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Forord

Hvordan sikrer man et godt arbejds-
miljg i mindre NGO'er med fa ansatte?

Det er et spargsmal, som FriSe de sidste to
ar er géet pa opdagelse i sammen med mere
end 30 af vores medlemsorganisationer. Det
har vi gjort i indsatsen Et beeredygtigt og
systematisk arbejdsmiljoarbejde i frivillig-
centre og selvhjeelpsorganisationer, der er
stottet af Velliv Foreningen og gennemfeort i
samarbejde med Konsulenthuset Ingerfair.

Vores medlemsorganisationer er oftest min-
dre organisationer med under 10 ansatte,
og det er i projektperioden blevet tydeligt
for os, at der i den stagrrelse NGO kan veere
meget pa spil, der pavirker trivslen og arbejds-
miljget: Finansieringsvilkadrene er ofte usikre,
arbejdstempoet hgjt, og omverdenen har
ofte mange og ind i mellem modstridende
gnsker og forventninger.

| en travl hverdag er det ofte det, der bliver
ens fokus, og man stopper ikke op og tager
samtalerne om trivslen og det gode arbejds-
miljg. Men det kan godt betale sig at tage
de samtaler. En projektdeltager har beskre-
vet det for mig som en gjendbner at ga fra
at have et skjult fokus til at have et tydeligt
og italesat fokus pa arbejdsmiljget, hvor man
teenker det ind som et element i strategi
og arshjul.

Det er det, der skal til, hvis vi skal veere gode
arbejdspladser, hvor medarbejdere trives
med at ga pa arbejde og blive.

Forord — Bedre trivsel i praksis

En handbog til dig, der leder en mindre
NGO

Der kan veere mange grunde til, at vi ikke
tager de lidt dybere samtaler. Maske fgler vi
ikke, at det er ngdvendigt, fordi vi kender hin-
anden. Maske har vi travlt med mere presse-
rende ting. Og maske er vi i tvivl om, hvordan
vi bedst gar til opgaven.

Hvis det er pa spil i din organisation, kan
denne handbog veere en statte til at komme
i gang. Vi har samlet grundleeggende viden
om arbejdsmiljgarbejdet med fokus pa det,
der kan vaere pa spil i mindre NGO'er, og vi
har tilsat erfaringer, som vores medlems-
organisationer har gjort sig i vores arbejds-
miljgindsats.

Handbogen er blevet til i et samarbejde
mellem FriSe og Konsulenthuset Ingerfair og
inddrager bade viden og metoder udviklet
i FriSes arbejdsmiljgindsats og i indsatsen
Principper for sundt psykisk arbejdsmiljg
i NGO'’er, som du kan leese mere om pa
sitet NGOarbejdsmiljo.dk og sidst i denne
handbog.

Vi héber, at handbogen kan inspirere dig,
der er leder eller bestyrelsesmedlem i en
mindre NGO med ansat personale til, hvor-
dan | med relativt enkle greb kan gge trivslen
i jeres organisation.

God leeselyst.

Casper Bo Dang
Direkter i FriSe
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Skab systematik i
arbejdsmiljoarbejdet

Systematik er grundlaget for et godt arbejds-
miljgarbejde. Nar man har en god systematik,
@gt man sine muligheder for at:

- fa gje parisiciitide
- prioritere sin indsats

- folge op pa, om det, man seetter i
gang, faktisk virker

Nar man arbejder systematisk og strukture-
ret, bliver det ogsa lettere at undga, at ar-
bejdsmiljgarbejdet bliver tilfeeldigt eller per-
sonafhaengigt.

Den systematik, arbejdsmiljglovgivningen
definerer, og som vi dykker ned i i dette af-
snit, geelder bade det fysiske og det psyko-
sociale arbejdsmiljz. S& selv om vi i denne
héndbog har fokus pa det psykosociale ar-
bejdsmiljg, skal man i bade APV, handleplan
og arbejdsmiljgdrgftelser forholde sig til ens
arbejdsmiljg som helhed.

Skab systematik i arbejdsmiljgindsatsen — Bedre trivsel i praksis

Hvad siger lovgivningen?

Alle arbejdspladser har en forpligtelse til at
arbejde systematisk med at sikre et sundt
og godt arbejdsmiljg. Arbejdsmiljglovgivnin-
gen er udviklet for at forebygge nedslidning,
stress, ulykker og sygdom — og for at sikre,
at arbejdet tilrettelaegges, sé det ikke skader
ansattes eller frivilliges helbred.

Men det er ikke kun fraveer af sygdom, der
er gevinsten ved et godt arbejdsmiljg. Bedre
samarbejde, velfungerende arbejdsgange og
mulighed for at tiltreekke og fastholde med-
arbejdere er blandt de gvrige positive effek-
ter.

De centrale elementer i en systematisk
arbejdsmiljgindsats er:

1. Arbejdspladsvurdering (APV)

2. Handleplan

3. Avrlige arbejdsmiljedreftelser

4. Arbejdsmiljgorganisation (AMO)

Pa de naeste sider ser vi pa de fire centrale
elementer:
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1. Hvert tredje ar: Arbejdspladsvur-
dering (APV)

Et af de beerende elementer i arbejds-
miljgarbejdet er APV'en. Hvert tredje ar — el-
ler nér der sker starre aendringer i organisa-
tionen — skal alle arbejdspladser udarbejde
en APV.

| APV'en afdeekker man risikofaktorerne i bade
det fysiske og det psykosociale arbejdsmilja
og vurderer, om der er forhold, der kan med-
virke til sygefraveer.

Arbejdsmiljelovgivningen stiller krav om, at
man gennemferer en APV, men der er ikke
krav om, at man bruger en bestemt metode.
Nar man veelger, hvordan man vil gennemfare
sin APV, er det veesentlige, at man veelger en
metode, der kan afdaekke netop det, der er
pa spil i ens arbejdsmilja.

Pa sterre arbejdspladser gennemfarer man
ofte APV’en gennem en spgrgeskemaunder-
spgelse. | mange mindre organisationer kan
det veere en bedre proces at gennemfgre en
dialogisk APV. Med f& medarbejdere er man
alligevel ofte ikke i stand til at bevare anony-
miteten i en spegrgeskemaundersogelse.

P& NGOarbejdsmiljo.dk findes der en works-
hopguide, der kan bruges til at gennemfgre
en dialogisk APV.

2. Handleplan

De forhold, som man identificerer og ikke kan
handle pa med det samme, skal fremga af en
handleplan.

Handleplanen er et centralt redskab til plan-
leegningen og lgsningen af de arbejdsmiljg-
forhold, man afdeekker i APV’en og i arbejds-
miljedreftelsen, og det er veesentligt, at |
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lzbende felger op pa handleplanen og pa, om
handlingerne har den gnskede effekt. Det er
et krav, at handleplanen er tilgeengelig for alle
medarbejdere.

| bilag 2, pa side 26, findes der en skabelon
til en handleplan.

