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Trivselsundersggelser
_med MOd,

mening og handling

Gesngse trivselsmaélinger har en tendens til at opsamle en reekke generelle problemstillinger
uden at ga i dybden oginddrage de mennesker, det drejer sig om. Resultaterne er der-
for ofte svasre at omsastte til praksis. Her beskrives en nytesnkende og medinddragende
tigang til trivselsundersegelser, som Billund Lufthavn er i gang med at gennemfare med
stette fra TeamArbejdsliv og Dacapo a/s. En tiigang som retter sit fokus pa de emner, der

har mest betydning for medarbejderne.

Som i sa mange andre virksomheder
besluttede samarbejdsudvalget i Bil-
lund Lufthavn, at der skulle laves en
trivselsmaling. Da de i samarbejdsud-
valget overvejede forskellige mulig-
heder for spgrgeskemaer, erindrede
de deres erfaringer fra sidste trivsels-
maéling. Flere sagde, at den havde de
ikke hert meget til siden. Der opstod
den erkendelse, at malet med indsat-
sen ikke er at lave en kortlaegning og
fa en rapport. Formalet er at skabe et
grundlag for at forbedre trivslen der,
hvor der er behov for det. At en triv-
selsundersggelse skal veere et middel
— ikke et mal i sig selv.

Det kreever for det fgrste, at ledere, til-
lidsrepraesentanter og medarbejdere
er med i processen, sa undersggelsen

Af Lone Thellesen, direkter, Dacapo als
og Hans Jgrgen Limborg, arbejdslivsforsker, TeamArbejdsliv

"Det kreever for det ferste, at ledere, tillidsreprassentanter

og medarbejdere er med | processen, sa

undersegelsen far legitimitet.”

far legitimitet. Hvis man ikke kan tro
pa resultaterne bagefter, fordi halvde-
len ikke har svaret — eller fordi mange
mente, at der ikke blev spurgt til det
rigtige — sa er det spildte kreefter.

Samarbejdsudvalget besluttede der-
for at udvikle en anden made at gen-
nemfare trivselsundersggelse pa. Den
skulle kunne leve op til falgende for-
dringer:
« Medarbejderne skal inddrages,
for spargeskemaet sendes ud
» Medarbejderne skal veere med til
at prioritere, hvad der er vigtigt at
spgrge om, og hvem der skal
spgrges om hvad
» Ledelsen skal bakke op om og

melde ud pa forhand, at forbed-
ringsforslag vil blive taget alvorligt

 Endelig skal processen gennem
fares, sa den skaber engagement
i hele organisationen

Trivselsmaling — og hvad sa?

De traditionelle, kvantitative trivsels-
malinger er ofte ikke szerlig frugtbare,
fordi kravene til harde data og sam-
menlignelige resultater bliver et mal
i sig selv. Men en arbejdsplads er en
dynamisk organisme. Den aendrer sig
hele tiden, bl.a. i kraft af dagligdags
samtaler og uformelle relationer mel-
lem de ansatte. Disse uforudsigelige
og blgde data falder igennem de store
masker i geengse trivselsundersggel-
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Nar undersogelsen er gennemfart, er der skabt et overblik,
der ger det muligt at prioritere ressourcerne og udvikle
konkrete handlingsplaner pa omradeniveau [

"Mens man tidligere syntes,
at det var treels at lave undersaogelser,

ser. Derfor opleves resultaterne som
irrelevante af dem, det hele drejer sig
om, nemlig de ansatte. Og derfor er
undersggelserne sveere at handle pa.

Feellestillidsmand Mads Brichstein
Bay fra Billund Lufthavn siger det me-
get praecist: "Det vaerste er jo at lave
en undersggelse, hvor man ikke kan
falge op pa resultaterne. Det har vi op-
levet med tidligere undersggelser: De
skraber i overfladen og viser f.eks., at
folk er utilfredse med arbejdstiderne.
Men hvis man ikke kommer i dybden
med, hvad det helt preecist drejer sig
om omkring arbejdstiderne, er det
sveert at ggre noget ved.”

