Trivselsundersggelsen

HovedMED temameoade
Opfolgning pa
Trivselsundersogelsen 2025 &
indflydelse som drivkraft
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HOVEDMED’S TOARSPROGRAM:

15. Maj 2024:

INDFLYDELSE | ARBEJDET

Intro til indflydelse — Festsalen pa Radhuset, 200
deltagere

13. Januar 2025:

INDFLYDELSE SOM LAFTESTANG

Malene Friis andersen, Scandic Sydhavnen, 400
deltagere

13.-21. maj 2025:

OPF@LGNING PA TU25 OG INDFLYDELSE SOM
DRIVKRAFT

Arbejdsmiljg Kebenhavn, 5 mgder a 100 pladser

Efterar 2025:
Preesentation/kvalificering af
KOMPETENCEPAKKE om indflydelse
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Budget 24-28:
INDFLYDELSE FREMMER TRIVSLEN

PULJEMIDLER TIL SKOLER OG DAGTILBUD
11,5 mio. pr ar, i fire ar

Neeste ansggningsrunde: Januar 2026

KOMPETENCEPAKKE

: Redskaber og inspiration til alle
ledere og medarbejdere i BUF

g Forventes klar december 2025

: Kvalificeres af felgegruppe
sammensat af ledelses- og
medarbejderrepraeesentanter
fra skole- og dagtilbud



Arbejdsmiljo
Kobenhavn

Kebenhavns kommunes radgiver om arbejdsmiljo og arbejdsliv






Program

* TU:Jeres opgaver nu

* Psykologisk tryghed

« TU25 & systematisk arbejdsmiljgarbejde
* Indflydelse som drivkraft - et genbesgg
 Indflydelse i hverdagen: Hvordan?

* Opsamling.




En ganske saerlig tid: TU tid

? ?
Gab, nu igen? M Meget pa spil?
* TU er ikke en karakterbog - for nogen

* Veern om den gode tone og veer nysgerrig
pa andres input.




Det, ieg tagel' med I“ign Mine noter

Mine noter

Th2s
& psykologisk tryghec

Indflydelse i
hverdagen

Systematisk
arbejdsmiljo &
APV

Indflydelse
som drivkraft




TU25

Emner
Sporgsmal
Tendenser




Kgbenhavns Kommune

Sporgsmal til speirgerammen?

* En feelles spgrgeramme med 34 spgrgsmal i folgende temaer:

* Generel trivsel og motivation » Fysisk arbejdsmilje

* Samarbejde » Sundhed og sygefravazr
* Neermeste leder « Kreenkende adfard

* Ledelsen

* Laering og udvikling
* Handtering at krav i arbejdet

+ BUF: Kan du se d g selv blive pa din nuvaerende arbejdsplads de naeste 2 ar?



TU: Nye sporgsmal og tendenser

Psykologisk tryghed ._ /\/—\

Indflydelse

Spergsmal fra USKA "Undersggelse af sexistisk kultur & adfaerd”
Ligestilling

o Man kan ikke benchmarke de spgrgsmali TU25, med de
Flere spgrqsmal om spgrgsmal i USKA*, selv ikke de der var formuleret ens. Fordi de
fySiSk arbejdsmiljz adspurgte grupper ikke er de samme: | USKA fik alle "som mindst
en gang siden X dato har faet en lgnudbetaling” spurgt. Ogsa
medarbejdere, der normalt ikke deltager i Kebenhavns
Kommunes tvaergaende TU, fx elever,

timelgnnede medarbejdere og tilkalde-

USKA: Undersggelsen af sexistisk kultur & adfaerd. Af nogen i omgangstale kaldt “sexismeundersggelsen”




Kgbenhavns Kommune

TU25

Jeres opgave nu

Se AMK's forslag til slidepakke
til personalemadet her:

TU25 Opfelgning drejebog
2025 fra AMK.pptx



https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Farbejdsmiljoe.kk.dk%2Fsites%2Fdefault%2Ffiles%2F2025-05%2FTU25%2520Opf%25C3%25B8lgning_drejebog%25202025%2520fra%2520AMK.pptx&wdOrigin=BROWSELINK
https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Farbejdsmiljoe.kk.dk%2Fsites%2Fdefault%2Ffiles%2F2025-05%2FTU25%2520Opf%25C3%25B8lgning_drejebog%25202025%2520fra%2520AMK.pptx&wdOrigin=BROWSELINK

Kgbenhavns Kommune

Far | lavet den tilbundsgaende analyse?

 Hvordan er spredningen i besvarelserne?

* Hvad kan der ligge bag besvarelserne? Jeres viden er vigtig

* Hvad handler om ledelse, samarbejde og hvad handler om arbejdsforhold?

