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BAGGRUND 
Alle arbejdspladser i Jammerbugt Kommune skal i løbet af 2019 undersøge trivslen 

på arbejdspladsen.  

HovedMED har besluttet, at I lokalt skal præge og tilrettelægge undersøgelsen med om-

drejningspunktet ”trivsel i kerneopgaven”. Det væsentlige i undersøgelsen, er at vi arbejder 

med indsatsdelen og får flyttet trivslen i en god retning. Dette metodekatalog skal hjælpe 

jer i gang, give jer et overblik over mulighederne og give jer gode råd i forhold til, hvordan I 

tilrettelægger den bedste proces hos jer.  

 

FORMÅL 
Jammerbugt Kommune ønsker at have attraktive arbejds-

pladser, der kan tiltrække og fastholde gode ledere og med-

arbejdere. Derfor ønsker kommunen også at have et godt 

arbejdsmiljø, kendetegnet ved god trivsel for alle ansatte.  

”Vi har en god arbejdsplads”, ”Høj faglighed”, ”Vi mestrer 

det professionelle samarbejde” er vigtige grundpiller i Jam-

merbugt Kommunes kulturnøgler og fælles ledelsesgrund-

lag. Det, at lykkes med opgaveløsningen, er stærk forbun-

det med at gøre et godt stykke arbejde for borgeren/bruge-

ren. Det skaber motivation og trivsel i jobbet. 

Formålet med at undersøge, hvordan trivslen aktuelt ople-

ves, er derfor at give kommunens arbejdspladser mulighed 

for at kaste lys på de forhold, der påvirker trivslen særligt i 

forhold til kerneopgaven. Det er væsentligt, at vi kender ker-

neopgaven på arbejdspladsen og anvender den som lede-

stjerne i det daglige. Det, at vi løbende har forventningsaf-

stemning om kvaliteten og samarbejdet om kerneopgaven - 

også i forbindelse med forandringer er med til, at vi lykkes i 

opgaveløsningen. Dermed oplever vi en følelse af at bi-

drage med noget værdifuldt. Det skaber trivsel på arbejds-

pladsen! 

Trivselsundersøgelsen skal give os en indikation på om det 

er tilfældet. Endelig vil det være oplagt at bruge undersøgel-

En arbejdsplads er defineret 

ved den hovedopgave med-

arbejderne skal løse sam-

men. Det er vigtigt for ople-

velsen af mening og trivsel i 

jobbet, at formålet med op-

gaverne er tydelige for den 

enkelte. Arbejdet med det 

fælles mål kan blotlægge 

faglige og etiske dilemmaer, 

hvilket er styrken ved at ar-

bejde med kerneopgaveper-

spektivet. Det at koble trivs-

len tættere til opgaveløsnin-

gen skaber værdi for både 

medarbejdere, borgere og 

virksomheder. Ved at sætte 

fokus på indsatsen med me-

ningen og motivationen i 

kerneopgaven og aner-

kende andre faggruppers bi-

drag, arbejder vi for at 

fremme trivslen. 

Udpluk fra ”Kerneopgaven i hverdagen” 

Fremfærd 
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sen som afsæt for udarbejdelse af psykisk APV. I den forbindelse skal i være opmærk-

somme på, at de udfordringer/indsatser der arbejdes videre med i APV’en, skal dokumen-

teres i handlingsplanen. 

I afsnittet ”Undersøgelsesfasen er der beskrevet 5 temaer for trivselsundersøgelsen (se 

side 10). 

Her i metodekataloget får I metoder til undersøgelsens samlede faser, lige fra undersø-

gelse til prioritering af det videre arbejde, til udarbejdelse af handlingsplan, til konkrete ind-

satser, samt den fastlagte evalueringsmetode. Det væsentlige i processen er, at der sæt-

tes indsatser i gang, der flytter ”trivslen og kvaliteten i kerneopgaven” i den rigtige retning 

og skaber et afsæt for et bedre arbejdsliv.  

 

Af figuren ses de 4 faser i trivselsundersøgelsen. Faserne gennemgås i det følgende. 