3. Hvert ar: Arbejdsmiljgdreftelse

Selv.om man kun skal gennemfere APV'en
hvert tredje ar, eller nar der sker starre aen-
dringer, skal man hvert ar afholde en arbejds-
miljgdraftelse. Her kan man fglge op pa sin
handleplan og opdatere den med evt. nye
indsatser og sikre, at man har et lgbende
fokus pa arbejdsmiljgarbejdet.

P& NGOarbejdsmiljg.dk findes der en work-
shopguide, der kan bruges til den arlige
arbejdsmiljgdraftelse.

4. Arbejdsmiljgorganisation (AMO)

Hvis man er 10 eller flere ansatte, skal man
have en AMO. Nar man definerer antallet af
ansatte, skal man se pa antal personer, der er
ansat i mere end 10 timer ugentligt, og ikke pa
antal arsveerk. Frivillige teeller som udgangs-
punkt ikke med.


https://ngoarbejdsmiljo.dk/wp-content/uploads/2025/10/workhopguide_aarlig_arbejdsmiljodroftelse.pdf
https://ngoarbejdsmiljo.dk/wp-content/uploads/2025/10/workhopguide_aarlig_arbejdsmiljodroftelse.pdf
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Hvad med de frivillige?

I mange NGO'er er frivillige en uundveerlig del af arbejdet og hverdagen. Derfor er de frivilliges
arbejdsmiljg ogsa en del af arbejdsmiljgarbejdet og -ansvaret, pad samme made som ansatte.

Der er to undtagelser: De frivillige taeller som udgangspunkt ikke med i vurderingen af, om man
skal have en AMO, ligesom de ikke behgver vaere en del af ens APV.

Der kan dog veere tilfaelde, hvor frivillige ikke er undtaget fra APV og AMO. Det geelder f.eks.,
hvis arbejdet ikke betragtes som en fritidsaktivitet, men som arbejde udfert for en arbejds-
giver, eller hvis man vurderer, at den opgave, de frivillige laser, gor dem saerligt udsatte for risici
i arbejdsmiljoet.

Nar man laver vurderingen af, om de frivillige er omfattede af APV og AMO, kan man anvende
kriterierne pa Arbejdstilsynets hjemmeside.

Laes mere:

Arbejdstilsynet > Systematisk arbejdsmiljgarbejde

NGOarbejdsmiljo.dk > Forsté lovgivningen
NGOarbejdsmiljo.dk > Dialogisk APV
NGOarbejdsmiljo.dk > Arbejdsmiljgdraftelse
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https://at.dk/kend-din-rolle/arbejdsmiljoeorganisation/hvordan-opgoer-man-antallet-af-medarbejdere/
https://at.dk/
https://at.dk/kend-din-rolle/arbejdsgiver/systematisk-arbejdsmiljoearbejde/
https://ngoarbejdsmiljo.dk/
https://ngoarbejdsmiljo.dk/forstaa-lovgivningen/
https://ngoarbejdsmiljo.dk/
https://ngoarbejdsmiljo.dk/wp-content/uploads/2025/05/Workshopguide-dialogisk-APV-1-1.pdf
https://ngoarbejdsmiljo.dk/
https://ngoarbejdsmiljo.dk/wp-content/uploads/2025/10/workhopguide_aarlig_arbejdsmiljodroftelse.pdf
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Roller og ansvar i
arbejdsmiljoarbejdet

I mindre NGO'er er et vigtigt skridt pa vejen
mod en god systematik i arbejdsmiljgarbej-
det at sikre, at roller og ansvarsfordeling er
tydelige. Det geelder iseer mellem bestyrelse
og ansat leder.

Overordnet kan man definere roller og ansvar
i arbejdsmiljgarbejdet i en mindre NGO som
folger:

- Bestyrelsen har som arbejdsgiver det
juridiske ansvar for at sikre et sikkert og
sundt arbejdsmiljg, som overholder lov-
givningen. Det er arbejdsgivers ansvar at
sikre, at leder og medarbejdere arbejder
sammen om at skabe et godt og sikkert
arbejdsmiljg. Bestyrelsen skal altsa ikke
udfgre opgaverne, nar der er en ansat
leder, men sikre, at rammerne er til stede,
og at det sker. Bestyrelsen kan drages til
ansvar og haefter som kollektiv. Bestyr-
elsen har ansvaret for at sikre lederens
trivsel.

- Leder har ansvaret for den daglige trivsel,
sikkerhed og forebyggelse og handtering
af arbejdsmiljgudfordringer inden for de
rammer, der er til radighed. Den daglige
leder er udferende pa f.eks. at sikre, at
der bliver gennemfgrt APV og arlige ar-
bejdsmiljgdraftelser, at der er en handle-
plan etc.

- Medarbejdere og frivillige har ansvaret
for i feellesskab og sammen med lederen
at stotte hinanden i at skabe et sundt
psykosocialt arbejdsmilja

Roller og ansvar i arbejdsmiljgarbejdet — Bedre trivsel i praksis

Alle har et ansvar for det psykosociale
arbejdsmiljo

Arbejdsmiljgarbejdet omfatter bade det fysi-
ske og det psykosociale arbejdsmiljg. | denne
handbog beskeeftiger vi os seerligt med det
psykosociale arbejdsmilja.

Psykosocialt arbejdsmiljg handler om de so-
ciale, relationelle og organisatoriske betin-
gelser, vi har for at lykkes med arbejdet. Det
handler ikke kun om den enkelte medarbej-
der, men om hele arbejdspladsen: Om sam-
arbejde, adfeerd, kommunikation, organise-
ring, ledelse, tillid og meget mere.

Derfor er det veesentligt at understrege, at
selv om bestyrelse og leder har et seerligt
ansvar, er arbejdet med at sikre et godt psy-
kosocialt arbejdsmiljg et anliggende for hele
organisationen. Alle er en del af arbejdsplad-
sen, og derfor har alle har et ansvar uanset,
hvilken rolle de har.

En anden vigtig pointe er, at psykosocialt ar-
bejdesmiljg er noget andet end det psykiske
arbejdsmiljg, selv om begreberne ofte bruges
i flaeng. Nar vi taler om det psykiske arbejds-
miljg, kommer vi gerne til at tale om den en-
keltes trivsel. Men det er ofte i relationerne og
samarbejdet, at de gode lgsninger bor.
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Bestyrelsens opgaver
og ansvar

I en NGO er bestyrelsen arbejdsgiver og har
det overordnede juridiske ansvar for arbejds-
miljget. Det geelder bade det fysiske og det
psykosociale arbejdsmiljg for ansatte og fri-
villige.