* Hvad skal |l undersgge naermere? - og hvordan?

Se AMK’s uddybende spgrgsmal
til TU's spgrgeramme. Her har |
inspiration til gruppearbejde, etc.:



https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2025-05/Opf%C3%B8lgende%20sp%C3%B8rgsm%C3%A5l%20til%20sp%C3%B8rgerammen%20TU%2025.pdf
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2025-05/Opf%C3%B8lgende%20sp%C3%B8rgsm%C3%A5l%20til%20sp%C3%B8rgerammen%20TU%2025.pdf

Kgbenhavns Kommune

Veer tydelige péd hvem der har hvilket ansvar og hvilke roller i processen med
opfelgning pa TU.

Serg for at alle faggrupper pa arbejdspladsen, sa vidt muligt, deltager i processen.

Tag udgangspunkt i hvad de enkelte trivselstemaer betyder for Igsningen af jeres

kerneopgave.
Hav fokus pa fremadrettede og lesningsorienterede handlinger.
Tal om, hvordan processen kan faciliteres sé alle faler sig inddraget.

Veaer konstruktive og nysgerrige - lyt til hinanden.




14

Dialogmede og videre proces

Veer aktiv lyttende og anerkendende undervejs - | behgver ikke besvare
kritik/spgrgsmal med det samme

Afsaet god tid af til jeres afslutning: Opsummer og sig, hvad du/I vil vende tilbage
pa et senere tidspunkt

Dialogmadet er ikke et beslutningsforum

Det er en proces, hvor | samlet er nysgerrige og undersegende ift. og
handlingsmuligheder og feelles veje

Vigtigt med en tilbagemelding efterfolgende - néar | i MED/Trio/AMG har
haft mulighed for at overveje alle input.

« Hvilke punkter skal der arbejdes med - hvilke ikke? (begrund)

 Hvad er den videre proces? Er der mulighed for indflydelse? m



Kgbenhavns Kommune

APV revideres
inden 30.06.25




Kgbenhavns Kommune

Overordnet positiv vurdering af ledelse, samarbejde,
trivsel og motivation

Emneoverblik

Owversigten viser de gennemsnitlige scorer for emner i trivselsundersegelsen, der kan beregnes B U F | i g g e r h ®j‘t pé d e
gennemsnit for. Forvaltningsspecifikke spergsmal indgar ikke | oversigten.
fleste trivselsparametre.

Generel trivsel og motivation

Samarbejde

Den stgrste difference
mellem BUF og KK er pé
handtering af krav i
arbejdet.

Naermeste leder

Ledelsen

Leering og udvikling

Handtering af krav i arbejdet

Fysisk arbejdsmilje

Sundhed

1 2 3 4 5 6 7
B Borne- og Ungdomsforvaliningen 2025
B Kebenhavns Kommune 2025




K@benhavns Kommune

Faggruppers trivsel i BUF
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Kgbenhavns Kommune

Flere medarbejdere i BUF kan se sig selv blive pa
deres arbejdsplads de naeste 2 ar

100%
(o)
90%  849,86% 84% s se 8% 27 % 86%
., 81% 82% 81% 81%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Hele BUF Almenskole Specialskole Kommunale Selvejende Kommunale KKFO
dagtilbud institutioner fritidscentre

2023 m2025



Kebenhavns Kommune 19

Indflydelse fordelt pa enhedstyper

6,0
6 5,7 5,7
56 5,5 5,5 5,5 56
53 53
51 51 51 51
5
4
3
2
1
0]
Hele BUF Almenskoler Specialskoler Kommunale dagtilbud Selvejende Kommunale KKFO
institutioner fritidscentre

Har du tilstreekkelig indflydelse pa, hvordan du lgser dine arbejdsopgaver?

m Oplever du at have passende indflydelse pa tilrettelaeggelse af din arbejdstid?




Kgbenhavns Kommune

Mening og indflydelse sam¢ Héndtering:f krav
har storst betydning for trivsel og motivation

Teamets gennemsnit

(]

Sundhed

Lav

Mening og
indflydelse,

Samarbejde
Ledelsen

Naermeste leder

Laering og udvikling

Betydning for trivsel og motivation

Handtering af krav i
arbejdet

(]

21



Kebenhavns Kommune 22

Udvikling i kraenkende adfaerd 2023-2025

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20% 17% 19%

10%
22 ° 7% 7% 6%

(o)
10% . 29, 3% 4%
o ] s

Fysisk vold Trusler om vold Mobning og chikane Seksuel chikane Diskrimination

2023 m 2025




Kgbenhavns Kommune

Primaere arsager til arbejdsrelateret sygefravaer

Fordeling blandt de medarbejdere (29 % i hele BUF), der har svaret ja til, at de har haft
arbejdsrelateret sygefravaer det seneste ar.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%
0%

72% 73%
59%
52% 52%
o, o,
46% 46% 42% 43% 4 5%
38%
[¢)
29% 29% 32% 28%
25% 22%

I I | I
Hele BUF Almenskoler Specialskoler Kommunale Selvejende Kommunale
dagtilbud institutioner fritidscentre

Opgavebelastning eller andre krav til arbejdet
® Forhold i samarbejde med eller relation til kolleger eller leder?