Forberedelses-
fasen

Undersøgelses-
fasen

Handleplaner og 
indsatser

Evalueringsfasen

Trivsel og kvalitet 
i opgaveløsningen  

(Kerneopgaven) 
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FORBEREDELSESFASEN 
HVORDAN SKAL VI GRIBE DET AN?  

Der har været et stort ønske om at kunne præge trivselsundersøgel-

sen lokalt, så det giver mest mening for den enkelte arbejdsplads. 

Derfor er der næsten frit valg af metoder. I skal dog overholde nogle krav 

til involvering og opfølgning, til tidsfrister og til procesevaluering. 

METODEFRIHED - TIL HVAD?  

I kan lokalt selv beslutte. hvilke metoder I vil anvende til undersøgelsesfasen, handlings-

plan og indsatsfasen (det vil sige om undersøgelsen skal være gennem dialog, interview, 

spørgeskema eller noget helt fjerde?). Der er blot nogle få krav og betingelser, I skal sørge 

for at overholde. De er sat op for at skabe rammerne for en god proces, hvor I får inddra-

get både ledere og medarbejdere. 

DE FÆLLES RAMMER (minimumsbetingelserne) 

Følgende betingelser skal overholdes: 

• Lokale MED-udvalg/Personalemøder med MED-status drøfter den kommende pro-

ces med udgangspunkt i Metodekataloget her samt materialer på Tryk og fra Kick-

offseminaret. 

• Den lokale arbejdsplads (ledere og medarbejdere) tager aktivt stilling til metode 

(bl.a. ud fra dette inspirationsmateriale, der informerer om metodefriheden samt 

præsenterer få udvalgte metoder/koncepter af både kvantitativ og kvalitativ karak-

ter, og skitserer kravene til evalueringen af forløbet).  

• Lederen er ansvarlig for at dagsordenssætte opgaven og har ansvaret for at under-

søgelsen gennemføres. 

• Der skal afvikles en undersøgelse af trivslen på arbejdspladsen. Hvis undersøgel-

sen skal danne baggrund for en psykisk APV, skal der laves en skriftlig handleplan 

(uanset undersøgelsesmetode). I den psykiske APV kan der være emner, der skal 

belyses (se under afsnittet ”undersøgelsesfasen) 

• Trivslen skal undersøges på den arbejdsplads, hvor de ansatte har deres nærmeste 

leder med personaleansvar.  

• Etikken omkring både medarbejdere og ledere skal vægtes højt – der skal aftales 

rammer for fortrolighed, anonymitet, behandlingen/håndteringen af undersøgelses-

resultater/informationer, der kommer frem undervejs.  

• Lederen skal lokalt sikre, at der foretages både en undersøgelse og en systematisk 

opfølgning på undersøgelsen samt en evaluering af indsatser. 

• Ledere og medarbejdere skal i den forbindelse i dialog om undersøgelsesresulta-

terne af trivselsforholdene, herunder prioriteringen af det, der skal arbejdes videre 
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med, så der sættes konkrete indsatser i gang med henblik på at forbedre trivslen på 

arbejdspladsen. 

• Processen skal være afsluttet med udgangen af 2019. 

• Resultaterne skal indarbejdes i arbejdspladsens øvrige arbejdsmiljømæssige/perso-

nalemæssige handlingsplaner for eksempel psykisk APV. 

• Processen skal evalueres på arbejdspladsen og i det lokale MED-udvalg/personale-

møde med MED-status senest i første kvartal 2020. 

• Processen evalueres i FagMED, ForvaltningsMED og afslutningsvis i HovedMED 

senest 2. kvartal 2020.  
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DEN GODE UNDERSØGELSE 

Inden I går i gang med selve undersøgelsen, er det en god ide at afklare, hvordan i efter-

følgende vil anvende undersøgelsens resultater, så I sikrer, at der følges op og sættes ind-

satser i gang, der forbedrer trivslen set i forhold til opgaveløsningen. 

Af nedenstående figur ses den samlede proces for trivselsundersøgelsen. 

 

 

 

Inden I går i gang med trivselsundersøgelsen, er der vigtige opmærksomhedspunkter at 

forholde sig til. Spørgsmålene herunder kan med fordel være udgangspunkt for jeres forar-

bejde. 

