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Denne rapport udger slutevalueringen af projektet | kadet pa arbejdsmiljget, som har haft til formal at styrke det
psykosociale arbejdsmiljg i slagterbranchen gennem udvikling og implementering af branchespecifikke ledelses- og
trivselsvaerktgjer. Projektejer er FgrevareDanmark og det er gennemfart af Carelink Gruppen (tidligere: Marselisborg

Consulting Group) i samarbejde otte virksomheder i branchen og er muliggjort af gkonomisk stette fra Velliv Foreningen.

Projektet udspringer af en erkendelse af, at det psykiske arbejdsmiljg i slagterbranchen halter bagud i forhold fil
landsgennemsnittet. Medarbejdere eftersparger i stigende grad naerveerende ledelse, bedre rammer for trivsel og
psykologisk tryghed samt en steerkere understottelse af deres faglige udvikling. Udfordringen skannes ikke at ligge i
manglende vilje hos virksomhederne, men snarere i manglende redskaber og viden til at hdndtere disse aspekter af
arbejdsmiljget systematisk og effektivt. Med det udgangspunkt er projektet igangsat (jf. ansegningen).

Projektet er internt evalueret undervejs og der er lavet bade lgbende dataindsamling, analyse og afrapportering af
projektets malsatninger. Denne eksterne evaluering supplerer sdledes denne og samler op i relation til ovenstdende.
Konkret arbejder den eksterne evaluering med tre overordnede formal med tilhgrende underspargsmal:

1.  REDEGO@RE FOR PROJEKTETS RESULTATER OG DERES BETYDNING
o Harprojektet haft en oplevet betydning for det psykosociale arbejdsmiljz i de deltagende virksomheder?

o |hvilket omfang opleves projektets aktiviteter at have bidraget til en sterkere ledelsesmaessig indsats for
trivsel og mental sundhed?

o  Hvilke faktorer opleves at have haft sterst betydning for projektets succes og eventuelle udfordringer?
2. VURDERE IMPLEMENTERINGSPARATHED OG BAREDYGTIGHED

o  Hvorgodt ervirksomhederne rustet til at fortseette arbejdet med de udviklede redskaber efter projektets
afslutning?

o  Huvilke barrierer og fremmende faktorer har pavirket virksomhedernes mulighed for at implementere
redskaberne?

o  Hvordan kan projektets tilgang skaleres og tilpasses til andre virksomheder i branchen eller lignende
sektorer?

3.  OPSAMLE VIDEN OG ANBEFALINGER TIL FREMTIDIGE INDSATSER
o  Hvilke erfaringer fra projektet kan anvendes i fremtidige arbejdsmiljgindsatser i slagterbranchen?
o  Hvordan kan viden fra projektet udbredes til andre virksomheder og brancher?

o  Hvilke anbefalinger kan drages for lignende initiativer pa arbejdsmiljgomradet?

Ovenstdende punktliste udger strukturen for den eksterne evaluering,

INDLEDNING




Rapportens FORSTE DEL har til formal at redegare for projektets resultater og pege pa, hvilken udvikling projektet har
betydet i de deltagende virksomheder.

Rapportens ANDEN DEL har fokus pa implementeringsparathed og vurdering af, hvad der kan understgtte forankring og
levedygtighed.

Rapportens TREDJE DEL opsamler viden og anbefalinger til fremtidige indsatser - dels i slagterbranchen, men ogsa i
lignende brancher, hvor nogle af de samme trivselsudfordringer historisk har veeret til stede.

Rapportens indhold, struktur og opbygning er valg for i videst muligt omfang at imgdekomme, at evalueringen ikke alene
samler op pa resultater (ligesom den interne projektevaluering allerede har gjort), men ogsa kan anvendes i det videre
arbejde med at understgtte trivselsfremmende initiativer og projekter initieret og stettet afVelliv Foreningen.

DATAGRUNDLAG

| alt 7 slagterbutikker har bidraget med data til den eksterne evaluering. Alle involverede slagtere er kontaktet og én
frabad sig at veere med i evalueringen. P& tvaers af de 7 butikker, er der lavet telefoniske interviews med i alt 17 personer,
disse bade ledere og medarbejdere. Ligeledes er FedevareDanmark blevet interviewet i rollen som dels projektejer og
dels spredningsakter.

Foruden data indsamlet af evaluator til brug i den eksterne evaluering, er al det internt producerede projektmateriale
(herunder madenoter, interviewguides, udskrifter fra interviews, far/eftermalinger m.m.) gennemgaet og brugt som
baggrundsviden i udarbejdelsen af evalueringen. Det interne materiale gennemgas kort i bilag 1.
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PROJEKTETS RESULTATER OG DERES BETYDNING

o Harprojektet haft en oplevet betydning for det psykosociale arbejdsmiljg i de deltagende virksomheder?

o | hvilket omfang opleves projektets aktiviteter at have bidraget til en staerkere ledelsesmeessig indsats for trivsel og mental
sundhed?

o Hvilke faktorer opleves at have haft sterst betydning for projektets succes og eventuelle udfordringer?

Projektet "l Kgdet pd Arbejdsmiljget" vurderes at have pavirket det psykosociale arbejdsmiljg i de deltagende virksomheder i en
positiv retning. Gennem interviews med medarbejdere og ledere bliver det tydeligt, at der gennem projektet er opstaet en gget
bevidsthed om trivsel og mental sundhed, og i flere virksomheder opleves der en hensigtsmaessig eendring i maden medarbejdere
kommunikerer og samarbejder pa. Mange interviewede fremhaever, at projektet har bidraget med en steerkere oplevelse af
psykologisk tryghed, hvor de i hgjere grad end for tor sige deres mening uden frygt for negative konsekvenser.

En medarbejder forteeller:

Der var en hdrd tone til tider og ikke sG meget samarbejde. Men jeg synes, det hele er
blevet meget bedre. Vi arbejder sammen pd en anden méde i dag
end dengang, og vi har fdet meget mere fokus pé
at veere inkluderende og lytte til hinanden. (Medarbejder)

Denne oplevelse deles af flere, som forteeller, at dét fa sat fokus pd kommunikationen i dagligdagen har haft en maerkbar effekt. Dette
understgttet af, at alle har veeret inviteret ind i draftelserne og processen var lagt an p3, at alle blev hart og bidrog til udvikling af
redskaber.