Prioritering, involvering og net-
veerksdannelse — fra start til slut
For at trivselsundersggelserne skal

blive det grundlag, der ger det muligt
at skabe varige og betydelige forbed-
ringer, er det ngdvendigt at give plads
og tid til prioritering, involvering, net-
veaerksdannelse og hermed faelles
ejerskab gennem hele processen. Det
vigtigste for at gennemfgre en succes-
fuld trivselsproces er ikke malingen,
men det som foregar fgr og efter.

"Vi ville veere sikre pa, at vi fik fat
pa det, der virkelig betyder noget for
medarbejderne. Derfor ville vi ikke
benchmarke os selv udadtil, men i
stedet bruge kreefterne pa at blive klo-
gere pa os,” forteeller HR-chef i Billund
Lufthavn Lene Sggaard.

Hvert forlgb skal derfor altid skraed-
dersyes til den enkelte virksomhed.
Men mange af de ideer, der blev ud-
viklet i Billund, kan bruges af andre.
Selve forlgbet er en fasedelt proces —
som kan se sadan ud:

sa ser man nu frem til det.”

Mads Brichstein Bay,
feellestilidsmand, Billund Lufthavn

1 Forberedelse, farpriorite-
ring og gedning af jorden

En lufthavn som i Billund er en meget
mangfoldig arbejdsplads, der bestar
af 10 forskellige omrader, der igen kan
deles op i opgaver og funktioner, der
er meget forskellige. Det drejer sig om
alt fra ansatte i butikker og restauran-
ter til brandfolk.

Sperger man dem samlet om, hvad
trivsel er, er det meget forskellige ting,
der laegges vaegt pa, alt efter opgave.
For nogle er hgj kvalitet i servicen det
vigtigste. For andre at tidsplanerne
overholdes. Og for andre igen er sik-
kerheden alfa og omega. Ledelse
og samarbejde pa tveers er en vigtig
forudseetning for alle funktioner. Men
hver fra sin vinkel og med forskellige
bud pa og krav til, hvordan det skal
gribes an.

For at kunne afdeekke dette brogede
billede gennemfgrtes 10 arrangemen-
ter opdelt efter 10 arbejdsomrader. |
hver af dem deltog 10 medarbejdere.
Her skabte deltagerne et billede af
netop deres udfordringer og formule-
rede deres gnsker til den videre un-
dersggelse. Det skete ved hjeelp af
forskellige dialogbaserede metoder
som trivselsmaling med fgdderne, in-
teraktivt teater og feelles prioritering
af fokustemaer. Resultatet var, at der
for hvert omrade blev udarbejdet en
trivselsprofil, som beskrev omradets
"sten i skoen”, og hvad man mente
kunne og burde ggres bedre.
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Formalet med en trivselsundersagelse er at skabe et grundlag for at forbedre trivslen der, hvor der er behov for det. En trivselsundersag-
else skal veere et middel — ikke et mal i sig selv

"| kraft af, at vi har haft 10 repraesen-
tanter fra 10 afdelinger med i proces-
sen, har vi nu 100 ambassadgrer, som
har italesat processen nede i driften.
Mens man tidligere syntes, at det var
treels at lave undersggelser, sa ser
man nu frem til det,” forteeller Mads
Brichstein Bay.

| flere tilfeelde gik man straks i gang
med at aendre pa forhold, som ikke
kreevede de store beslutninger. Alt
imens trivselsprocessen, som samar-
bejdsudvalget styrede, forsatte.

2 Fzelles prioriteringsgrundlag
og spgrgeskemaundersggelse
Pa baggrund af de 10 trivselsprofiler
samledes alle afdelingsledere og til-
lidsrepraesentanter. Opgaven var at
udpege hvilke af de temaer, der var
taget op, man gnskede mere viden
om for at kunne handle. Det, der bare
kunne zendres, var der ingen grund
til at spgrge mere til. Derimod var det
vigtigt at kende omfanget af de mere
komplekse problemer.