Smitte pa arbejdet

23

58%

38%
31%

KKFO
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“Psykologisk tryghed er
troen pa, at man ikke vil
blive straffet eller

ydmyget for at tale om
sine idéer, sporgsmal,
bekymringer eller fejltrin”

Amy Edmonson




& parametre i psykologisk tryghed

Kan vi tale om
det der er
vanskeligt?

Kan vi tale om
fejl?

Villighed til at
hjselpe
hinanden og
raekke ud

Inklusion og

diversitet
(Kanjeg veere
mig selv?)




K@benhavns Kommune Sidehoved 27

B logisk t d &
Epiota e

Stor @
arbejds-

folelses-
maeggde maessige

krav

tidspres Kraen-
kende

adfeerd

trusler




Kgbenhavns Kommune

Hvorfor psykologisk tryghed?

» | dag er der et stgrre behov for at
samarbejde med andre.

Maske iseer dem, som er anderledes end en selv.

* Vistarihgjere grad pa hinandens
opgavelgsning.

* Derfor: Sterre behov for adgang til
hinandens erfaringer, intelligens og viden.




Yol

For hen: Isolerede forandringer

Nu: Kontinuerlige forandringer



Kgbenhavns Kommune

—

1:
RAMMEN

Definér hvad opgaven eller Inviter hinanden til flere input Ima@dekom og anerkend -

samarbejdet kraever, hvilke ved at St”JG nysgerrige _ 4 modtag med nysgerrighed
spilleregler der er, og hvad spergsmal - ger det tydeligt fremfor bedgmmelse
der skal til for at ggre det godt at alle forventes at kunne

komme pa banen.




Kgbenhavns Kommune

Droftelsessporgsmal om TU25

(Vaelg én af disse to opgaver)

1.  Tid tiljeres TU-arbejde: Fx hvilke resultater er | saerligt
glade for og hvad undrerjer?

2. Hvor skulle vi saette ind hvis vi skal blive bedre til at tale
om fejl eller det der er vanskeligt hos os? (Psykologisk
tryghed)

(Skriv de 3 vigtigste pointer ned fra jeres dregftelse)



TU25 &

systematisk
arbejdsmiljoarbejde




Jeg vil ogsa gare
en forskel...




APV-processen

Gennemfer
handlingsplanen

og felg op

En proces, der

gennemfagres A PV
Et ringbind De 4 elementer

bagerst i skabet

2.

Inddrag
sygefraveer

g:-m Arbejdstilsynet



Kgbenhavns Kommune Sidehoved 35

4.2. MODER OG DAGSORDEN

* Meder aftholdes efter be- Dagsordenen suppleres lebende med aktuelle em-

hov og som minimum i ner, men indeholder som minimum:

forbindelse med Lokal- e Gensidig information og nyt fra leder, AMR og TR AFTALE

MED-maeder. * Sager og henvendelser fra kollegaer

Aftal handlepl
* er ©g nhandieplaner « Emner fra/nyt fra LokalMED

f | kriftligt i -
ormuieres skrftigt 1 ma e Status pa arbejdsskader og sygefravaer

dereferater. _ ) )
» APV-handlingsplan - opfelgning og evt. nye tiltag
Referat dkend
' cierat  godkendes 99 * Planlaegning og opfelgning af tiltag til at styrke ar- MEDINDFLYDELSE , MED-
des ud hurtigst muligt
SenaEs HE RETHEEE M bejdsforhold, personaleforhold, samarbejdsfor- BESTEMMELSE & MEDANSVAR
efter medets afholdelse. | BORNE- OG UNGDOMSFORVALTNINGEN

hold og arbejdsmiljeforhold 2024




§ 2. Arbejdsgiveren skal sgrge
for, at der gennemfgres en
arbejdspladsvurdering af 4.
arbejdsmiljget pé Gennemfer
arbejdspladsen. handlingsplanen

APV

De 4 elementer

Stk. 2. Arbejdsgiveren vaelger
hvilken metode en
arbejdspladsvurdering skal
gennemfares efter.