Før I tilrettelægger og gennemfører undersøgelsen 

• Hvad vil vi opnå? Hvad er det gode og brugbare resultat for os? Har vi alle på ar-

bejdspladsen et klart billede af kerneopgaven og de mål mv. som trivslen skal ”må-

les” i forhold til?  

• Vil vi både måle trivslen og udarbejde en psykisk APV? Hvis nej hvorfor ikke? 

• Hvor mange ressourcer kan og vil vi bringe i spil? Har vi mulighed for at trække på 

ressourcer udefra? Hvilke kompetencer har vi i forhold til at gennemføre undersø-

gelserne? 

• Hvordan vil vi skabe opbakning, forankring og ejerskab hos både ledere og medar-

bejdere?  

Metoder til 
kortlægning

Dialogmetoder

Spørgeskema

Metode til 
opfølgning

Prioriterings-
værktøjer

Metode til 
indsatser

Samarbejde om 
kerneopgaven

1) Forskellige bidrag til 
kerneopgaven

2) Timing og hyppighed 
i kommunikation

3) Problemløsende 
kommunikation

Eksempel på andre 
indsatser:

Vold og trusler om vold

Eksempel på andre 
indsatser:

forandringer

Metode til 
organisatorisk 
opfølgning og  

evaluering

Fælles metode til 
evaluering

Undersøgelse pågår Handlingsplaner og indsatser Evaluering
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• Hvordan vil vi kommunikere om vores arbejde, indsatser og resultater - både før, 

under og efter undersøgelsen?  

 

Når I tilrettelægger undersøgelsen 

• Hvilke metoder foretrækker vi hos os (se metodernes styrker og opmærksomheds-

punkter i afsnittet ”undersøgelsesfasen”) 

• Hvilke erfaringer har vi fra undersøgelsen i 2016? 

• Hvilke(n) metode(r) vil både leder og medarbejdere bakke op omkring? 

• Hvad er god undersøgelsesetik hos os? Hvordan kan vi tilgodese, at vi gør det ”or-

dentligt” for både ledere og medarbejdere? Hvad er ’i orden’ og ’ikke i orden’? 

• Hvordan kan vi bedst tilrettelægge arbejdet, så vi får prioriteret alle faser i proces-

sen (undersøgelsen og prioritering af indsatser, handling, opfølgning og evalue-

ring)? 

• Lederen er ansvarlig, men skal vi nedsætte en arbejdsgruppe, som tilrettelægger 

forløbet? Hvem skal indgå i den? Hvad har den ansvaret for?    

 

Når I gennemfører undersøgelsen 

• Hvornår gennemfører vi undersøgelsen (tid/tidsrum)? Hvordan gør vi det? 

• Hvilke møder tilrettelægger vi? Hvad skal der foregå? Hvem har hvilket ansvar (i 

forhold til mødeforberedelse, som procesleder, ordstyrer, forskellige praktiske opga-

ver mv.)?   

• Hvornår/hvordan følger vi op? Hvad og hvordan prioriterer vi det, vi skal arbejde 

med (se afsnit om metoder)? Hvilke indsatser sætter vi i gang (handlinger)? 

• Hvad og hvordan kommunikerer vi om undersøgelsens gennemførsel og opfølg-

ning? 

 

Efter I har gennemført undersøgelsen 

• Hvordan har metoder og proces fungeret på arbejdspladsen (Se den fastlagte fæl-

les evalueringsmetode i afsnittet evaluering side 21)?  

• Hvad har fungeret hensigtsmæssigt?  

• Hvad tror vi, vi vil gøre anderledes næste gang? 

• Hvilket billede har vi fået af trivslen og kvaliteten af kerneopgaven, hvor er styr-

kerne, hvor vil vi udvikle og forbedre? 

• Hvad formidler vi til det lokale MED-udvalg (Se den fastlagte evalueringsmetode i 

afsnittet evaluering)? 
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UNDERSØGELSESFASEN 
KORTLÆGNING TEMAER 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

TEMA 1 TRIVSEL OG KERNEOPGAVEN 

Tema 1 er for jer der vil zoome ind på om vi kerneopgaven.  