Bestyrelsen skal sikre, at organisationen ar-
bejder systematisk med arbejdsmiljget, og at
der er de organisatoriske rammer for det, der
er ngdvendigt. Det indebaerer blandt andet
at:

- sikre klare organisatoriske rammer,
roller og procedurer

~> felge op pa APV og den éarlige arbejd-
smiljgdreftelse

- sikre procedurer for forebyggelse og
handtering af kreenkende handlinger

- understatte den daglige leders trivsel,
udvikling og mulighed for at lykkes i
rollen

Lees mere i denne workshopguide:
Fordeling af beslutningskompetence

Bestyrelsens opgaver og ansvar — Bedre trivsel i praksis

Bestyrelsens ansvar handler ikke kun om til-
syn og kontrol. Bestyrelsen pavirker i haj grad
det psykosociale arbejdsmiljs gennem sine
strategiske beslutninger, prioriteringer og
samarbejdet med den daglige ledelse, og et
tillidsfuldt samarbejde bade i bestyrelsen og
mellem bestyrelse og ledelse er afgerende
for et sundt arbejdsmilje.

Arbejdet med at drefte og beskrive fordelin-
gen af ansvar og opgaver mellem bestyrelsen
og den daglige leder kan veere et skridt til at
seette rammer for det gode samarbejde og til
at skabe klarhed bade for bestyrelsens med-
lemmer og lederen.

Arbejdet med bestyrelsens rolle i at sikre organisatoriske rammer, roller og procedurer kan | finde i
Frivilligradets anbefalinger til god ledelse i den frivillige sociale sektor:
Anbefalinger for god ledelse i den frivillige sociale sektor



https://ngoarbejdsmiljo.dk/wp-content/uploads/2025/05/Skabelon_beslutningskompetence_skrivebar.pdf
https://frivillighed.dk/publikationer/anbefalinger-for-god-ledelse-i-den-frivillige-sociale-sektor
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Leders opgaver og ansvar

Et godt arbejdsmiljg opstar ikke af sig selv.
Det skabes i feellesskab gennem dialog om
samarbejde, roller, kommunikation og adfeerd.
Men som leder har man et seerligt ansvar for
at skabe rammerne for den dialog og for at
sikre, at arbejdsmiljgarbejdet bliver systema-
tisk og vedvarende.

Som leder er opgaven ikke alene at lgse
konkrete problemer, nér de opstar. Den vig-
tigste opgave er at skabe en struktur, hvor
arbejdsmiljget lgbende bliver draftet og ud-
viklet — ogsd i perioder, hvor samarbejdet
fungerer godt.

Brug den lovpligtige systematik aktivt

Arbejdsmiljgarbejdet rummer allerede en sy-
stematik, som lederen kan bruge som ramme
for dialogen:

1. APV’en hjeelper med at afdeekke risiko-
faktorer og beskyttende faktorer i ar-
bejdsmiljget

2. Den érlige arbejdsmiljgdraftelse giver
mulighed for at samle op, prioritere ind-
satser og planleegge det kommende ars
arbejde

3. Handleplanen giver mulighed for at
samle beslutninger og indsatser, og
for lebende at dokumentere effekten af
indsatserne.

Som leder er det afggrende at sikre, at disse
processer ikke bliver administrative gvelser,
men reelle arbejdsredskaber for organisati-
onen.

Leders opgaver og ansvar — Bedre trivsel i praksis

Handleplanen som centralt
arbejdsredskab

Nar man har afdeekket udfordringer og mu-
ligheder i APV'en og arbejdsmiljgdrgftelsen,
er naeste skridt at omsaette dem til konkrete
handlinger.

Handleplanen bliver dermed et centralt le-
delsesveerktgj, fordi den samler:

- hvilke indsatser der prioriteres

- hvordan og hvornar de gennemfares
- hvem der har ansvar
BN

hvordan der folges op

Handleplanen skal veere kendt og tilgeengelig
for alle ansatte. Det er et krav i arbejdsmil-
jelovgivningen, men ofte ogsa nadvendigt for,
at handleplanen virker i praksis. Bade medar-
bejdere, ledelse og bestyrelse skal kunne se,
hvilke indsatser der er besluttet, og hvordan
der arbejdes videre med dem.

Handleplanen er et faelles ansvar

Et godt arbejdsmiljg er hele organisationens
ansvar, og derfor er det ofte ikke hensigts-
maessigt, hvis alt, hvad man skriver i handle-
planen, bliver lederens opgave.

Ofte har man som leder i en mindre organi-
sation mange og forskelligartede opgaver, og
derfor kan der allerede ligge meget pa ens
bord. Hvis man skal veere udfgrende og op-
folgende pé alt, hvad organisationen saetter
i handleplanen, kan man blive en flaskehals.

10
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Der er ogsé risiko for, at det gger arbejds-
presset og pavirker trivslen. Som leder vil man
gerne sikre et godt arbejdsmiljg, og derfor er
det ofte en opgave, man ngdig nedprioriterer,
selv om man maske ikke har tiden til det.

Det betyder ikke, at man skal veere mindre
ambitigs eller lade veere med at skrive gode
indsatser i handleplanen. Men man kan med
fordel overveje, om:

- nogle af opgaverne kan uddelegeres til
en medarbejder eller et bestyrelses-
medlem?

- man kan nedsaette en arbejdsgruppe,
der sammen star for gennemfarelsen,
ogsa selv om, der ikke er krav om AMO?

- man har prioriteret tilstreekkeligt og
sikret, at man gennemfgrer det vaesent-
ligste forst?

- man som daglig leder har behov for
sparring pa opgaven, enten fra bestyrel-
sen eller ekstern sparring?

Nér man stiller sig disse spergsmal, eger det
sandsynligheden for, at man lykkes med det,
man saetter sig for.

Tag dialogen i fredstid

Mange organisationer tager forst fat pa ar-
bejdsmiljgarbejdet, nar der opstar konflikter,
stress eller mistrivsel. Men de bedste forud-
seetninger for forebyggelse er ofte til stede,
nar samarbejdet fungerer godt.

Som leder kan man derfor med fordel seet-
te arbejdsmiljedialogen i gang i "fredstid".
Det gor det lettere at tale dbent om forvent-
ninger, samarbejde og belastninger — og at
iveerkseette forebyggende tiltag, for proble-
merne vokser sig store.

Leders opgaver og ansvar — Bedre trivsel i praksis

Brug IGLO-modellen til overblik

Et godt arbejdsmiljg skabes pé tveers af or-
ganisationen. Derfor bgr arbejdsmiljgpro-
cesser sa vidt muligt involvere bade ledelse,
medarbejdere og bestyrelse.

Det er ogsa veesentligt, at man har et blik
for hele organisationen i de handlinger, man
identificerer. Et nyttigt redskab til det er
IGLO-modellen, som kan give et blik for ar-
bejdsmiljget i hele organisationen:

ll Individ: den enkeltes trivsel
og kompetencer

Gruppe: samarbejde og
relationer i teamet

Ledelse: ledelsesadfeerd, prioritering
og statte

Organisation: struktur, kultur,
ressourcer og processer

Modellen er ikke en facitliste, men et veerktgj
til at sikre, at man kommer hele vejen rundt. |
smé NGO'er er det ofte de enkle og realisti-
ske tiltag, der gor den sterste forskel.

n
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IGLO-modellen

n Individ: den enkeltes trivsel
og kompetencer

Gruppe: samarbejde og
relationer i teamet

ll Individ

Hvad kan jeg gore?