Projektet opleves ligeledes at have haft en positivindflydelse pa strukturen for onboarding af nye medarbejdere. Flere virkso mheder
naevner, at de har implementeret en mere struktureret introduktion, som ger det lettere for nye ansatte at falde til. En af de
medvirkende slagterbutikker beskriver sdledes, hvordan en ny tilgang til onboarding har gjort en vaesentlig forskel:

Far var det lidt tilfeeldigt, hvordan nye medarbejdere blev introduceret.
Nu har vi en plan, hvor de fdr en mentor og en fastlagt introduktion.
Det gar, at de foler sig mere trygge fra starten, og vi kan se, at de hurtigere falder til. (Leder)

| forleengelse af ovenstdende fortaelles det ligeledes, at det udarbejdede materiale med forslag til onboardingforlab, hvad der skal
huskes inden nye kollegaer starter osv., fungerer rigtig godt til at understotte, at de nye tilgange fastholdes internt. Enkelte fortaeller
0gsa, at de har brugt materialet til at sende til nye medarbejdere inden deres opstart for at forberede dem pd, hvad de kan forvente i
lgbet af deres farste arbejdsuge.
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o Harprojektet haft en oplevet betydning for det psykosociale arbejdsmiljg i de deltagende virksomheder?

o | hvilket omfang opleves projektets aktiviteter at have bidraget til en staerkere ledelsesmeessig indsats for trivsel og mental
sundhed?

o Hvilke faktorer opleves at have haft sterst betydning for projektets succes og eventuelle udfordringer?

Projektets betydning for oplevelsen af stress er ligeledes afdaekket og her synes der er vare enighed blandt de deltagende
virksomheder om, at projektet ikke som sddan har pavirket oplevelsen af et til tider presset og travit arbejdsmiljg, men at der i de
pressede perioder ikke opleves en hard tone og anspaendt stemning pa samme vis, som det forekom far projektet. Det overordnede
fokus pa tonen, maden at kommunikere pa og at bliver hert i det daglige arbejde, synes sdledes indirekte at have haft en positiv
indflydelse pa oplevelsen af stress i dagligdagen.

Henover arbejdet med bade psykologisk tryghed, onboarding og kommunikation, peges der pa vigtigheden af ledelsens involvering og
prioritering af arbejdet med trivsel. Blandt alle deltagende virksomheder peges pa en velvillig ledelse, men enkelte steder synes
ledelsens engagement at veere hindret af den daglige drift. | nogle virksomheder er der sdledes sket en markant a&endring, hvor
lederne i hgjere grad har prioriteret samtaler om trivsel og har gjort en indsats for at skabe en mere inkluderende kultur.

Vi har fdet et langt bedre samarbejde, hvor vi lytter mere til hinanden,
og vi har faste mader, hvor vitaler om, hvordan vi har det
og hvad vi kan gare for at gare gare arbejdsdagen s god for alle som muligt.
(Medarbejder)

Vi vil gerne gare mere, men virkeligheden er, at vi hele tiden er pressede pd tid.
Det betyder, at vi ikke altid far fulgt op pd de gode intentioner.
Og det er jo ikke mangel pa vilje, men fordi forretningens overlevelse
altid kommer til at std gverst pd vores dagsorden. (Leder)

Ogsa den eksterne facilitering synes at have veeret en betydelig faktor i bdde udviklingsarbejdet, men i hgj grad ogsa i
implementeringen. Flere virksomheder fremhaever sdledes, at en af de vigtigste faktorer for projektets succes har vaeret netop den
eksterne facilitering. At have nogen udefra til at styre processen og stille de rigtige spgrgsmal har hjulpet med at skabe refleksion og
fa sat fokus pa omrader, der ellers ikke ville have faet opmeerksomhed. Et element i den positive udvikling synes dermed at vaere den
feelles afdaeknings og udviklingsprocessen mens et andet er det forstaerkede fokus den @gede forpligtelse, der opstar, nar eksterne er
involverede i en proces og driver den fremad.



PROJEKTETS RESULTATER OG DERES BETYDNING
o Harprojektet haft en oplevet betydning for det psykosociale arbejdsmiljg i de deltagende virksomheder?

o | hvilket omfang opleves projektets aktiviteter at have bidraget til en staerkere ledelsesmeessig indsats for trivsel og mental
sundhed?

o Hvilke faktorer opleves at have haft sterst betydning for projektets succes og eventuelle udfordringer?

AFSLUTTENDE
Altialt vurderes projektet at have bibragt positive resultater hos de involverede, iseer i form af en gget bevidsthed om trivsel

P RO E KT ETS og den ledelsesopgave, der knytter sig til trivsel, bedre onboarding, bedre samarbejde og en mere inkluderende kultur.
J Samtidig star det klart, at forandringer i arbejdsmiljget ikke sker fra den ene dag til den anden, og at der stadig er brug for en

RESULTATER

indsats for at sikre, at de nye tiltag bliver en naturlig del af hverdagen.

Vi har rykket os meget, men vi skal blive ved med at arbejde pd det,
ellers falder vi tilbage i gamle manstre. (Leder)

Projektet har lagt fundamentet, men den videre udvikling afhaenger af, om virksomhederne formar at fastholde fokus og
fortsat prioritere trivsel og mental sundhed i deres daglige arbejde. | relation hertil viser interviews en generel velvilje til at
fortseette arbejdet med at forbedre trivslen. Det vurderes, at projektet har bidraget til en begyndende kulturaendring, hvor
trivsel er kommet mere péd dagsordenen sammen med en erkendelse af, at alle fortjener at trives og have det godt pa deres
arbejdsplads. Mange bade ledere og medarbejdere har faet @jnene op for vigtigheden af et godt arbejdsmiljg, og at det
kraever en kontinuerlig indsats.