• Kender vi kerneopgaven?  

• Har vi en fælles forståelse af kerneopgaven? 

• Kender vi hinandens bidrag ind i kerneopgaven? 

• Bruger vi kerneopgaven som en ledestjerne? 

TEMA 2 TRIVSEL OG KVALITET I  

OPGAVELØSNINGEN 

Tema 2 er for jer der gerne vil zoome ind på den gode opgaveløsning. 

• Er vi tilfredse med opgaveløsningen vi leverer? 

• Har vi drøftet og vægtet opgaveløsningen i forhold til det person-

lige/faglige/organisatoriske perspektiv? 

• Har vi adgang til de informationer vi har behov for, for at kunne løse 

opgaverne? 

• Gør vi en forskel for borgeren/brugeren? 
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TEMA 4 TRIVSEL OG FORANDRINGER 

Tema 4 er for jer der vil zoome ind på trivsel i kerneopgaven i forbindelse 

med forandringer. 

• Er rammerne og retningen for forandringen klare? 

• Hvordan lykkes vi med at gøre forandringen meningsfuld i forhold til 

opgaveløsningen og borgeren/brugerens perspektiv? 

• Hvordan lykkes vi med at få de informationer, vi har behov for, for at 

kunne løse opgaverne? 

• Agerer vi som ambassadører for Jammerbugt Kommune i forandrin-

gen overfor borgeren/brugeren? 

TEMA 5 TRIVSEL OG LÆRING 

Tema 5 er for jer der vil zoome ind på det psykiske arbejdsmiljø og fange de 

mest udfordrende facetter i arbejdsmiljøet. 

• Har vi en god dialog om opgaverne? 

• Har vi en god dialog om kravene i arbejdet? 

• Har vi en god kultur/omgangstone? 

• Har vi en god dialog og læring af de hændelser vi registrerer i forhold 

til psykiske belastninger? 

• Er der forhold i vores arbejdsmiljø, der påvirker sygefraværet? 

TEMA 3 TRIVSEL OG SAMARBEJDE 

Tema 3 er for jer der vil zoome ind på arbejdspladsens dialog om kerneop-

gaven.  

• Er vi på arbejdspladsen gode til at drøfte løsninger af kerneopga-

ven? 

• Har vi en god dialog om de opgaver der går på tværs af arbejds-

pladserne? 

• Bidrager vi meningsfuldt ind i opgaveløsningen? 

• Er vi på arbejdspladsen gode til at anerkende alles bidrag til løsning 

af kerneopgaven?  
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KORTLÆGNING - DIALOGMETODEN  
Ved anvendelse af dialogmetoden kan undersøgelsens temaer 

formuleres i fællesskab og dermed målrettes jeres arbejdsplads. 

Det er en enkelt og overskuelig metode til at undersøge trivsels-

forholdene ud fra jeres valgte temaer. Den giver mulighed for ud-

dybning af svar og synliggøre nuancer. Samtidig kan i løbende 

fastholde de aftalte etiske spilleregler.  

Dialogerne kan ”tunes” så fokus bliver konstruktivt og fremadrettet, fremfor det tilbagesku-

ende perspektiv med fokus på ”fejlene”. 

Procesværktøjet 'Vejviser til Kvalitet og Trivsel' leder jeres arbejdsplads igennem et forløb, 

som involverer alle medarbejdere på arbejdspladsen. Formålet er at skabe udvikling, som 

påvirker både opgaveløsningen og trivslen på arbejdspladsen. 

Tidligere er I blevet præsenteret for 5 temaer med 4-5 spørgsmål til hvert tema. I kan 

vælge at arbejde videre med et af temaerne overordnet eller dykke ned i et eller flere af 

spørgsmålene. Det vil afhænge af, hvad der passer bedst i forhold til jeres arbejdsplads og 

den konkrete situation. 

Efter at have valgt tema/spørgsmål til dialogmetoden, sættes det valgte tema eller spørgs-

mål(ene) ind som overskrift på metoden. 

Processen skal være godt tilrettelagt, så I har den rette tid til rådighed. Vær opmærksom 

på, at processen kræver god mødeledelse/og eller facilitering.  