Der skal dog veere en skriftlig
behandlingsmade, og ved den
valgte metode skal det sikres, at
felgende elementer indgér: \ 2

Inddrag
sygefraveer

Bekendtggrelse om systematisk
arbejdsmiljgarbejde - Arbejdstilsynet



https://at.dk/regler/bekendtgoerelser/systematisk-arbejdsmiljoearbejde-65-sam/
https://at.dk/regler/bekendtgoerelser/systematisk-arbejdsmiljoearbejde-65-sam/

De 4 elementeri APV

4. En gennemfgrelse af
handlingsplanen og opfalgning
pa de ivaerksatte
foranstaltninger, herunder

opfelgning pd om igangsatte APV
Iasninger er fyldestggrende og De 4 elementer
effektive.

3. En skriftlig handlingsplan til Igsning af
arbejdsmiljgproblemer, som ikke kan lgses
umiddelbart. Handlingsplanen skal indeholde
en beskrivelse af problemernes art, alvor,
omfang og arsager samt oplysninger om
hvornar og hvordan problemerne skal lgses,
herunder hvem der har ansvaret for at
gennemfgre lgsningerne.

1. En risikovurdering
af virksomhedens
arbejdsmiljgproblem
er. Risikovurderingen
skal foretages péa
baggrund af en
afdaekning af
virksomhedens
arbejdsmiljgforhold.

2. En inddragelse af
virksomhedens sygefravaer
med henblik pa vurdering
af, om forhold i
virksomhedens arbejdsmiljg
kan medvirke til
sygefraveeret.






FORGETN |
THAT CAT:STUFF

_ Usergexpe

\l

THIS BOX
IS AWESOME



Kgbenhavns Kommune Sidehoved

Forskning om inddragelse af @7 Arbejdstilsynet

medarbejderne | APV arbejde

Forskning peger pa en raekke fordele ved at inddrage medarbejderne i
APV arbejdet:

« Kortleegning af problemer bliver meningsfulde for medarbejderne.
* Lgsningerne bliver mere velovervejede.

« Medarbejderne motiveres til at bruge lesningerne efterfalgende.



Kgbenhavns Kommune

Droftelsessporgsmal om APV

(Vaelge én af disse 2 opgaver)

1. Erder noget | er blevet opmeaerksomme pa
omkring APV, som | skal hjem og gare
anderledes?

(Skriv de 3 vigtigste pointer ned fra jeres droftelse)




Indflydelse som
drivkraft

- et genbesog




Indflydelse - genbesgogt

4 Vitamin-teorien

Psykisk velbefindende

Indflydelse i arbejdet
Kilde: NFA, Clausen m.fl.,, 2022



3 indflydelsesformer

Performing Belonging

Opqaveorienter'et Relationsorienteret

» Opgaveorienteret indflydelse
* Relationsorienteret indflydelse

* Identitetsorienteret indflydelse Becomming

Identitesorienteret

Kilde: Malene Friis Andersen “Det kunne veere sa godt”



Opgaveorienteret indflydelse

De ansatte oplever denne form
for indflydelse nar de har et vist
raderum over

Relationsorienteret indflydelse
De ansatte oplever denne form
for indflydelse, nar de

* Hvordan de |Igser opgaverne

* Hvordan de prioriterer
opgaverne

* | hvilken raekkefglge
opgaverne lgses

* Hvornar opgaverne lgses

* Udveksler perspektiver, ideer
og viden

* Har en stemme

* Fgler sig involveret i de daglige
arbejdsprocesser

* Pavirker andre og bliver
pavirket af andre

Kilde: Malene Friis Andersen "Det kunne veere sa godt”



Performing/Belonging & kategorien “Handtering af krav i arbejdet” i TU25

e 22: Er du kleedt pa
til at handtere
folelsesmaessigt
belastende
situationeri dit
arbejde?

* 18: Har du
mulighed for at
udfare arbejdet i

en tilfredsstillende
kvalitet?

PERFORMING BELONGING

Opgaveorienteret indflydelse Relationsorienteret indflydelse
De ansatte oplever denne form

De ansatte oplever denne form for indflydelse, nar de

19: Oplever du, at
der er balance
mellem dine

arbejdsopgaver og
den tid, du har til at
lase dem?

20: Oplever du at
have passende
indflydelse pa
tilretteloeggelse af
din arbejdstid?

for indflydelse nar de har et vist
raderum over

* Hvordan de Igser opgaverne

* Hvordan de prioriterer
opgaverne

* | hvilken reekkefglge
opgaverne lgses

* Hvornar opgaverne Igses

* Udveksler perspektiver, ideer

og viden

* Har en stemme
* Fgler sig involveret i de daglige

arbejdsprocesser

* Pavirker andre og bliver

pavirket af andre

21: Far du den
hjeelp og statte, du

har brug for, for at
udfgre dine
arbejdsopgaver?