P& mgdet udpegede grupperne om-
rade for omrade, hvad de @nskede
afdeekket af spgrgeskemaundersg-
gelsen. Samtidigt forholdte de sig til,
hvad de forestillede sig kunne blive
nedvendigt at ggre og kunne lade sig
gere. For, som der blev sagt: "Vi ma

ikke lade folk tro, vi kan ggre noget,
som ikke kan lade sig gare.”

| gjeblikket er vi naet til den fase,
hvor Dacapo og Teamarbejdsliv ud-
former et sporgeskema, der bade
har spgrgsmal, som alle skal svare
pa, og spergsmal, der kun skal bru-
ges i et eller fa omrader. De generelle
spargsmal afdeekker bade, hvor al-

ret, at behovet er sterst, og der kan
gives statte til de ledere, tillidsrepree-
sentanter og arbejdsmiljgrepreesen-
tanter, der skal lgfte ansvaret.

Erfaringen viser, at nogle af proble-
merne allerede bliver lgst i de tidlige
faser. Det sker som folge af det feel-
les engagement, der skabes i organi-
sationen.

"Viville veere sikre pé&, at vifik fat pa det, der virkelig

betyder noget for medarbejderne. Derfor ville viikke

benchmarke os selv udadti, men i stedet
bruge kraefterne pé at blive kiogere p& os.”

Lene Segaard, HR-chef, Billund Lufthavn

vorlig og vigtig en problemstilling er.
De specifikke spgrgsmal gar i dyb-
den og lader medarbejderne beskrive
praecis, hvilke informationer, de me-
ner, de har brug for.

3 Prioritering,

handling og vurdering

Nar undersggelsen er gennemfart,
er der skabt et overblik, der gor det
muligt at prioritere ressourcerne og
udvikle konkrete handlingsplaner pa
omradeniveau. Forandringsprojekter
pa omradeniveau kan seettes i gang
dér, hvor medarbejderne har vurde-

’En klassisk spgrgeskemaunders@g-
else ville nok vise, at medarbejderne
er utilfredse med arbejdstiden — men
ikke hvad de specifikt mener, og om
der er forskelle fra omrade til omrade.
Vi arbejder alle i en lufthavn, som skal
fungere 24/7, og det er alle medarbej-
derne klar over. | nogle omrader ved
de, at de er ngdt til at mgde kl. 4 om
morgenen to gange om ugen. Det, de
gnsker lige der, er indflydelse p4, hvil-
ke to dage det skal veere. Derfor har vi
— allerede far selve spgrgeskemaerne
er lavet — taget fat pa arbejdsplanleeg-
ningen,” siger HR-chef Lene Sggaard.
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For at trivselsundersggelserne skal blive det grundlag, der gor det muligt at skabe varige og betydelige forbedringer, er det nadvendigt at
give plads og tid til prioritering, involvering, netveerksdannelse og hermed feelles ejerskab gennem hele processen

Viden i bevaegelse

Nar problemer alene omsaettes til tal pa et styk-

ke papir, mister de jordforbindelsen i egentlig N ] ° .
ar problemer alene omssettes til tal pa et stykke papir,

forstand. De havner pa ledelsens bord, mens P , ' ' , P , Z)/ S

medarbejderne utdlmodigt sparger til, hvornar mister de jordforbindelsen i egentlig forstand.

der sker noget.

De havner pa ledelsens bord, mens

gelse, greenserne for, hvad der kan snakkes
om, udvides, problemerne er ikke ansigtslase,
og dermed er de ikke lgsrevet fra dem, der
kan lgse dem. Sa er der nogle, der gar i gang.
Hvorfor vente? |

| | dette forlab kommer viden fra starten i bevae- medarbejderne utalmodigt sparger
| til, hvornéar der sker noget.”
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