I nedenstående er metoden udførligt beskrevet trin for trin. Det guider jer gennem proces-

sen. Der er anslået ca. tider til trinene i processen. Tiderne vil variere afhængig af hvor 

mange deltagere der er tilstede.  

Hvis I er mange på arbejdspladsen, så overvej om det kan være en fordel at arbejde i te-

ams med første trin ”kortlægningen”. 

Deltagerne får indblik i hinandens perspektiver på det valgte tema eller på et eller flere un-

derliggende spørgsmål. Metoden bygger på en anerkendende, nysgerrig og udforskende 

måde. 

Følgende figur viser processen. 
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Figuren viser her undersøgelses-, indsatser og handlingsplanfasen.  
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Kortlægningsfasen 

1. Skriv jeres valgte tema/spørgsmål ind som overskrift på plakaten. 

2. Hæng jeres plakat op. Rejs jer, og placer jer rundt om plakaten. 

3. Hvad synes vi fungerer godt i hverdagen? (10 min) 

a. Individuel refleksion og notater på post-it ’s. En ”ide” pr. post-it (5 min) 

b. Lav en runde, hvor I på skift sætter post-it op og kort siger noget om det, I 

har skrevet. Er der dubletter – fjerner I dem.  

c. I fortsætter til alle post-it ‘s er på plakaten. 

4. Hvad, synes vi, fungerer mindre godt i hverdagen? (10 min og efter samme model 

som ovenstående) 

5. Hvilke forandringer ønsker I hver især fremadrettet? (10 min og efter samme model 

som ovenstående) 

TEMA/SPØRGSMÅL TIL VORES HVERDAG 
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KORTLÆGNING - SPØRGESKEMAMETODEN  
En elektronisk spørgeskemaundersøgelse har sine styrker ved, 

at den hurtigt og nemt giver et kvantitativt overblik over under-

søgelsesresultatet. Det er desuden muligt at følge udviklingen i 

svarprocenten, mens undersøgelsen løber. Der er mulighed for 

at anvende et skræddersyet skema i Surveyxact eller skemaer 

fra tidligere undersøgelser.  

Metoden giver et resultat i form af et overordnet øjebliksbillede (holder fokus på de store 

linjer - ikke det enkeltstående ”fejlskud”). Spørgeskemaer kan gøre det lettere at udtrykke 

sig i forhold til følsomme emner end den direkte dialog. Resultatet kan ikke stå alene, men 

kan danne grundlag for den videre opfølgning/dialog. Der skal være en efterfølgende pro-

ces. Dialoger om prioriteringen af hvilke emner, der er væsentlige at arbejde videre med, 

samt dialoger om indsatser og hvilke handlinger, der skal sættes i gang. Det er i den efter-

følgende proces, at man skal sikre engagement og involvering. Her kan I anvende meto-

derne i afsnittet ”Indsatser og handlingsplaner”. 

Ulempen ved spørgeskemamodellen er, at det kan være svært at give nuancerede svar. 

Det kan bevirke at svarmulighederne måske ikke opleves rammende og dækkende for det 

respondenten ønsker at udtrykke.  

Resultatet af en spørgeskemaundersøgelse giver kun et øjebliksbillede i oversigtsform og 

spørgeskemaundersøgelsen er kun en kortlægning – resultatet kan ikke stå alene 

Laver i spørgeskemaundersøgelse skal i tage stilling til:  

Om I vil anvende det skræddersyede skema eller i vil opbygge eget skema. Det kan være 

ressourcekrævende at opbygge eget spørgeskema.  

Det er væsentligt at forholde sig til om spørgeskemaet skal være anonymt. Ulempen ved 

anonymiteten er, at det er vanskeligt at følge op efterfølgende og arbejde med udvikling af 

trivslen. 