Det tager tid at cendre en kultur, men vi har taget de farste skridt.
Nu handler det om at blive ved.
Vi skal finde en mdde at gare det til en naturlig del af vores rutiner. (Leder)

Dog peges der ogsa pd, at driften ofte kan komme i vejen for de gode intentioner. Projektet har dermed lagt kimen til en
forandring, men for at sikre en langvarig effekt er det nedvendigt, at virksomhederne arbejder aktivt videre med de redskaber
og indsigter, der er skabt.
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/‘__—\\_‘ o Harprojektet haft en oplevet betydning for det psykosociale arbejdsmiljg i de deltagende virksomheder?

o | hvilket omfang opleves projektets aktiviteter at have bidraget til en steerkere ledelsesmaessig indsats for trivsel og mental sunc
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SAMMENFATNING
P ROJ E KT ETS | det falgende sammenfattes projektets resultater i en mere kortfattet punktliste.
R E S U LTAT E R + Forbedret kommunikation og samarbejde
Flere virksomheder oplever, at projektet har fgrt til en mere dben og konstruktiv

kommunikation mellem medarbejdere og ledelse. Der er en gget bevidsthed om vigtigheden af at lytte
til hinanden og tage problemer op, far de vokser sig store. "Vi har faet en helt anden made at tale
sammen pa - der er mere dbenhed, og alle ter sige tingene hajt," siger en leder.

+ Styrket psykologisk tryghed og trivsel
Medarbejderne i de involverede slagterbutikker oplever sig i hgjere grad trygge ved at udtrykke sig frit
og tage del i feellesskabet. Flere navner, at arbejdsmiljget er blevet bedre, og at tonen i butikken er
blevet mere inkluderende. "Det betyder meget, at vi har faet fokus pa trivsel - man kan maerke, at folk
er gladere," siger en medarbejder.

+ Struktureret onboarding og fastholdelse af medarbejdere
En af de mest omtalte forandringer har vaeret implementeringen af mere strukturerede onboarding-
forlgb. Flere virksomheder har nu en fast mentorordning og en tydelig introduktionsplan for nye
medarbejdere. Dette har gjort opstarten lettere og skabt en bedre fastholdelse af nye ansatte

+ @getledelsesbevidsthed om arbejdsmiljoets betydning
Projektet har givet ledelsen en starre forstaelse for vigtigheden af trivsel og arbejdsmiljg som en del af
forretningen. Flere ledere forteeller om en gget erkendelse af, at trivsel har en direkte indflydelse pa
produktivitet og fastholdelse af medarbejdere. "Jeg har faet gjnene op for, at trivsel faktisk betyder
noget for bundlinjen - nar folk trives, arbejder de bedre," siger en leder.

.(Ibw(;
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/—_\\ o Harprojektet haft en oplevet betydning for det psykosociale arbejdsmiljg i de deltagende virksomheder?
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Som en led i undersggelsen af projektets resultater, er der udarbejdet en ekstern vurdering af det samlede lzeringskatalog, som
indeholder alle de i projektet udviklede veerktgjer. Det falgende indeholder sdledes den eksterne evaluators vurdering af dels
sammenhangen mellem projektansggningen og det endelig leeringskataloget og dels en sammenfattende vurdering af materialet
foretaget op imod projektmaterialet; ansggningen og forandringsteorien. Indsigt i datamaterialet indsamlet undervejs er brugt

P ROJ E KT ETS som bagvedliggende kvalitetssikring.

OVERENSSTEMMELSE MELLEM LARINGSKATALOGET OG PROJEKTANSOGNINGEN - PA UDVALGTE TEMAER

R E S U LTAT E R | det falgende sammenholdes projektansagningen og det endelige leeringskatalog pa nogle udvalgte temaer og det vurderes

saledes, om der synes at vaere sammenhang mellem det, der blev beskrevet i ansggningen og det, der udger det endelige
materiale.

DET PSYKOSOCIALE ARBEJDSMIL)@:

o Projektansggningen fokuserer pa, at det ikke kun er det fysiske arbejdsmiljg, der er en betydende faktor for trivsel, men
ogsa det psykosociale arbejdsmilja. Der naevnes psykologisk tryghed, trivsel og faglig udvikling som centrale elementer, og
projektet sigter mod at udvikle ledelsesredskaber til at understatte disse.

o Leeringskataloget understgtter malseetningen om at give konkrete metoder og redskaber til forbedring af det psykosociale
arbejdsmiljg ved at fokusere pa trivsel, psykologisk tryghed og social integration, bl.a. gennem onboarding-processer og
dialogmodeller. Kataloget praesenterer konkrete veerktgjer til at styrke arbejdsmiljget, herunder onboarding,
mentorordninger og struktur for lgbende feedback, som sigter efter at fremme trivsel og tryghed.

ONBOARDING OG FASTHOLDELSE:

o Projektansggningen peger pa et formodet behov for onboarding-redskaber, som understgtter en god modtagelse pa
arbejdspladsen, faglig udvikling og trivsel, isaer for den yngre generation og for nye medarbejdere.
o Leeringskataloget praesenterer relativt detaljerede vaerktgjer til onboarding og preboarding, herunder opstartsplaner,

mentorsystemer, tjeklister og en onboarding-rejse. Disse redskaber er tydeligt tilpasset til slagterbranchen og sikrer - hvis
de anvendes - en struktureret opstart, der hjzelper savel ledere som nye medarbejdere i opstarten og ligeledes med
strukturer for ‘'vedligehold’ af det, der er fokus pa under opstart.
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o Harprojektet haft en oplevet betydning for det psykosociale arbejdsmiljg i de deltagende virksomheder?

o | hvilket omfang opleves projektets aktiviteter at have bidraget til en steerkere ledelsesmaessig indsats for trivsel og mental sunc
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PSYKOLOGISK TRYGHED:

o Projektansggningen naevner, at projektet bygger pa brugen af forskellige teorier om psykologisk tryghed og herfra blandt
andet understreger en pointe om, at det er vigtigt, at medarbejdere fgler, at de kan stille spargsmal og lave fejl uden frygt for
kritik. Dette forhold har tydeligt inspireret leeringskataloget.

o Leeringskataloget afspejler sdledes denne tilgang ved at fokusere pa ledelsens rollei at skabe et trygt arbejdsmiljg gennem
klare forventninger, lgbende feedback og et fokus pa psykologisk tryghed. Kataloget laegger vaegt pa dialog og statte fra
ledelsen som centrale elementer i trivsel og psykologisk tryghed og dermed peges ikke alene p3, at ledelsen har en vigtig rolle,
men ogsa, hvordan der kan arbejdes med den rolle helt konkret.