23: Oplever du, at
du har mulighed
for at handtere
krav, der er uklare
eller
modstridende?




Nar indflydelse "spises”

Malstyring giver mening! Standarder giver mening!

* Profiler, instrukser, etc.; overalt i BUF er
malstyring italesat og struktureret.

» Og selvfglgelig er det det: BUF skal veere en
effektiv organisation, hvis de feelles mal i
strategien skal nas.

* Men det kan ga over gevind. Sa malstyringen og o .
standardiseringen "spiser” rummet for MalStym ng &
indflydelse. standardisering

Kilde: Malene Friis Andersen "Det kunne vaere sa godt”



Sat pa spidsen

QL“

Malstyring & 6-1——6 Indflydelse &
standardisering Psykologisk tryghed






Kgbenhavns Kommune

Summeopgave
Indflydelse

Tag 5 minutter med sidepersonen:

Ift. relationsorienteret indflydelse:
sidste gang du havde fornemmelsen

af at "hore til".
Hvad karakteriserede situationen?

BELONGING

Relationsorienteret indflydelse
De ansatte oplever denne form

for indflydelse, nar de

* Udveksler perspektiver, ideer
og viden

* Har en stemme

* Fgler sig involveret i de daglige
arbejdsprocesser

* Pavirker andre og bliver
pavirket af andre




Indflydelse i

hverdagen
- hvor og hvordan?
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Indflydelse i IGLO?

Individ
Performing Belonging
G Pu p pe Opsgaveorienteret Relationsorienteret
Ledelse
Becomming
Identitesorienteret
Organisation




Indflydelse fra individets perspektiv

« Ser individet sine egne muligheder for

indflydelse? Performing
Serjeg min
» Understgtter individet andres indflydelse og indflydelse pa

hvordan opgaven
lgses?

psykologisk tryghed? (Giver taletid, lytter

aktivt, er nysgerriqg)
Belonging
» Erjegsom individ mit ansvar bevidst og Hvornar og

: : 2 . 5 hvordan giver og
bidrager til glen faglles opgavehar.wdterlong modtager jeg?
eller passer jeg mig selv? (organisatorisk

medlemskab)



Arbejdstilsynet

1 &I

Arbejdsmiljoloven

Ansatte
§ 27. De ansatte skal deltage i samarbejdet om sikkerhed og sundhed, jf. kapitel 2.

§ 28. De ansatte skal medvirke til, at arbejdsforholdene sikkerheds- og
sundhedsmaeaessigt er fuldt forsvarlige inden for deres arbejdsomrade, herunder at de

foranstaltninger, der traeffes for at fremme sikkerhed og sundhed, virker efter deres
hensigt.

Stk. 2. Bliver de ansatte opmaerksomme pa fejl eller mangler, som kan forringe

sikkerheden eller sundheden, og som de ikke selv kan rette, skal de meddele det til et
medlem af arbejdsmiljgorganisationen, arbejdslederen eller arbejdsgiveren.



Arbejdsmiljo Kobenhavn

Styrk

i jeres
~-arbejds-
faellesskab
i praksis

"Organisatorisk
mediemskab”

Formalet er at styrke det
faglige faellesskab og blive
mere tydelig pa, hvordan
kerneopgaven skal lgses.

Fagperson

Organisationsmedlem

>

Privat
person

Metodekatalog Styrk jeres
arbejdsfeellesskab i praksis

Metoden er udviklet af Arbejdsmilje Kebenhavn og
modellen er lavet med inspiration fra Maja Loua Haslebo


https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2024-03/metodekatalog_om_staerke_arbejdsfaellesskaber_0-a_0.pdf
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2024-03/metodekatalog_om_staerke_arbejdsfaellesskaber_0-a_0.pdf

Indflydelse fra gruppens perspektiv

e Traen den kollektive IQ sammen.

— Have fokus

vor gode er vi til at:

Pa opgaven

—Treeffe beslutninger sammen
— Veaere uenige

— Give hinanden taletid

— Bakke om op andres forslag

— Inkludere a
— Styrke den

le perspektiver

osykologisk tryghed

Belonging
Understottes
oplevelsen af
orkester?

Performing
Hvornar og
hvordan drgfter vi
sammen
opgaverne?