Vær opmærksom på, at metoden ikke sikrer anonymitet, hvis der er under fem responden-

ter. Der er udviklet et fælles spørgeskema der dækker de 5 temaer: 

• Tema 1 ”Trivsel og kerneopgaven” 

• Tema 2 ” Trivsel og kvalitet i opgaveløsningen” 

• Tema 3 ” Trivsel og samarbejde” 

• Tema 4 ” Trivsel og forandringer” 

• Tema 5 ” Trivsel og læring” 

Det skræddersyede spørgeskema er lagt ind i programmet SurveyXact og kan kopieres 

direkte eller udvikles til den lokale kontekst. 
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INDSATSER OG 

HANDLINGSPLANER  
PRIORITERING AF DET VIDERE ARBEJDE  

 

I skal bruge de post-it ‘s I har skrevet ønsker på og placere dem én for én i matricen. 

Har I anvendt spørgeskemametoden, kan I notere jeres udfordringer ned på post-it og pla-

cere dem én for én i matrixen. 

Først uddyber I, så I har et fælles billede af, hvad ønsket går ud på.  
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Herefter skal forandringsønsket placeres på den lodrette akse. Hvis det vil have en stor 

positiv betydning for jeres fælles hverdag, skal post it ‘en placeres nede i bunden. Hvis be-

tydningen ikke er så stor, skal den placeres øverst på aksen. 

Til sidst skal I placere ønsket på den vandrette akse. Hvis I kan beslutte at føre den øn-

skede forandring ud i livet ”fra i morgen”, så skal forandringsønsket placeres helt ude til 

højre. Hvis I ikke umiddelbart kan beslutte forandringen, og skal have godkendelse fra et 

niveau højere oppe i ledelseshierarkiet, ekstra ressourcer, eller på anden måde involvere 

beslutningstagere uden for jeres kreds, så skal den helt ud til venstre. 

 

VALG AF INDSATSOMRÅDER 

Nu skal I vælge et eller flere indsatsområder. 

De ønsker, som er havnet i nederste højre felt, er de mest interessante at arbejde med. De 

er vigtigst for jer og I har selv indflydelsen til at realisere dem. 

De næstmest interessante er de ønsker, som er havnet øverst til højre. Deres potentiale 

for at gøre en positiv forskel er lidt mindre, men I har indflydelse til at realisere dem. 

De ønsker, som er havnet i det nederste felt på venstre side i matrixen, kan være interes-

sante i forbindelse med løsning af tværgående opgaver. De falder dog uden for jeres 

umiddelbare beslutningskompetence og kan kræve, at man arbejder på tværs af ledelses-

felter. Disse kan være vigtige at arbejde videre med senere eller i et andet forum.  

De ønsker, der ligger i øverste venstre side i matrixen er ikke umiddelbart interessante, 

men det kan være indsatsområder, der skal arbejdes med på længere sigt.  

 

Sæt en afstemning i gang: 

Alle får én stemme – den afgives ved at sætte en streg på den post it, man vil stemme på. 

Tæl stemmerne sammen, og drøft, hvor mange indsatser, I vil arbejder videre med. 

Flyt forandringsønsket over på plakaten med ”Beslutningspilen” (se side 19). 
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VÆRKTØJER TIL KONKRETE IND-

SATSER 
Viden på tværs (KL og Forhandlingsfælleskabet) har udviklet et 

videomateriale med det formål at styrke samarbejdet om kerne-

opgaven. Se https://vpt.dk/kerneopgaven/intro-til-undervisnings-

forlob 

Forløbet er særlig egnet til arbejdspladser eller arbejdsfællesskaber på tværs af forskellige 
enheder eller teams med op til 40 deltagere. 
Udviklingsforløbet består af to moduler – et om samarbejde og et om kommunikation. Der 
er to temaer på hvert modul. Hvert tema tager ca. halvanden time at gennemføre, så det 
kan tilpasses jeres arbejdsplads mulighed for at mødes. Det kan f.eks. gennemføres over 
flere personalemøder eller samlet, hvis i har en hel dag til rådighed. 
 
Første modul 

På det første modul arbejder I med grundlaget for at styrke samarbejdet. Det gør I ved at 
skabe en fælles forståelse af jeres kerneopgave og styrke jeres viden om, hvordan I hver 
især bidrager til kerneopgaven.  
 