MALGRUPPE:

o Projektansggningen understreger, at redskaberne skal udvikles med fokus pa hele arbejdspladsen, men isaer pa at hjeelpe nye
og yngre medarbejdere, da disse vurderes at veere mest pavirket af et potentielt darligt psykisk arbejdsmilja.

o Leeringskataloget har en lignende malgruppe med et seerligt fokus pa onboarding af nye medarbejdere, samt redskaber til at

styrke bade det faglige og sociale faellesskab for hele arbejdspladsen, sa alle oplever sig som veerende en veerdifuld del af
feellesskabet.

LARINGSKATALOGET SOM ET VARKT@] TIL UNDERST@TTELSE AF GOD TRIVSEL
Idet trivsel er et nggleord - i regi af Velliv Foreningen og i projektet - er der ogsa kigget seerskilt pa det tema ileeringskataloget med
henblik pa at stille skarpt pd, om materialet indeholder konkrete metoder og veerktajer til at styrke og forbedre trivsel.

Leeringskataloget har et tydeligt fokus pa trivsel, som er gennemgéende i bade indhold og de vaerktgjer, der praesenteres. Kataloget
adresserer trivsel bade i forhold til onboarding, psykologisk tryghed og langvarig tilknytning af medarbejdere. Det betoner
vigtigheden af at skabe et miljg, hvor medarbejderne fgler sig velkomne og trygge fra starten, og hvor der er klare rammer for deres
faglige og sociale udvikling. Specifikt fremhaeves trivsel som en central del af god ledelse, hvor kontinuerlig feedback og statte spiller
en vigtig rolle. Laeringskataloget praesenterer vaerktgjer, sdsom dialogspil, trivselskort og mentorordninger, som direkte bidrager til
at fremme medarbejdernes trivsel ved at styrke psykologisk tryghed og kollegial stgtte. Derudover er der fokus pa at skabe en
inkluderende kultur, hvor medarbejderne bliver en del af det sociale faellesskab, hvilket er afgerende for bade trivsel og fastholdelse.
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SAMLET VURDERING OG FEEDBACK PA LARINGSKATALOGET

Leeringskataloget lever op til de mal og formodede behov blandt malgruppen, som er beskrevet i projektansggningen. Det
fokuserer pa de temaer, som er antaget som relevante i ansggningen - og som samarbejdet med slagterne ma have peget pa
som relevante - hvilket er itrad med projektets mal, bade procesmal og mere konkrete slutmal. Der er indeholdt flere konkrete

P RO E KT ETS vaerktgijer i kataloget til forbedret trivsel, som er direkte anvendelige for ledere i slagterbranchen, og kataloget tilbyder o gsé en
struktureret tilgang til at integrere nye medarbejdere gennem preboarding, onboarding og tilknytning.

R E S U LTAT E R Kataloget synes at vaere et gennemarbejdet og potentielt nyttigt redskab, der giver lederei slagterbranchen konkrete veerktajer
til at fremme trivsel, psykologisk tryghed og faglig udvikling. Det strukturerer onboarding- og preboarding-processerne og
tilbyder praktiske redskaber herunder tjeklister, feedbackmodeller og mentorordninger til anvendelse i dagligdagen.

Det vurderes desuden hensigtsmaessigt, at kataloget er opdelt i faser, der sikrer en grundig og systematisk tilgang til
medarbejderintegration, og det adresserer vigtige aspekter som social integration og tydelige forventninger fra ledelsens sid e.
Ligeledes synes layout med brug af bade citater, bokse med opmaerksomhedspunkter og grafiske elementer at fremme
lzesevenligheden og tilgengeligheden af materialet.
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o Harprojektet haft en oplevet betydning for det psykosociale arbejdsmiljg i de deltagende virksomheder?
o | hvilket omfang opleves projektets aktiviteter at have bidraget til en steerkere ledelsesmaessig indsats for trivsel og mental sunc
o  Hvilke faktorer opleves at have haft sterst betydning for projektets succes og eventuelle udfordringer?

Som afslutning pa indevaerende afsnit om projektets resultater, findes nedenfor en liste, der indeholder de udviklede
veerktajer og kort opsummerer pa den oplevede brugbarhed af dem baseret pa data fra interviews.

Informationsfolder om vaerdier og kultur: Flere virksomheder finder den nyttig, da den hjaelper nye medarbejdere med at

P RO E KT ETS forstd arbejdspladsens vaerdier og forventninger. Dog kreever det, at ledelsen aktivt bruger folderen i introduktionen - og at
det nedskrevne samt virkeligheden faktisk ‘passer sammen’.

R E S U LTAT E R Opstartsplan: Opstartsplaner vurderes positivt og opleves at give struktur, men ikke alle virksomheder har konsekvent brugt
den. De mest succesfulde implementeringer er sket i virksomheder, der havde en nogenlunde fast onboarding-proces -

ogsa far projektet.

Onboarding-rejsen: Opleves som god til at skabe overblik over de forskellige faser af en ny medarbejders opstart, men nogle
virksomheder naevner, at den kraever tid at vedligeholde.

Tjekliste til opstart: En af de mest populzere vaerktgjer, der sikrer, at ingen vaesentlige onboarding-aktiviteter bliver glemt. Dog
kraever den, at bade mentor og leder husker at bruge den aktivt og det opleves udfordrende enkelte steder.

Mentorordning: Bliver meget positivt modtaget blandt de adspurgte. Nyansatte fgler sig mere trygge med en mentor, men i
nogle virksomheder har det veeret en udfordring at finde tid til mentorrollen eller at finde en oplagt mentor for en ny kollega.