Lav kollektiv 1Q - sadan lyder det
Fa taler meget - mange siger ikke noget
Lange udsagn eller enetaler fra flere personer

Kollektive monologer: Flere eller alle taler meget,
men man kobler sig ikke p& hinanden eller harer
ikke hvad hinanden siger

Kommunikation bestar primeerti atargumentere
for sit eget synspunkt

Mindst én ydmyger eller "straffer” for eksempelvis
at:

« Stille spgrgsmal

« Bidrage med anderles forslag/pointer

* Indremmer at have taget fejl

Lavere beslutningskvalitet

Relationel

Hoj kollektiv 1Q - sddan lyder det e

Alle taler nogenlunde lige meget

Korte (og praecise) udsagn og spargsmal

Kobler sig pa hinandens udsagn. Det sker f.eks ved
at stille uddybende spargsmal, refererer til eller
bygge videre pad andre udsagn

Deltagerne balancerer egne udsagn om syn pa
situationen, med dbne spargsmal til andre
deltageres syn pé situationen

(Det inviterer andre ind i samtalen og folder deres
perspektiver ud)

Alle viser, det er legitimt og trygt at:

« Stille spgrgsmal

« Bidrage med (anderledes) pointer/forslag
* Indremme at have taget fejl




Indflydelse fra et ledelsens perspektiv. Gl

sorienteret

 Opmeerksomhed pa design af processer Belonging
Hvornar og
« Undga pseudoindflydelse hvordan giver
ledelse plads til at
» Veertydelig pa hvornar og hvordan der er IO ER IR
mulighed for indflydelse (og hvornéar der ikke  performing
er) Hvordan gives der
indflydelse pa

prioritering af
opgaverne og
hvilke fora?



LEDELOEND

POLITISKE RESLUTNINGER STYRING

‘/ "Medindflydelse
o MEDNDELYDELYE

indebeerer
o MEDBESTEMMELSE
> MEDANVAR

gensidig
information og
droftelse mellem

RESSRCER LOVGIVNING ledere og

&QKONOMI medarbejdere,
inden ledelsen
treeffer

beslutninger.”

MEDARBEJDERNED ~ RETHINGSLINDER
INDFLYDELSE
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VILKARSRUM

Rammer og retning

MULIGHEDSRUM

Involvering

Bo Vestergaard

Fra upopulzre forandringer
til medarbejdere
der udvikler lasninger

Acaden &
Manage,gen'g
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Hvad er
sammenhangen med
organisationens
strategi og indsatser?

Hvad er rammerne - hvad
er ikke til forhandling, hvad
kan skal vi diskutere og
blive klogere pa?

Hvad kommer der til
at ske og hvornar?

Hvad er mine

forventninger til .
medarbejderne - og hvad Hvad er succeskriterierne?

kan de forvente af mig? (effekt og kompetencekriterier)
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| Seet spot pa

Sat spot pa
organisationens

robusthed

organisationens
robusthed - kortlaeg

og styrk jeres feelles

robusthed



https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2024-03/saet_spot_paa_organisationens_robusthed_0%20%281%29-a.pdf
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2024-03/saet_spot_paa_organisationens_robusthed_0%20%281%29-a.pdf
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2024-03/saet_spot_paa_organisationens_robusthed_0%20%281%29-a.pdf
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2024-03/saet_spot_paa_organisationens_robusthed_0%20%281%29-a.pdf
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2024-03/saet_spot_paa_organisationens_robusthed_0%20%281%29-a.pdf

kan navigere og
bevare handlekraft i kompleksitet og
paradokser. Tilpasser sin ledelsesstil
fleksibelt efter organisationens og
medarbejdernes behov.!



3. Medarbejdere som medskabere gennem aben dialog og feedback

| robuste organisationer ses ledelse som en relation, og ledelse og medarbejdere er

i lsbende dialog med hinanden om kommende forandringsprocesser og udvikling af
opgavelgsningen. En kompetent ledelse er opmarksom pa, at involvering og dialog er
vejen til at sikre, at forandringer implementeres og gennemfares med hgj kvalitet og
trivsel. Medarbejderne er opmarksomme pa, at de skal bidrage til at give lederne de
bedste muligheder at lede ud fra. Det sker eksempelvis ved at give ledelsen de rele-
vante oplysninger fra praksis, bidrage konstruktivt til udviklingsprocesser, ga i dialog og
stille spergsmal i de relevante fora, og handle loyalt ud fra det, der besluttes.

* | hvor hgj grad er der rum og mulighed for, at medarbejderne kan bidrage til forandrings-
processer?

» Erdet tydeligt for alle, hvad der er mulighed for at fa indflydelse pa, og hvad der er vilkar,
rammer eller en del af ledelsesretten?

* Gives der klar feedback pa, hvad der er muligt, og hvad der ikke er og hvorfor?