Andet modul 

På det andet modul arbejder I med, hvordan I koordinerer hinandens indsatser 
ved at styrke jeres kommunikation om kerneopgaven. 
Forløbet vil hjælpe jer til at få øje på styrkerne i jeres samarbejde og på områder, I kan for-
bedre. Noget kan I ændre med det samme, andet vil kalde på nærmere forberedelse eller 
beslutninger i andre fora. 
 
Med en gennemgående vært guides arbejdspladsen igennem forløbet ved hjælp af korte 
oplæg, eksempler og øvelser. Øvelserne sørger for, at I får talt om og reflekteret over, 
hvordan I arbejder sammen og kommunikerer på netop jeres arbejdsplads på en strukture-
ret og konstruktiv. 
   

https://vpt.dk/kerneopgaven/intro-til-undervisningsforlob
https://vpt.dk/kerneopgaven/intro-til-undervisningsforlob
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HANDLINGSPLAN 
1. Start nedefra i pilen ”Uddyb udgangspunktet”. 

a. Tal om fakta omkring emnet. 

b. Tal om jeres mavefornemmelser og intuitioner. 

2. Brainstorm om idéer til, hvordan I kan realisere jeres 

drøm og vælg én I vil arbejde videre med. 

3. Næste skridt er at kigge på, hvad I får ud af at realisere 

forandringen. Hvad er gevinsterne og hvordan vil man kunne se, at forandringen er 

sket i både kvaliteten i vores opgaveløsning og i vores trivsel. Vælg mål for indsat-

sen og beskriv hvilken værdi det skaber for/i organisationen. 

4. Til sidst skal I lægge en handlingsplan for, hvordan I fører den eller de idéer I har 

valgt ud i livet: 

a. Hvilke handlinger kræver den? 

b. Hvem gør hvad? 

c. Hvornår skal de forskellige ting gøres? 

 

Se vores skabelon for handlings-

plans på TRYK: 

https://tryk.jammerbugt.dk/arbejds-

miljoe-og-med/vejledninger-og-va-

erktoejer/apv-droeftelse-og-runde-

ring/ 

OBS: ved arbejde med psykisk 

APV skal der udarbejdes en hand-

lingsplan. 

  

https://tryk.jammerbugt.dk/arbejdsmiljoe-og-med/vejledninger-og-vaerktoejer/apv-droeftelse-og-rundering/
https://tryk.jammerbugt.dk/arbejdsmiljoe-og-med/vejledninger-og-vaerktoejer/apv-droeftelse-og-rundering/
https://tryk.jammerbugt.dk/arbejdsmiljoe-og-med/vejledninger-og-vaerktoejer/apv-droeftelse-og-rundering/
https://tryk.jammerbugt.dk/arbejdsmiljoe-og-med/vejledninger-og-vaerktoejer/apv-droeftelse-og-rundering/
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OPFØLGNINGSMØDET 
På opfølgningsmødet skal I jeres handlingsplan, følge op på mål og de værdier, der ska-

bes for/i organisationen. Det kan være et punkt på et personalemøde eller et møde for sig. 

Punkter til opfølgningsmødet kan være: 

1. Kort resume af det forløb I har været igennem 

2. Har vi gjort, hvad vi aftalte at gøre i vores handlingsplan? 

3. Har vi opnået vores mål? 

4. Har det skabt den forventede værdi for/i organisationen? 

5. Har der været andre effekter? 

6. Skal vi gøre noget anderledes fremadrettet, eller fortsætte med det vi har indført? 
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EVALUERINGSFASEN 
Arbejdet med undersøgelsen skal afslutningsvis evalueres både 

på den enkelte arbejdsplads og i MED-systemet.  

Formålet har været at undersøge, hvordan trivslen og kvaliteten i 

opgaveløsningen aktuelt opleves, og derved give kommunens 

arbejdspladser mulighed for at kaste lys på de forhold, der påvir-

ker trivslen set i forhold til kerneopgaven. Nogle har arbejdet i dybden med kerneopgaven, 

som de fremadrettet kan anvende som ledestjerne i det daglige. Andre har arbejdet med 

forventningsafstemning af kvaliteten og samarbejdet om kerneopgaven, evt. i forbindelse 

med forandringer. Det væsentligste i processen er, at der sættes indsatser i gang, der flyt-

ter ”trivslen og kvaliteten i kerneopgaven” i den rigtige retning og skaber et afsæt for et 

fortsat godt eller måske bedre arbejdsliv. 