MUS-guide: Flere virksomheder finder den nyttig og oplever at den er nem at falge, men det kraever, at ledelsen seetter tid af
til samtalerne og bruger guiden aktivt. Flere steder er det en helt ny arbejdsgang, der skal implementeres. "Vi har aldrig rigtig
gjort sd meget ud af MUS fgr, men guiden ger det nemmere at strukturere samtalerne, sa jeg haber davi bliver bedre til det i
fremtiden. Det er intentionen, og jeg tror kortene bliver en god hjzelp”, siger en slagtermester.
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PROJEKTETS RESULTATER OG DERES BETYDNING
/—_\\ o Harprojektet haft en oplevet betydning for det psykosociale arbejdsmiljg i de deltagende virksomheder?
o | hvilket omfang opleves projektets aktiviteter at have bidraget til en steerkere ledelsesmaessig indsats for trivsel og mental sunc

o  Hvilke faktorer opleves at have haft sterst betydning for projektets succes og eventuelle udfordringer?

Som afslutning pa indevaerende afsnit om projektets resultater, findes nedenfor en liste, der indeholder de udviklede
veerktajer og kort opsummerer pa den oplevede brugbarhed af dem baseret pa data fra interviews.

P RO E KT ETS Trivselskort: Enkle kort med refleksionsspargsméal om trivsel. Nogle virksomheder bruger dem i forbindelse med faste
mgder, mens andre glemmer dem i hverdagen.

R E S U LTAT E R Dialogspil: Er ikke blevet afprgvet i starre omfang endnu. Enkelte virksomheder oplever, at det fungerer godt i

personalemader. "Det Igsner stemningen og gor det lettere at tale om arbejdsmiljg," siger en leder.

Red-gul-gran-modellen: Anvendes til at vurdere trivsel og belastning hos medarbejdere. Enkel at bruge, men kraever, at
ledelsen handler pa de signaler, modellen viser. Seerligt en butik har gode erfaringer, og oplever at modellen har ‘fanget’ en
problemstilling tidligt, mens en del andre ikke har specifikke erfaringer endnu.

Feedback-model: Hjzelper med at skabe en mere anerkendende feedback-kultur. Dog kraever det, at medarbejdere og
ledelse gver sigi at bruge den. "Vier ikke vant til at give s meget feedback, s& det har veeret en gjendbner og noget vi
virkelig havde brug for at gve," siger en medarbejder.
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VURDERING AF IMPLEMENTERINGSPARATHED OG LEVEDYGTIGHED

o  Hvorgodt ervirksomhederne rustet til at fortsaette arbejdet med de udviklede redskaber efter projektets afslutning?
o  Huvilke barrierer og fremmende faktorer har pavirket virksomhedernes mulighed for at implementere redskaberne?

o  Hvordan kan projektets tilgang skaleres og tilpasses til andre virksomheder i branchen eller lignende sektorer?

Et centralt spergsmal i forleengelse af projektets afslutning er, hvor godt virksomhederne er rustet til at fortsaette arbejdet med de
udviklede redskaber. Interviewene viser, at der er en generel erkendelse af, at projektet har bidraget med veerdifulde metoder og
refleksioner, men at graden af implementeringsparathed varierer fra virksomhed til virksomhed. Nogle har allerede formdet at
integrere nogle af tiltagene i den daglige drift, mens andre oplever udfordringer med at fastholde nye vaner.

For nogle virksomheder har strukturerede onboarding-processer vist sig at vaere en af de mest baeredygtige forbedringer.

Vi har fdet nogle veerktajer, der gar en konkret forskel, og onboarding-guiden bruger vi
hver gang, vi fdr en ny medarbejder. [Interviewer: Hvorfor er onboarding-guiden scerlig brugbar?]
Jeg tror, at det er fordi den er en konkret kereplan.
Der er forslag til den nye medarbejders farste uge, hvad skal vi huske og alt det.
Det er ikke en samtaleskabelon, som krcever at vi scetter os ned
pd kontoret og finder papirerne frem. Det er bare - kar. Det andet skal vi ogsd @ve os pd.
Og det gar vi. Men scerligt onboarding-guiden har veeret super hjeelpsom. (Leder)

BARRIERER OG FREMMENDE FAKTORER
Der er flere faktorer, der opleves at have betydning for virksomhedernes implementering af redskaberne.

En af de starste barrierer har veeret travihed og en presset drift, hvilket seerligt er blevet naevnt i virksomheder, hvor der er fa
ledelsesressourcer og hgj arbejdsintensitet. Ogsa en lang og historisk tradition om mader at gere ting pa, synes at pavirke i hvilken
grad nye tiltag afproves og implementeres.

En anden udfordring er, at nogle af veerktgjerne kraever en kulturel omstilling, som tager tid at forankre. Virksomheder med en
traditionelt hierarkisk struktur synes at have fundet det mere udfordrende at implementere veerktgjer som abne feedback-
processer og medarbejdersamtaler, fordi der kraeves en @ndring i madden, man kommunikerer pd og helt praktisk hvordan og hvor
mange moader, der holdes - og med hvem. Dog udtrykker alle involverede, at projektteamet har vaeret dygtige til at hjeelpe
virksomhederne med at identificere, hvordan de kan tilpasse varktajerne til deres egen hverdag.
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VURDERING AF IMPLEMENTERINGSPARATHED OG LEVEDYGTIGHED

o  Hvorgodt ervirksomhederne rustet til at fortszette arbejdet med de udviklede redskaber efter projektets afslutning?

o  Hvilke barrierer og fremmende faktorer har pavirket virksomhedernes mulighed for at implementere redskaberne? ‘ D E N E KST E R N E

o Hvordan kan projektets tilgang skaleres og tilpasses til andre virksomheder i branchen eller lignende sektorer?

EVALUERING

Evalueringen afdaekker ogsd en raekke faktorer, der har fremmet implementeringen af redskaberne. Her peges serligt pa, at
implementeringen af projektets vaerktgjer har vaeret mest succesfuld der, hvor ledelsen har taget ejerskab. Mere specifikt hvor
ledelsen er gdet forrest og tydeligt har signaleret, at trivselsdagsordenen er ligesa vigtig som mere driftspraegede dagsordener.