* Hvor gode er | til at give ikke kun jeres ledere, men ogsa hinanden felgeskab?

Ml
-]
E
Q

g
1

Q

N/

St spot pa
organisationens
robusthed




Indflydelse i organisatorisk perspektiv

Fa oje pa jeres repraesentative indflydelse i MED,
Trio og AMG - og brug den

Hvordan sikrer | at medarbejderne oplever
transparens ift. den repraesentative indflydelse?

Involverende APV metoder

Tydeligger hvordan der traeffes beslutninger |
organisationen

Belonging
Hvordan
involveres der i
strukturer og
mader?



Hoved MED

informations
elevator




Arbejdsmilje Kebenhavn

Styrk

o, biel;les
-arbejds-
Metode 5 fa%“ess;k e
Sammenheangskraften op og ned | praksgy

Formal

At fa et overblik over sammenhaengskraften i forhold til resten af organisationen opadtil
samt hvilke skridt, der skal tages, for at skabe en fornemmelse af, at "vi bygger en katedral
sammen” (alt det, som byen, kommunen, forvaltningen, arbejdspladsen star for

og er pa vej mod).

Anvendelse

Kan anvendes til draftelser i MED/ledergruppen til at fa idéer til hvor koblingen, vi har til den
sterre organisation og det sterre, organisatoriske arbejdsfaellesskab, (forvaltning og kemmune) er
god, og hvor den eventuelt kunne forstaerkes.

Tid
Afsaat 30-60 min. til denne dreftelse.



De barende strukturer er de
strukturer, procedurer og rammer
der er med til at understotte
arbejdsfallesskabet i lasningen

af kerneopgaven.
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4, Systematiserede dialog- og feedbacksystemer

Den robuste organisation skaber rum til lzering og til labende justering af arbejdsgan-
ge og systemer, sa medarbejderne er opdaterede pa, hvad opgaven og organisationen
har behov for. Det kan nemlig vare svart at skabe de ngdvendige forandringer i en
organisation, hvis der er lange beslutningsgange og uklare inddragelsesprocesser.

» Er det tydeligt for alle i organisationen, hvordan beslutnings- og kommunikationsvejene fore-
gar? Hvad har | medindflydelse pa og hvor skal | henvende jer med gode ideer, bekymringer
med mere.

» Harl aftalte feedbacksystemer? Det vil sige aftalte spilleregler eller specifikke mader, hvor
| giver hinanden feedback for at sikre, at opgavelasningen matcher det, der er behov for?
Serligt nar opgaven andrer sig eller der er knappe ressourcer.

« Hvomar reflekterer | sammen over praksis, prover nye ting af, finder pa nyt og evaluerer pa det?

o

~ Satspotpa
organisationens
robusthed




Benspaend for indflydelse

+ Hgj kompleksitet i opgavelasningen der kreever mange
beslutninger

« Hvordan tages der beslutninger, néar vi alle skal have mere
indflydelse?
— Konflikter, uenigheder modsatrettede interesser

— Uformelle ledere og “retten til at definere sandheden”

* Mere indflydelse til medarbejderne betyder andre mader at
beslutte
— Er vi klar (som organisation) til at give afkald pa aktuelle
praksisser”?

- Psykologisk tryghed? (manglende psykologisk tryghed m
spiser indflydelse til morgenmad)
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Droftelsessporgsmal
Indflydelse

» Hvor og hvordan skulle vi starte hos os, for at fa bare ‘
5% mere indflydelse? (vaelg enten |, G, L eller O)

* Hyvilke benspand ser | omkring indflydelsen i hverdagen?

(skriv 3 pointer ned fra jeres dreftelse)
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Hvordan handterer vi skimmelsvamp i kaelderen?
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Hvor finder|

rad & stotte
- efter idag?




Over stregen?

En made at sikre, at alle har et sted de kan henvende sig
ved seksuel chikane og sexisme. Tag materialerne med ©
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Trivselsundersogelsen

i Kebenhavns Kommune 2025

Slidepakken til opfelgning pa
trivselsundersegelsen i den enkelte enhed.

TU
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"Forlob for ledere med svaere
resultater” xursussensommer 2025

Resultater, som omhandler egen ledelse eller relationen til medarbejderne.

Formal:
At den enkelte leder far hjzelp til og fokus pa at arbejde med svaere resultater (fx

kraenkelser). Der vil veere en erfaringsudveksling med de andre deltagere i samme
Situation.