Eksempler pa handlinger rettet mod den
enkelte medarbejder:

Tjek ind med kollega/leder

Dialog og trivsel

Styrke faglige og sociale relationer
Test af ny samtaleguide for MUS
Opdaterede funktionsbeskrivelser

Ledelse

Hvad kan ledelsen gore?

Eksempler pa handlinger for at styrke
ledelsens rolle i trivsel og forbyggelse:

Lederuddannelse
Ledersparring udefra
Supervision til lederen

Mgder med bestyrelse ang.
samarbejdet om arbejdsmiljget

Opfelgning er lederens negleopgave

Den sterste risiko i arbejdsmiljgarbejdet
er ikke manglende idéer — men manglende
opfelgning.

Som leder bar man derfor sikre, at der aftales:

- hvornar der folges op pa de enkelte
handlinger
- hvordan effekten vurderes

- hvem der har ansvaret for opfelgningen

Leders opgaver og ansvar — Bedre trivsel i praksis

Ledelse: ledelsesadfserd, prioritering
og stotte
E Organisation: struktur, kultur,

ressourcer og processer

Gruppe

Hvad kan vi ggre som gruppe?

Eksempler pa handlinger for at styrke
samarbejde og trivsel i teams:

Nye modedagsordener
Teammeader

Faglige medarbejderdage
Prioriteringer i team/gruppe
Arbejde med feedback-kulturen

m Organisation

Hvad kan vi gere pa tveers i
organisationen?

Eksempler pa handlinger, der understat-
ter arbejdsmiljget pa tveers af organisa-

tionen:

= Arlige APV-dreftelser

= Medarbejderhandbog

®  Beredskabsplan

®  Arshjul for arbejdsmiljget
u

Sociale arrangementer

Her er de arlige arbejdsmiljgdraftelser et
oplagt tidspunkt at genbesgge handlepla-
nen. Men nogle indsatser kraever hyppigere
opfelgning.

Nar man seetter opfelgningen i system, ager
man sandsynligheden for, at de aftalte hand-
linger faktisk forebygger eller lgser de risici,
man har identificeret.

12
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Casehistorie — Bedre trivsel i praksis

Casehistorie:
En god kultur, nar arbejdspladsen vokser

“I takt med, at vi er blevet flere pa arbejdspladsen, er der opstéet et behov for at italeseette
nogle af de ting, der var implicitte i vores arbejdskultur. Det har arbejdsmiljeforlebet vaeret
en anledning til at gore”

Det forteeller Noémi Fodor Rasmussen, centerleder i Frivilligcenter Billund, der de seneste ar er
veekstet og nu er en personalegruppe pa syv medarbejdere.

Deltagelsen i arbejdsmiljgindsatsen har veeret en anledning til at gore det skjulte i arbejdskul-
turen tydeligt og italesat — for at komme eventuelle konflikter og samarbejdsvanskeligheder i
forkgbet.

Et fokus pa arbejdsmiljget, mens trivslen er god

Det arbejdsmiljgforlab, frivilligcentret deltog i, straekker sig over et halvt ar. Deltagerne saetter
i perioden fokus pa det psykosociale arbejdsmiljg i deres egen organisation og udarbejder en
handleplan. Pa kurser og feellesmader far de viden, metoder og skabeloner, og de har adgang
til individuel sparring.

| Frivilligcenter Billund blev arbejdet med handleplanen igangsat pa en workshop, hvor hele
personalegruppen deltog. Efterfelgende har Noémi afholdt samtaler med de enkelte medar-
bejdere, og man er nu i gang med implementeringen, hvor man hvert kvartal fokuserer pa et
emne i handleplanen.

Frivilligcentrets deltagelse i forlobet gav dem en legitim anledning til at tage samtaler, der el-
lers kan veere sveere eller nemt bliver nedprioriterede i en travl hverdag, forteeller Noémi:

“Det har veeret godt for os at have den ramme og at kunne tage de samtaler pa et tidspunkt,
hvor vi har det godt pa arbejdspladsen og trives. Det har gjort, at vi fik taget hul pa nogle
ting, der ellers kunne have udviklet sig til samarbejdsvanskeligheder eller stress”.
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Casehistorie — Bedre trivsel i praksis

Det handler ikke om den enkelte medarbejder, men om os som arbejdsplads

| Frivilligcenter Billund har det veeret udgangspunktet for samtalerne, at det ikke primaert
handler om den enkeltes trivsel, men om samarbejde, kommunikation og arbejdskultur som
naglen til, at alle har det godt pa arbejdspladsen.

Noémi forteeller, at de som det farste har arbejdet med balancen mellem arbejde og privatliv:

“Gennem vores samtaler fik vi gjnene op for, at nogle ting i vores arbejdskultur 14 ‘mellem
linjerne’ og ikke blev sagt hgjt. Vi var enige om, at vi er en fleksibel arbejdsplads. Men hvad
betyder det helt konkret? Og er jeg mere fleksibel, end jeg burde vaere?

Et eksempel er, hvis man er hiemme med sit syge barn. Hvis man som ny medarbejder op-
lever sine kolleger tage mader eller svare pa mails, nar de er det, tror man méaske, at det er
en forventning. Sa der har vi gjort det tydeligt, at vores politik er, at man som udgangspunkt
ikke arbejder, nar man er hjemme med sygt barn, men at man gerne m4, hvis situationen
ellers tillader det.”

Et andet tema er de forskellige tilgange til at arbejde, man har i en personalegruppe, der bade
har meget forskelligartede opgaver og meget varierende timetal. Derfor har de skabt rammer
for bedre at forsta hinandens opgaver ved pa skift at forteelle om dem pa deres statusmgder:

"Vi har meget forskellige arbejdsopgaver, og hvis vi ikke kender hinandens opgaver, kan det
veere sveert at have en forstaelse for, at ens kolleger kan have brug for andre rammer at lose
opgaverne i, end man selv har. Er man projektleder med mange skriveopgaver og eksterne
mader, har man maske ikke samme behov for at veere til stede pa kontoret, som andre kol-
legaer kan have.

Nar vi taler om det, bliver det tydeligt for alle, at vi har forskellige behov. Men samtidig er vi
en lille personalegruppe pa syv, der jo gerne skal made hinanden i hverdagen. | en politik, vi
har udarbejdet som led i arbejdsmiljeforlebet, gor vi vores rammer for f.eks. hiemmearbejde
tydelige”, forteeller Noémi.