Hos et par enkelte af de involverede slagtere er projektet faldet sammen med et generationsskifte og her synes projektet i
serdeleshed at vaere understattet at, at ‘posen rystes’ og nye vaerdier finder vej ind. Ogsa den indbyggede fleksibilitet i VU R D E RI N G A F
anvendelsen af veerktgjerne har gjort det lettere for virksomhederne at integrere dem i deres egen arbejdskultur, og erfaringer

viser, at hurtige, synlige effekter har skabt motivation for at fortsaette indsatsen. I M P L E M E N T E RI N G S

Pa brancheniveau opleves projektet at have bidraget til en stigende interesse for trivsel, hvilket kan understatte en bredere

implementering fremover. PA RAT H E D O G
SKALERING OG TILPASNING TIL ANDRE VIRKSOMHEDER/BRANCHER L EVE DYG TI G H E D
Projektets tilgang vurderes i hgj grad skalerbart til andre virksomheder i slagterbranchen samt lignende sektorer med periode vis :

hajt arbejdspres og historiske, hierarkiske organiseringer. For at sikre en vellykket skalering peger data p3, at fokus bar veere
pa tilpasning frem for standardisering. Det betyder materialet skal udbredes sddan, at virksomheder har mulighed for at veelge de
vaerktgjer, der passer bedst til deres hverdag.

Opmerksomhedspunkter ved skalering inkluderer behovet for ledelsesforankring, da implementering kun lykkes, hvis ledelsen
prioriterer trivsel. Derudover kan erfaringsudveksling og netvaerk mellem virksomheder fremme videndeling og motivation.
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VIDEN OG ANBEFALINGER TIL FREMTIDIGE INDSATSER

o Hvilke erfaringer fra projektet kan anvendes i fremtidige arbejdsmiljgindsatser i slagterbranchen?

D E N E KSTE R N E o Hvordan kan viden fra projektet udbredes til andre virksomheder og brancher?
EVAL U E RI N G o  Hvilke anbefalinger kan drages for lignende initiativer pa arbejdsmiljgomradet?

Pa baggrund af evalueringen vurderes, at projektet har givet veerdifulde erfaringer, som kan anvendes i fremtidige

arbejdsmiljgindsatser i slagterbranchen og ligeledes i lignende sektorer. En af de vigtigste erfaringer er betydningen af den

konkrete og praktiske anvendelighed i de udviklede veerktgjer. Flere ledere og medarbejdere fremhaever, at de mest effektive

VI D E N O G initiativer har veeret dem, der let kan integreres i en travl hverdag, sdsom strukturerede onboarding-processer og enkle
kommunikationsmodeller og tjeklister.

A N B E FA LI N G E R TI L En vigtig lzering er derfor, at lignende fremtidige indsatser bar have fokus pa lavpraktiske, handlingsorienterede Igsninger, som

medarbejdere og ledere nemt kan implementere uden omfattende treening eller ekstra ressourcer.

F R E M TI D I G E En anden central erfaring er betydningen af ledelsens engagement og ejerskab. | virksomheder, hvor ledelsen aktivt har taget del i
projektet og prioriteret trivsel, har implementeringen vaeret mere succesfuld. Omvendt har det veeret en udfordring i

virksomheder, hvor driftspresset har gjort det svaert at afseette tid til trivselsfremmende initiativer. Fremtidige indsatser kan derfor
I N D SATS E R med fordel fastholde at have holde eksplicitte strategier for ledelsesinvolvering, eksempelvis ved at sikre, at trivsel bliver en fast del
af den daglige/ugentlig/manedlige drift.

Nar det kommer til udbredelse af viden fra projektet til andre virksomheder, peger flere pa behovet for aktive branchefzllesskaber
og erfaringsudveksling. Mange virksomheder star med de samme udfordringer, og en aktiv platform for videndeling kunne bidrage
til, at gode lgsninger bredes ud. Denne pointe retter sig saerligt mod aktgrer som FgdevareDanmark.

Afslutningsvis peger evalueringen p4, at forankring af arbejdsmiljatiltag kraever en langtidsholdbar strategi, hvor virksomheder far
stotte til at fastholde de positive forandringer. Et forslag kunne veere at integrere trivselsmalinger og opfalgningsmoduler, sd
virksomhederne regelmaessigt bliver mindet om at prioritere arbejdsmiljget.

Samlet set viser erfaringerne fra projektet, at succesfulde arbejdsmiljginitiativer skal vaere praktisk anvendelige, ledelsesforankrede

og understgttet af netveerk og opfelgning. Ved at integrere disse elementer i fremtidige indsatser kan virksomheder i
slagterbranchen - ogi andre brancher med lignende arbejdsvilkar - styrke trivsel og mental sundhed pa en baeredygtig made.
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VIDEN OG ANBEFALINGER TIL FREMTIDIGE INDSATSER

o Hvilke erfaringer fra projektet kan anvendes i fremtidige arbejdsmiljgindsatser i slagterbranchen?

D E N E KSTE R N E o Hvordan kan viden fra projektet udbredes til andre virksomheder og brancher?
EVAL U E RI N G o  Hvilke anbefalinger kan drages for lignende initiativer pa arbejdsmiljgomradet?

SPREDNING - PERSPEKTIVER FRA FOREVAREDANMARK

VI D E N O G Evalueringen viser, at der er et stort potentiale for at sprede projektets resultater til en bredere kreds af virksomheder i
slagterbranchen. FeadevareDanmark giver udtryk for en oplevelse af, at de virksomheder, der deltog i projektet, har faet en gget
forstaelse for vigtigheden af trivsel samt veerktgjer til at imgdekomme den - og at det ligeledes er noget, andre virksomheder

A N B E FA L I N G E R TI L kunne have stor gavn af. Dog har det veeret en udfordring at fa flere virksomheder til at engagere sig fra starten, da fokus i mange

slagterbutikker primeert er pa driften. | forbindelse med opleeg om projektet pa FedevareDanmarks landsmgade blev flere

F R E M TI D l G E virksomheder dog introduceret til viden og veerktgjer - og modtog det positivt.

For at understatte en bredere implementering vurderes det saledes at have vaeret en szerdeles god strategi at praesentere
I N D SATS E R resultaterne p& branchens landsmade, hvor flere, der ikke deltog i projektet, er blevet praesenteret for proces, udviklingsarbejde
og resultater. Efterfalgende har gvrige slagterbutikker henvendt sig med ansket om at fa del i redskaberne og FedevareDanmark

formidler ved henvendelse viden om veerktgjernes eksistens til interesserede.

Dette understreger, at direkte formidling af projektets succeser, eksempelvis gennem branchefallesskaber og netvaerk, kan veere
en afggrende faktor for at skabe starre opbakning fremadrettet.