Indhold:

Hvis du som leder har behov for at fa sparring og inspiration til trivselsarbejdet i
situationer med sveere resultater, der omhandler din ledelse og relationen med
medarbejderne, kan AMK tilbyde en workshop med op til 20 deltagere. Her vil der veere
hjeelp til og fokus pa at arbejde med sveere resultater, kraenkelser eller andet der pavirker

trivslen pa arbejdspladsen negativt. Der er fokus pa, hvad ledelsesopgaven er i den enkelte
situation.
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Yderligere hjlp? Medsekretariat & hotlines

MED sekretariatet: medsekretariat@buf.kk.dk

Ring til Tidlig Indsats, hvis du har brug for et godt rad eller sparring i situationer,
som handler om individuelle personers fraveer eller mistrivsel: 33 66 57 66 / tast 1
(hverdage kl. 9-13).

Ring til EFAH, hvis du har spagrgsmal til seksuel chikane og sexisme: 73 70 85 40
(Mandag: 9-11, onsdag: 13-15, fredag: 9-11). Se mere om Enheden her: Enhed for
anonym handtering af seksuel chikane og sexisme | Arbejdsmilje Kgbenhavn.

Ring til Arbejdsmiljglinjen om alle spagrgsmal inden for psykisk og fysisk

arbejdsmilje: 33 66 57 66 / tast 2 (hverdage kl. 9-13). Arbejdsmiljz Kﬁm


https://arbejdsmiljoe.kk.dk/saerlige-indsatser/enhed-for-anonym-haandtering-af-seksuel-chikane-og-sexisme
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/saerlige-indsatser/enhed-for-anonym-haandtering-af-seksuel-chikane-og-sexisme

Kebenhavns Kommune 79

Yderligere hjelp? Hiemmesider KK

AMKs TU side: Trivselsundersggelse i Kebenhavns Kommune | Arbejdsmilj@
Kgbenhavn

@OKFs TU side for alle forvaltninger: Trivselsundersggelsen | Medarbejder i
Kgbenhavns Kommune

MED og Trio i BUF: Indflydelse i arbejdet - fokus for arbejdsmiljgeti BUF 2024 og 2025 |
MED og Trio i BUF (kk.dk)

Fokus for arbejdsmiljget i BUF 2024-25.pdf



https://arbejdsmiljoe.kk.dk/saerlige-indsatser/trivselsundersoegelse-i-koebenhavns-kommune
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/saerlige-indsatser/trivselsundersoegelse-i-koebenhavns-kommune
https://medarbejder.kk.dk/ansaettelsesforhold/arbejdsmiljoe-og-trivsel/trivselsundersoegelsen
https://medarbejder.kk.dk/ansaettelsesforhold/arbejdsmiljoe-og-trivsel/trivselsundersoegelsen
https://medtrio-i-buf.kk.dk/indflydelse
https://medtrio-i-buf.kk.dk/indflydelse
file:///C:/Users/A504/AppData/Local/Microsoft/Windows/INetCache/Content.Outlook/4M7GEH54/Fokus%20for%20arbejdsmiljÃ¸et%20i%20BUF%202024-25.pdf
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Yderligere hjelp? Inspiration udefra

Branche Faellesskab Arbejdsmilja: bfa-psykologisk-tryghed-videnshaefte.pdf

Hvis opgaven syntes for stor eller | er kart fast, kan | fa statte fra
Arbejdsmiljg Kebenhavn via timebanken: Saddan far | rddgivning | Arbejdsmiljg Kebenhavn.

Bo Vestergaard, 2013: Bogen "Fair proces” FAIR
PROCES

Amy C. Edmondson

Amy Edmonson: #Den frygtlgse organisation”

- dt'll

()I'gdﬂlSdtl()ﬂ



https://www.godtarbejdsmiljo.dk/media/nocn0020/bfa-psykologisk-tryghed-videnshaefte.pdf
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/vi-raadgiver-om/saadan-faar-i-raadgivning

Deling af ideer & inspiration

Hvordan kan | fa 5% mere
indflydelse i hverdagen?

Gaind pa: menti.com
Skriv koden: 12673315
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Det | tager med hjem

* Brush up pa Malene Friis Andersens og Bo Vestergaards tanker om
indflydelse

* Veerktgjer til det efterfglgende arbejde med indflydelse i alle niveauer i IGLO

* Inspiration til et fokus pa balancen i vaegten:

* Slideshow til brug ved medarbejdermader

* Kursustilbud

* Inspiration til arbejdet m. psykologisk tryghed
. . . o : i b-fé Indflydelse &

¢ H]&lpeSIdeP Og hOtllneS: Rad Oq Stﬁtte standapdiseping Psykologisk tr\yghed

* Gode ideer fra alle deltagere til gget
indflydelse i hverdagen (menti-opsamling)
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