Der opstar noget, nar man skaber et rum for det

Noémi forteeller, at hun er sikker pa, at forlgbet har veeret med til at forebygge frustrationer
og konflikter, der ellers kunne veere opstéet, og hun vil gerne give det rad videre til andre, at:

“Man behgaver ikke at veere i en konflikt for, at det giver mening at saette fokus péa arbejds-
miljoet. Ndr man skaber et rum for droftelserne og samtalerne, sa opstar der noget”.
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Afdaek risikofaktorer i
arbejdsmiljoet

| tidligere afsnit har vi beskrevet, at man i
arbejdsmiljgarbejdet har pligt til at afdaek-
ke risikofaktorer i arbejdsmiljget, bade i det
fysiske arbejdsmilje og i det psykosociale. |
dette afsnit ser vi pg, hvad det betyder: Hvad
er risikofaktorerne?

Vi ser pa de forhold, der har med det psy-
kosociale arbejdsmiljg at gere. Det er nemlig
meget ofte her, der er noget pa spil i mindre
NGO'er.

Fem risikofaktorer i
arbejdsmiljelovgivningen

Arbejdsmiljglovgivningen definerer fem ri-
sikofaktorer i det psykosociale arbejdsmiljg.
Det er fem faktorer, der belaster os, og nar de
er til stede i arbejdsmiljget, s ages risikoen
for mistrivsel og stress.

Som arbejdsgiver har man et ansvar for at
sikre et sundt og sikkert arbejdsmiljg. Man
skal forebygge, at belastninger opstar, hdnd-
tere dem, nar de gar, og iveerksaette nadven-
dige tiltag for at forhindre, at det forekommer
igen.

Der kan veere vilkar i arbejdet eller organi-
seringen, der skaber belastninger. Hvis man
f.eks. arbejder med udsatte malgrupper, er
det vanskeligt at undga haje felelsesmaessige
krav i arbejdet. Her skal arbejdsgiver hand-
le ved at bygge veern mod, at vilkarene bliver
arsag til belastningsreaktioner hos medar-
bejdere og ledere.

Afdaek risikofaktorer i arbejdsmiljget — Bedre trivsel i praksis

De fem risikofaktorer er:

1. Stor arbejdsmeengde og tidspres

Stor arbejdsmeengde og tidspres handler om
sammenhangen mellem ressourcer og den
tid, der er til radighed til at lase opgaverne.
Tidspres behgver ikke i sig selv at veere bela-
stende, men kan ogsa opleves som udviklen-
de og motiverende.

I NGO'er er tidspres ofte en faktor i arbejds-
miljget, blandt andet fordi, finansieringen
ikke altid reekker til at lose de opgaver, man
kan se, at der er behov for. Konsekvenserne
af tidspres kan f.eks. veere, at medarbejde-
re isolerer sig socialt og ikke indgar i feelles
aktiviteter som frokost eller uformelle samta-
ler pa arbejdspladsen, som ellers kan styrke
videndelingen og samarbejdet. Der kan ogsa
opsta frustrationer og utilfredshed med egen
indsats, fordi medarbejdere ikke kan levere
den kvalitet, som de gnsker at levere.

Senere i denne handbog kan du leese mere
om tidspres og om det, der kan ligge neden
under folelsen af tidspres.
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2. Uklare og/eller modstridende krav
og forventninger

Uklare krav handler om krav i arbejdet, som
ikke er tydelige, f.eks. i arbejdsopgaver, an-
svarsomrader, arbejdsgange og roller. Det kan
ogsa veere opgaver, der aendrer sig hyppigt,
eller at krav og forventninger til lgsningen af
opgaverne er komplekse.

Uklarhed og modstridende krav og forvent-
ninger kan f.eks. udspringe af rolleuklarheder
i samarbejdet mellem bestyrelsen, sekreta-
riatet og frivillige eller af, at interessenter i
organisationens omverden - tilskudsgivere,
samarbejdspartnere, borgere og frivillige -
kan have forskellige ansker og krav til, hvor-
dan organisationen arbejder, og hvilke mal,
den skal na.

Nar der er uklare krav og forventninger, kan
det feks. fgre til, at ansatte kompenserer
ved at arbejde mere. Hvis man ikke ved, hvad
kravene er til den opgave, man har, kan det
bade veere sveert at komme i gang og at vide,
hvorndr man har lgst opgaven godt nok.

Samtidig navigerer vi ofte forskelligt i uklar-
heden, og det kan fgre til mistillid til kollegers
intentioner og faglighed - og til, at frivillige,
borgere og samarbejdspartnere oplever for-
skelligt serviceniveau hos forskellige medar-
bejdere.

3. Hoje folelsesmaessige krav

Hgje folelsesmaessige krav i arbejdet hand-
ler om, at man som medarbejder skal kun-
ne seette sig ind i og rumme eller handtere
andre menneskers taenkning, folelser eller
adfeerd, samtidig med, at man handterer og
skjuler egne tanker eller fglelser og tilpasser
sin kommunikation til de mennesker, man
arbejder med.

Afdaek risikofaktorer i arbejdsmiljget — Bedre trivsel i praksis

Hvis det er til stede i arbejdsmiljget - og
det er det ofte i NGO’er, hvor man arbejder
med borgere og frivillige - s& kan det f.eks.
fore til forrdet kommunikation og konflikter,
udmattelse og @get sygefraveer eller, at med-
arbejderne mister engagement i arbejdet.

4. Kraenkelser

Kreenkende handlinger handler om mobning,
seksuel chikane eller anden nedveerdigende
adfeerd, som medarbejdere eller ledere ud-
seettes for i arbejdet. Det kan vaere fra kol-
legaer, ledere eller andre i organisationen.
Nedveerdigende adfaerd kan f.eks. ogsa veere
usaglig fratagelse af ansvar eller opgaver,
tilbageholdelse af ngdvendig information for
at kunne lgse opgaver eller devaluerende
udsagn om alder, kan eller etnicitet.

Hvis arbejdsmiljget er preeget af tidspres,
uklarheder og hgje folelsesmaessige krav, sa
gges risikoen for, at kreenkelser kan ske.

Konsekvenserne kan blandt andet veere gget
stressniveau, angst eller depressive symp-
tomer, at medarbejderne treekker sig fra de
sociale eller faglige feellesskaber pa arbejds-
pladsen, eller at medarbejdere siger op.

5. Vold og trusler

Hvor kreenkelser foregar internt i organisati-
onen, er vold og trusler noget, der kommer
udefra. Det kan veere borgere i organisatio-
nens malgruppe, der udever vold mod med-
arbejdere, ledelse eller frivillige. Vold kan
bade veere fysisk vold i form af angreb mod
kroppen og psykisk vold i form af trusler og
anden kreenkende adfeerd, herunder chikane.