En anden vigtig faktor er, at det vurderes at vaere lykkes at udvikling let anvendeligt materiale, som kan tilgds og forstds uden en
stor tidsinvestering. Flere peger pa, at de vaerktgjer og guides, der er blevet udviklet, er lette at bruge, og at det gger
sandsynligheden for, at ogsa virksomheder uden for projektet vil tage dem til sig.

For at sikre en mere systematisk spredning af projektets resultater kan det overvejes at ggre endnu mere opmaerksom pa
redskabernes tilstedeveerelse pa FarevareDanmarks hjemmeside, hvor virksomheder let kan tilgd materialet.

Derudover naevnes en ide om at lave ambassadgrordninger, hvor virksomheder, der har deltaget i projektet, kan dele deres
erfaringer med andre i branchen.

Samlet set viser evalueringen, at der er en stigende interesse for projektets indhold, men at spredning kraever en aktiv indsats i
form af formidling p& brancheevents og direkte netvaerk mellem virksomhederne. Ved at bygge videre pa den eksisterende
interesse og skabe strukturer for videndeling kan spredningsaktgrerne - med stette og opfordring - skabe grobund for at
projektets resultater f3 en stgrre og mere langvarig effekt i branchen.
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SAMMENFATNING
| det folgende sammenfattes evalueringens vaesentligste pointer og leringer.

Trivsel skal saettes aktivt pa dagsordenen
Flere virksomheder oplevede en markant forbedring i arbejdsmiljget, nar trivsel blev prioriteret som en fast del af driften. Dog er
det en udfordring at fastholde dette fokus i en travl hverdag.

Onboarding-processer gor en forskel
Strukturerede onboarding-forlgb og mentorordninger har vist sig at have en stor effekt pa nye medarbejderes trivsel og
fastholdelse. Virksomheder, der har implementeret disse, oplever en mere smidig opstart for nye ansatte.

Ledelsens engagement er afgorende
Der er en tydelig sammenhaeng mellem ledelsens aktive deltagelse i projektet og succesen med at implementere
arbejdsmiljgforbedringer. Ledelsen skal ga forrest og sikre, at nye tiltag bliver en del af dagligdagen.

Arbejdsbelastning og travlhed kan hindre implementering
Mange virksomheder nzaevner, at travihed og arbejdspres gor det sveert at fastholde nye rutiner og samtaler om trivsel. Initiativerne
risikerer at blive nedprioriteret, hvis der ikke afszettes tid til dem.

Ekstern facilitering har haft stor vaerdi
At have en udefrakommende facilitator har veeret en stor hjeelp til at seette fokus pa trivsel og fa i gang sat refleksioner og konkrete
tiltag. Flere virksomheder navner, at de ellers ikke ville have arbejdet med dette i samme omfang.

Der er behov for enkle og anvendelige vaerktojer
Materialet fra projektet er blevet vel modtaget, saerligt fordi det er letforstaeligt og praksisneert. Slagterbutikker har brug for
konkrete og enkle lgsninger, der kan implementeres hurtigt uden store ressourcer.

Arbejdspladskultur eendrer sig langsomt
Kulturaendringer tager tid, men projektet har skabt en gget bevidsthed om, at god kommunikation og psykologisk tryghed er
afggrende for en sund arbejdsplads.

Kommunikation og feedback er blevet forbedret

Flere virksomheder oplever, at de i hajere grad har faet skabt en dben dialog mellem medarbejdere og ledelse. Dog kreaever det
fortsat arbejde for at sikre, at denne udvikling fastholdes.
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SAMMENFATNING

Storre bevidsthed om inklusion og samarbejde
Projektet har vaeret med fil at saette fokus pa, hvordan medarbejdere arbejder sammen, og hvordan nye kollegaer bliver modtaget.
Flere virksomheder rapporterer om et forbedret samarbejdsmilja.

Branchen har tenderende lav interesse for arbejdsmiljotiltag
Flere peger pa, at det har veeret sveert at fa virksomheder til at deltage i projektet, da fokus ofte er pa drift fremfor trivsel. Dette gar
det ngdvendigt at praesentere tiltagene som forretningskritiske og veerdiskabende.

Erfaringsudveksling mellem virksomheder kan styrke implementering
Der er eninteresse for at dele erfaringer og laere af hinanden, hvilket kan vaere en vigtig metode til at sikre en bredere
implementering af projektets resultater i branchen.

Forankring kraever kontinuerlig opfelgning
Mange naevner, at de gerne vil fortseette arbejdet med trivsel, men at det kraever lgbende opfelgning og stette, enten internt eller
eksternt, for at sikre vedvarende forandring.

Projektets resultater har potentiale til bredere anvendelse

De veerktgjer og metoder, der er udviklet i projektet, kan ogsa veere relevante for andre brancher, der har udfordringer med trivsel
og det psykosociale arbejdsmiljg.
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VIDEN TIL UDVIKLING

| dette bilag 1 opsamles kort pa projektets proces og indhold. Som en del af den eksterne evaluering er al materiale indsamlet internt
i forbindelse med projektet gennemgdet. Mere specifikt har den eksterne evaluator faet adgang til far/efter malinger, interviewguides,
radata, udskrifter fra interviews m.m., som er gennemgaet forud for gennemfarelse af den eksterne evalueringsproces. | det fglgende
gennemgas og opsamles kort herpd - i den fasestruktur, som projektet har arbejdet efter.

FASE 1: OPSTART

Opstartsfasen havde til formal at skabe et faelles grundlag for projektet samt at sikre en grundig kortleegning af eksisterende
arbejdsmiljpudfordringer.

Aktiviteter: Opstartsmader og faelles kick-off og afstemning af projektets formal og succeskriterier

Vaesentligste pointer: Den indledende kortleegning blandt slagterne viste, at virksomhederne ved projektstart havde meget forskellige
udgangspunkter. Nogle havde allerede da en steerk arbejdsmiljgkultur, mens andre manglede systematiske tilgange til trivsel og
ledelse og havde et meget lille fokus pa trivsel og arbejdsmiljg

FASE 2: KORTLAGNING OG ANALYSE

| denne fase blev arbejdsmiljget i virksomhederne grundigt analyseret for at identificere centrale udfordringer og
udviklingspotentialer for den enkelte virksomhed.