Konsekvenserne af vold pa arbejdspladsen
kan selvsagt veere alvorlige og pavirke med-
arbejdernes helbred og adfeerd. Der kan veere
psykiske eftervirkninger som stress, angst og
depression, ligesom der er en gget risiko for
langtidssygemeldinger.
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Seet fokus pa det, der
beskytter

Nar nogle af risikofaktorerne i et vist omfang
er vilkér i vores arbejdsmiljg, er det veesent-
ligt at se pa det, der kan beskytte os: Hvor-
dan kan man forebygge, at det, der belaster i
arbejdsmiljget, gor, at nogle bliver syge af at
ga pa arbejde?

Psykosocialt arbejdsmiljg handler som tid-
ligere neevnt om de sociale, relationelle og
organisatoriske betingelser, vi har for at lyk-
kes med arbejdet. Det er netop i relationerne
og det sociale, vi kan kigge hen for at finde
det, der kan beskytte os. Iseer falelsen af, at
vi er feelles om at ga pa arbejde, er vaesentlig
— at de andre har min ryg, og at vi er feelles
om det.

De beskyttende faktorer er bade nogle, der
kan imgdegd de negative pavirkninger og
nogle, der generelt har en positiv effekt pa os
som mennesker. Det kan f.eks. veere.:

1. Balance mellem opgaver
og ressourcer

Balance mellem opgaver og ressourcer hand-
ler om at have den ngdvendige tid og adgang
til den nedvendige support til at kunne lgse
opgaven til den aftalte tid og kvalitet

I mindre NGO'er er den enkeltes opgave-
portefglje ofte meget bred, og der kan veaere
mange forskellige opgaver, der skal lgses pa
samme tid. Derfor er det vigtigt at have et
fokus pa at planlaegge og prioritere projekter
og opgaver, sa der bliver mest mulig forudsi-
gelighed, s& medarbejderne har mulighed for
at opleve at blive feerdige med opgaver i en
kvalitet, som er tilfredsstillende.

Saet fokus pa det, der beskytter — Bedre trivsel i praksis

2. Autonomi og indflydelse

Autonomi og indflydelse handler om at kunne
pavirke sin arbejdsplads og den made, man
udfarer sine opgaver. Det handler ogsd om
at have klare rammer, man som medarbejder
kan traeffe beslutninger inden for.

| NGO'er sker det ofte, at rollerne er uklare,
f.eks. mellem daglig leder og bestyrelse, og
det kan fere til, at rammerne for, hvad den
enkelte kan treeffe beslutninger om, bli-
ver uklare. Der kan ogsa opsta en kultur for,
at alle beslutninger skal treeffes af ledelse
eller bestyrelser, sa den enkelte i mindre grad
oplever at have indflydelse.

Nar man har stor grad af selvbestemmelse og
ansvar, kan det veere sveerere at seette graen-
ser og prioritere, seerligt hvis der er uklare
rammer. Uden klare rammer kan oplevel-
sen af indflydelse glide over i et vedvarende
pres for selv at skulle finde lgsninger og baere
konsekvenserne.
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3. Mening i arbejdet

Mening i arbejdet handler om oplevelsen af
at lgse opgaver, der bidrager til noget vigtigt.
| NGO'er oplever medarbejdere ofte, at ar-
bejdet er meningsfuldt og bidrager til at for-
bedre vilkarene i f.eks. lokalsamfundet og for
organisationens malgruppe.

Stor mening i arbejdet kan dog ogsa bidrage
til en kultur, hvor det kan veere sveert at sige
fra, nar der altid er nogen, der har brug for, at
man ggr mere for dem. Det er en kultur, hvor
man som medarbejder kan komme i en situ-
ation, hvor man fgler, at man skal kunne tale
mere, end man faktisk kan.

Nar vi taler om mening, er det ogsa vaesent-
ligt, at man som medarbejder oplever en
overensstemmelse mellem organisationens
vaerdier og veerdierne i ens arbejdsmiljg.

4. Kompetencer til at udfere arbejdet

Kompetencer til at udfgre arbejdet hand-
ler om at have faglige og relationelle evner,
erfaringer og viden, og det handler om at have
adgang til udviklingsmuligheder i opgaverne
og at fa faglig sparring, supervision og adgang
til videndeling. Det handler ogséd om, at der en
tydelighed i ‘den rette made at lgse opgaven
pa’, s& man som medarbejder kan opleve at
levere kompetente bidrag.

Saet fokus pa det, der beskytter — Bedre trivsel i praksis

I mindre NGO'’er er kompetencer ofte et
opmeerksomhedspunkt. Nar man er fa med-
arbejdere, lander opgaverne nogle gange hos
den, der er “mindst uerfaren”. Man kan blive
it-ansvarlig eller kommunikationskonsulent
neermest ved et tilfeelde og uden, at det er
ens kernefaglighed. Det stiller krav om statte,
prioritering og leering undervejs.

5. Organisatorisk, faglig og social stotte

Organisatorisk, faglig og social stgtte handler
bl.a. om, at der en tydelighed og stringens i
beslutninger, at der er tydelighed i organise-
ring af arbejdet og af samarbejdet, at der er
psykologisk tryghed, og at der er udviklings-
muligheder pa arbejdspladsen.

Det handler ogsa om, at der er klare arbejds-
gange og dokumentation for, hvordan opga-
ver typisk lgses, og at man bliver inddraget i
planleegningen og evalueringen af opgaverne.
Organisatorisk, faglig og social stgtte handler
ogsa om fleksibilitet bade i arbejdstider og i
samarbejdet, sa der er mulighed for restitu-
tion.
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Tidspres er ofte det forste,
vi far gje pa

Tidspres er et grundvilkér for mange med-
arbejdere og ledere i NGO'er. Det er ogsa ofte
tidspres eller travihed, man ferst far gje p3,
nar noget bliver sveert i arbejdsmiljoet.

Hvad kan der gemme sig neden under?

Nar man dykker ned i risikofaktorerne og de
beskyttende faktorer, sker der dog ofte det,
at man far gje pd, at andet end meengden
af opgaver presser os - eller er det, der kan
lette vores oplevelse af tidspres. Ofte er der
flere arsager til oplevelsen af tidspres end for
lidt tid og for mange opgaver.

Tidspres kan f.eks. handle om, at:

- vi ikke har kompetencerne til at lese
opgaven(erne)

- Vi ofte skal rumme store folelser hos
frivillige/malgruppe/kollegaer

- det er uklart, hvad opgaven med de
frivillige er

~ det er uklart, hvad formalet med
opgaven er, eller hvornar den er last

- Vi bruger mange tanker og res-
sourcer, men foler ikke, at vi kan
"rykke pa noget”, da vores arbejde
afheenger af frivillige/kollegaers/an-
dres indsats

~ vi aldrig ved, hvornar opgaverne
lander hos os

~ at vi altid skal veere til radighed, nar
de frivillige er engageret

Tidspres er ofte det forste, vi far gje pd — Bedre trivsel i praksis

Arsagerne til tidspres kan altsa f.eks. veere
sammensat af uklarhed om, hvornar opgaver
er lgst godt nok, samarbejdet med frivillige,
fraveeret af strukturer og en kultur, som pres-
ser medarbejdere og ledere til at ga alt for
langt for at hjeelpe.

At afhjeelpe oplevelsen af tidspres kan veere
derfor veere komplekst, og lgsningen findes
ikke ngdvendigvis ved at reducere maengden
af opgaver.

Lige netop derfor kan det ofte betale sig
at veere nysgerrig pa, hvad der ligger bag-
ved tidspresset, s& man kan segette ind med
de mest effektfulde indsatser. Tidspres skal
ofte l@ses i feellesskab, ogsé nar det rammer
asynkront, fordi det kan hjeelpe at have feel-
les aftaler om f.eks., hvor langt man streekker
sig om arbejdsprocesser, nar der er mange
opgaver.
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Hvordan taler vi om travlhed?

Et andet sted at kigge hen, nar man oplever
travihed, er kulturen for at tale om travihed
pa arbejdspladsen.

Nar en kollega forteeller, at vedkommende har
travlt, er det sjeeldent, vi spgrger, hvad det
betyder. Men travlhed har flere betydninger.
Nar vi siger, at vi har travlt, kan det f.eks. be-
tyde:

- "Jeg arbejder med noget, der er vigtigt
for min organisation”

- "Jeg far last en masse speendende op-
gaver, og jeg har det sjovt med det”

-~ "Jeg har alt for mange ting pa mit bord,
som jeg har ansvaret for, skal lykkes”

- "Jeg kan naesten ikke overskue de arbe-
jdsopgaver, jeg ved venter pa mig, nar jeg
ogsa skal have styr pa x og x”

Tidspres er ofte det forste, vi far gje pd — Bedre trivsel i praksis

Travihed kan altsd opleves som positivt og
som en oplevelse af at veere i flow og fa ting
fra handen. Og travlhed kan samtidig ople-
ves som noget negativt, der kan belaste os og
medfare stress.

Nar vi har forskellige forstaelser af, hvad ordet
deekker over, sé kan vi nogle gange komme til
at agere uhensigtsmaessigt i forhold til kolle-
gaer i et forseg pa at veere hjeelpsomme og at
tage hensyn.

Laes mere og find workshopguides til samtaler om travlhed som en kultur pa NGOarbejdsmiljg.dk:
Nar arbejdsmiljget slér knuder - En guide til ndr medarbejderne har for travit
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Casehistorie — Bedre trivsel i praksis

Casehistorie:
Nar bestyrelsen er en aktiv medspiller i
arbejdsmiljgarbejdet

"Det har skabt forandringer, at vi har faet en systematik i vores samtaler om arbejdsmilje og
trivsel”.

Det forteeller Birgitte Schwabe, daglig leder i Frivilligcenter Nordfyn. Frivilligcentret satte fokus
pa bestyrelsens rolle i at sikre det gode arbejdsmiljg, da de deltog i arbejdsmiljgindsatsen.

Bedre forstaelse for hinandens stasteder

Frivilligcenter Nordfyn deltog i arbejdsmiljgindsatsen pé et tidspunkt, hvor der netop hav-
de veeret en arbejdsmiljgsag i organisationen. Den sag var allerede inden projektstart blevet
handteret, og man havde et fokus pa at styrke arbejdsmiljget. Men timingen af arbejdsmiljg-
projektet var god, forteeller Birgitte:

"Deltagelsen i projektet har givet os et fokus pa at kigge fremad i stedet for at haenge fast i
de konflikter, der var. Vi har sat initiativer i gang, der sikrer, at vi far talt sammen pa tveers i
organisationen og far en bedre forstaelse for hinandens stasteder”.

Et eksempel pa det er, at man holder faste mader mellem bestyrelsen og hele personalegrup-
pen. Her mader bestyrelse og medarbejdere hinanden, og det giver bestyrelsesmedlemmerne
en anden forstaelse af den medarbejdergruppe, der er i frivilligcentret.

Birgitte forklarer: "Der er forskel pa, om jeg forteeller, at vi har medarbejdere ansat i fleksjob,
hvor vi skal tage skadnehensyn for, at de kan trives og fungere i hverdagen — og p3, at besty-
relsen laerer de medarbejdere at kende og far en forstaelse for bade deres behov og deres
styrker. Det blev tydeligt pa vores sidste generalforsamling, hvor et bestyrelsesmedlem tak-
kede en medarbejder for en ekstraordinaer indsats med en opgave, som vi ellers skulle have
kebt os til ude i byen.”
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Casehistorie — Bedre trivsel i praksis

En frivillig professionel bestyrelse

Frivilligcenter Nordfyn bliver ledet af en frivillig bestyrelse. | organisationer med ansat perso-
nale betyder det, at bestyrelsen har et arbejdsgiveransvar, og det har frivilligcentret haft fokus

pa.
Birgitte forteeller: "Vi har talt meget om, at bestyrelsen er en frivillig professionel bestyrelse.
Mange af dem, der melder sig til vores bestyrelse, har erfaring med bestyrelsesarbejde i

frivillige foreninger uden ansat personale. Vi har haft det som et opmaerksomhedspunkt at
italeseette det, bade nar vi rekrutterer til bestyrelsen, men ogsa i det daglige arbejde”.

| perioden far deltagelsen i arbejdsmiljgforlabet eendrede man vedteegterne, sé bestyrelsesle-
der ikke vaelges direkte pa generalforsamlingen. | stedet har bestyrelsen pa det konstituerende
made en dialog om, hvilken profil og hvilke kompetencer, organisationen aktuelt har behov for.
Og det havde en betydning for arbejdsmiljget.

"Det betad, at bestyrelsen sidst konstituerede sig med en bestyrelsesleder, der har bade
interesse og gode forudsaetninger for at styrke trivslen og samarbejdet. Man kan godt taenke,
at man altid skal veelge den bestyrelsesleder, der er bedst til at sparke deren ind hos politi-
kerne og interessevaretage. Men pa det tidspunkt var det vores arbejdsmiljg, vi havde mest
brug for at saette fokus p3, og det har hun og jeg gjort i et godt samarbejde”, forteeller Birgitte.

Trivsel i fokus

| bestyrelsen har man valgt at seette struktur pa arbejdsmiljgindsatsen ved at udpege to be-
styrelsesmedlemmer som dem, der lgbende har fokus pa trivsel og arbejdsmilja.

De deltog pa det bestyrelseskursus, der blev udbudt i arbejdsmiljgforlgbet, og de kom hjem
med viden og konkrete ideer. Bestyrelsen har f.eks. besluttet, at personalet hvert ar har en
trivselspulje pa 5.000 kr,, som de selv beslutter, hvad de vil bruge til. Det kunne f.eks. veere
sociale arrangementer.

Frivilligcentret har ogsa formaliseret det trivselsfokus, de har faet. Blandt andet er det be-
sluttet at opdatere bade personale- og frivilligpolitikken med en trivselspolitik, ligesom der er
blevet udarbejdet en handleplan for arbejdsmiljgarbejdet med afsaet i IGLO-modellen, som er
blevet praesenteret i arbejdsmiljgprojektet.