Aktiviteter: Dataindsamling (surveys, interviews, medarbejderrejser) og analyse af eksisterende arbejdsmiljg- og ledelsespraksis

Pa baggrund af en samlet gennemgang af de udarbejdede analyserapporter peges pa falgende seks udviklingsomrader pa tveers af
virksomhederne:

1. For hgj arbejdsbelastning - flere virksomheder oplever udfordringer med travihed og hgjt arbejdstempo

2. Manglende struktur i onboarding - flere steder mangler der en klar plan for nye medarbejdere og hvordan de introduceres og
kommer godt i gang

3. Uklar opgaveprioritering - medarbejdere oplever for mange og utydelige opgaver, hvilket skaber frustration

4. Udfordringer i ledelseskommunikation - flere steder opleves manglende gennemsigtighed i beslutninger og manglende stette fra

ledelsen
5. Problemer med fastholdelse - hgjt medarbejderflow i nogle virksomheder, iseer blandt unge og natarbejdere
6. Hard tone og mobning - enkelte virksomheder har udfordringer med uformelle hierarkier, hard tone og mobning



VIDEN TIL UDVIKLING

| de udarbejdede analyserapporter peges (pa tvaers) pa falgende fem konkrete redskaber til understgttelse og forbedring af det
kortlagte arbejdsmiljg i de medvirkende slagterbutikker:

1. Implementering af stresstrappen og en tydeligere prioritering af opgaver

2. Struktureret onboarding - udvikling af onboarding-program med mentorordning, tjeklister og visualisering af onboarding-

rejsen
3. Forbedret kommunikation og ledelsesveerktajer - toolbox til ledere med fokus pa tydelig kommunikation og feedback-kultur
4, Indsats mod hard tone og mobning - udvikling af retningslinjer for en inkluderende arbejdskultur samt dialogveerktajer
5. Fleksible arbejdstider og eendrede fastholdelsesstrategier - tiltag for at imgdekomme behovet hos natarbejdere og unge

medarbejdere samt pendlere, der er afhaengig af offentlig transport

Séledes er der ifase 2 identificeret dels de centrale udfordringer, som projektet med fordel kan adressere, ligesom det er
konkretiseret, hvilke redskaber, der med fordel kan arbejdes med, videreudvikles pa og implementeres.

Foruden identificering af konkrete udfordringer samt forslag til redskaber, udledes af projektmaterialet falgende vaesentlige pointer
pa baggrund af arbejdet i fase 2:

« Trivselsundersggelserne viste store forskelle i, hvor trygge medarbejderne fglte sig i at ytre sig og tage initiativ.
* Medarbejdere ivirksomheder med steerke ledelsesstrukturer rapporterede om en markant bedre trivsel og motivation.
+ Arbejdsmiljpudfordringer var ofte relateret til hgjt arbejdstempo og manglende tid til dialog mellem medarbejdere og ledelse.

« Kortlegningen viste, at mange virksomheder manglede en systematisk tilgang til arbejdsmiljget, og at indsatser ofte var
situationsbestemte frem for strategiske.

» De virksomheder, der havde en staerk feedback-kultur og involverende ledelse, viste hgjere trivsel og psykologisk tryghed.

« Virksomheder med uklare strukturer for onboarding og feedback oplevede stgrre udfordringer med fastholdelse af
medarbejdere.
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FASE 3: UDVIKLING OG TEST AF VARKTQJER
Pa baggrund af analysen blev der udviklet konkrete vaerktgjer til at adressere de identificerede udfordringer.

Aktiviteter: Udvikling af ledelsesvaerktajer gennem design sprints, afprevning og feedback fra medarbejdere og ledere, Justering og
validering af veerktgjer.

FASE 4: FORANKRING OG IMPLEMENTERING
Den afsluttende fase fokuserede pa at sikre implementering af vaerktajerne og evaluere projektets effekt.

Aktiviteter: Slutmalinger og evaluering af effekter, udarbejdelse af lokale handleplaner, udbredelse af resultater til hele branchen pa
Fe@devarerDanmarks landsmgde.

Fer/efter-maling

Der er gennemfart en farmaling og en efterméling blandt de deltagende virksomheder. Ved ekstern gennemgang af data herfra
udledes fglgende vaesentlige konklusioner:

. Generel trivsel og jobtilfredshed: Flere medarbejdere angiver ved eftermalingen en hej jobtilfredshed; en stor andel giver
scoren 10 - meget tilfreds. Dette indikerer en forbedring i oplevelsen af trivsel sammenlignet med farmalingen, hvor der var flere
lavere scores blandt de afgivne svar.

. Kollegialt samarbejde og stette: En stor andel angiver i forbindelse med eftermadlingen, at de oplever stgtte fra kollegerne og et
godt samarbejde, hvilket kan veere et resultat af de veerktgjer, der erimplementeret i projektet. Sammenlignes malingerne
fremgar sdledes en forbedring hvad angar kollegial stgtte. Samtidig ses, at den psykologiske tryghed er blevet styrket blandt
medarbejderne, nar faor- og eftermalingen sammenlignes.

. Ledelseskvalitet: Medarbejderne vurderer generelt, at ledelsen prioriterer trivsel og bidrager til at lase problemer i dagligdagen.
Dette indikerer en forbedring i ledelsespraksis og et mere malrettet blik pa trivsel.

. Sandsynlighed for jobskifte: Data indikerer, at feerre medarbejdere overvejer at skifte job sammenlignet med farmalingen, hvilket
tyder pd, at trivselsforbedringerne har haft en positiv effekt pa fastholdelse.

. Overordnet vurdering af vaerktgjer: En starre andel af medarbejderne oplever, at veerktgjerne har forbedret deres trivsel, dog er
der ogsa en del, der svarer "ved ikke" eller "delvist", hvilket peger pa, at implementeringen stadig er undervejs.

Den eksterne evaluering samler op pa det gennemgaede - omtrent 4 maneder efter projektets afslutning. Sdledes samles op pa
arbejdet med - og udvikling af - vaerktaejer og tilgange, hvordan disse er bragt i anvendelse og med hvilke resultater.
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