Birgitte forteeller: "Vi star et meget bedre sted i dag, og det er en erfaring, jeg gerne vil give
videre til andre: At det kan blive bedre. Selv om vi stadig har forskellige opfattelser af, hvad
der egentlig skete i vores arbejdsmiljg dengang, sa samarbejder vi langt bedre i dag”.

22



FriSe 2026

Seks principper for et
sundt arbejdsmiljo

Pa hjemmesiden NGOarbejdsmiljo.dk er der
samlet seks principper for et sundt psykisk
arbejdsmiljg i NGO’er, som man kan bruge
som et arbejdsredskab og til at synliggere sig
over for ens omverden som nogle, der tager
ansvar for hinandens arbejdsgleede, sikker-
hed og tryghed.

For at komme i gang skal man beskrive,
hvordan man har en systematik i sit arbejd-
smiljgarbejde i et 'Felg eller forklar-skema'.
Det kraever, at man har identificeret de ar-
bejdsmiljgproblematikker, som er relevante
i ens organisation, udarbejdet en handle-
plan for indsatser og besluttet, hvordan og
hvornar man felger op.

Seks principper for et sundt arbejdsmilje — Bedre trivsel i praksis

Allerede med fundamentet pé plads kan
man indsende 'Folg eller forklar-skemaet’ og
modtage et logo, man kan offentliggere sam-
men med skemaet pa ens hjemmeside.

Logoet viser, at ens organisation prioriterer
arbejdsmiljgarbejdet og tager del i et feelles
loft af det psykiske arbejdsmiljz i civilsam-
fundets organisationer.
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Om principperne

| 2025 har en arbejdsgruppe bestdende af
DM - Fagforening for akademikere, Civilsam-
fundets Brancheforening, Kooperationen,
Center for frivilligt socialt arbejde, ISOBRO,
CISU - Civilsamfund i Udvikling, Dansk Live
og FriSe udviklet de seks principper for sundt
psykisk arbejdsmiljg i NGO’er.

Indsatsen er faciliteret af Ingerfair, der er au-
toriserede arbejdsmiljgrédgivere, og finan-
sieret af Velliv Foreningen.

Principperne og de tilherende redskaber pa
hjemmesiden NGOarbejdsmiljo.dk er til in-
spiration og udvikling pa de mange arbejdsp-
ladser i civilsamfundet. Redskaberne er ud-
viklet af Ingerfair og er afprevede i en raekke
forskellige civilsamfundsorganisationer.

Seks principper for et sundt arbejdsmilje — Bedre trivsel i praksis
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Bilag 1: Metoder til
arbejdsmiljedroftelser

Neden for er forslag til metoder, man kan
bruge til sine arbejdsmiljgdraftelser.

Uanset, hvilken eller hvilke metoder, man an-
vender, sa er det essentielt at skabe trygge
rammer. | mindre organisationer kan det vaere
vanskeligt at sikre anonymitet, og man bear
derfor vaere opmaerksom p@, hvordan man far
lavet en proces, hvor alle er trygge ved at sige
deres mening, og hvor der er plads til alles
perspektiver. Nogle vil have nemt ved at sige
noget i plenum p3 et feellesmade, hvor andre
foretreekker individuelle samtaler.

Veer ogsd opmeerksomme pa, hvem der fa-
ciliterer dreftelserne. Som facilitator kan det
nemlig veere vanskeligt bade at handtere
processen, lytte aktivt og selv bidrage. Derfor
ber man overveje, om man selv kan facilitere
droftelserne, eller om man har behov for eller
med fordel kan bruge en ekstern facilitator.

Hvis man veelger, at en fra ens egen organi-
sation faciliterer processen, ber man veere
opmaerksom p3&, hvordan vedkommende kan
adskille faciliteringsopgaven og det selv at
byde ind med perspektiver.

Forslag til metoder til at drofte
arbejdsmiljoet

Rundbordssamtale med facilitering: En fa-
cilitator er med til at sikre, at alle kommer
til orde. Kan fglge en fast struktur, f.eks. tre
spergsmal; Hvad fungerer godt? Hvilke udfor-
dringer ser vi? Hvilke lasninger kan vi finde?

Cafébordsmodellen: Inviter til et mgde, hvor
man i mindre grupper drafter specifikke em-
ner og opsummerer sine pointer. Kan bruges
til at indsamle mange menneskers perspek-
tiver.

Bilag 1 — Bedre trivsel i praksis

SWOT-analyse af arbejdsmiljget: Lav en
faelles analyse af Styrker, Svagheder, Mulig-
heder og Trusler i arbejdsmiljget. Kan f.eks.
visualiseres péa en stor plakat, hvor man kan
saette post-its pa i de forskellige kategorier.
Kan skabe overblik og struktur.

Walk & talk: Ga en tur sammen to og to eller
i mindre grupper, hvor folk drefter arbejds-
miljget i en afslappet atmosfeere. Kan give et
mere dbent rum for refleksion og serlige sam-
taler.

Postkassen: Hav en fysisk postkasse, hvor
man kan skrive en seddel og smide i. Giver
som udgangspunkt mulighed for, at man kan
veere anonym, men vaer opmaerksomme p3,
om jeres organisation er stor nok til, at det
faktisk er muligt. Kan veere seerligt nyttigt ved
sveere emner.

Trivselsbarometer: Lav en visuel maling af
trivslen ved at lade folk saette et kryds pa en
skala omkring f.eks. trivsel, stress, samarbej-
de osv. Kan give et hurtigt overblik og bruges
som afsaet for en dybere samtale.

Mindmap/tegnegvelse: Hver deltager tegner
eller laver et mindmap over, hvad et godt/fru-
strerende arbejdsmiljg er for dem. Kan abne
for nye perspektiver og kreative lgsninger.
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Bilag 2: Skabelon til handleplan Bllag 2 = Bedre triveel praieis
Udfyld nedenstaende oplysninger

Organisationens navn:

Navn pa ansvarlig for handleplanen:

Dato for udarbejdelse:

Dato for seneste opdatering:

Baggrund for vurdering af arbejdsmiljget:

Udfyld nedenstdende skema. Under et fokusomréde kan der godt veere flere forskellige handlinger - bade nye og eksisterende.
Udfyld alle felterne for samtlige handlinger.

Fokusomrade Prioritering Handling Baggrund Udfersel

Beskriv fokusomrade Prioritér fx hej, middel, Beskriv handlingen Hvorfor er handlingen Hvordan gennemfares
lav indfort? handlingen?
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Tid Involverede Ansvarlig Opfolgning IGLO
Hvornar gennemfares Hvem skal inddrages? Hvem er ansvarlig? Hvordan foelges der op? Hvilket niveau er
handlingen? handlingen pa?
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