I en evaluering er det derfor vigtigt at komme omkring hele processen. Derfor tager vores 

fælles evaluering fat i: 

• De metoder der har været i anvendelse 

• Processen, der har været i anvendelse 

• Resultatet af undersøgelsen 

• De indsatser / handlinger, der arbejdes med samt de forventede mål og 

den værdi der skabes for/i organisationen 

Som en del af metodekataloget får I derfor allerede nu en skabelon for evalueringsproces-

sen og tidsrammer for både de arbejdspladsrelaterede evalueringer og for de evalueringer, 

der foregår og kanaliseres gennem MED-systemet. Det er en fordel, at I allerede nu er be-

vidste om kravene til evaluering og opfølgning.  

Bemærk at der er to ben i evalueringen af overstående punkter på hvert niveau i organisa-

tionen: 

• En drøftelse, samt 

• En videreformidling i MED-organisationen 

I det efterfølgende skema ses en oversigt over evalueringen i hele MED-organisationen. 

På TRYK ligger der en standardskabelon til evalueringen.  
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Obligatorisk evaluerings metode 

 

Hvem Hvorfor Drøfter følgende Videreformidler 
til MED-systemet 

Hvornår 

Den lokale ar-
bejdsplads/af-
deling, hvor 
”trivselsunder-
søgelsen” er af-
viklet – dvs. 
den samlede 
gruppe, der har 
deltaget. 

For at afdække 
om processen har 
været menings-
fuld, har skabt 
ejerskab og foran-
kring. 
For at afdække 
om det har været 
muligt at arbejde 
målrettet med de 
lokale trivselsfor-
hold. 

Den lokale arbejdsplads 
drøftes følgende forhold: 
 
Undersøgelsesmetode: 
• Hvordan har den 
valgte metode fungeret 
på jeres arbejdsplads? 
• Hvad har eventuelt 
givet udfordringer? 
 
Proces: 
• Hvordan har jeres 
tilrettelæggelse, afvikling 
og opfølgning på proces-
sen 
forløbet? 
 
Resultat: 
• Har I fået et troværdigt 
og anvendeligt billede af 
trivselsforholdene/opga-
veløsningen og kerneop-
gaven (de emner I har 
ønsket at fokusere på)? 
 
Indsatser: 
• Hvilke forhold vil I 
arbejde videre med? 
• Hvilke mål har i stillet 
op? 
Hvilke værdier skabes 
for/i organisationen? 
• Andet? 

Til det lokale MED-
udvalg/ P-møde med 
MED status viderefor-
midler alle arbejds-
pladser 
kortfattet: 
• Hvilken metode I 
har brugt 
• Hvordan metoden 
har fungeret hos jer 
• Hvilket billede I har 
fået af trivslen og ker-
neopgaven/opgave-
løsningen 
(2-3 styrker ved jeres 
trivsel og arbejds-
plads samt 2- 
3 forhold I vil udvikle/ 
forbedre, de tilhø-
rende mål og den 
værdi der skabes for/i 
organisationen) 

Senest i de-
cember 
2019 skal I 
evaluere pro-
cessen på je-
res arbejds-
plads. 
Jeres sam-
menfatning 
skal på det før-
ste møde i lo-
kaludvalget i 
2020. 
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Obligatorisk evaluerings metode 

 

Hvem Hvorfor Drøfter følgende Videreformidler 
til MED-syste-
met 

Hvornår 

 
Det lokale MED-
udvalg/P-møde 
med MED-status 

 
For at bidrage til et 
overblik over, hvor-
dan metodefrihe-
den har fungeret lo-
kalt samt inden for 
de enkelte fag- og 
forvaltningsområ-
der. 
 
For at få et overblik 
over, om der er 
gennemgående 
træk/tendenser i je-
res trivselsforhold 
(både de gode, og 
der, hvor det kan 
gøres bedre). 

 
På baggrund af input 
fra de lokale arbejds-
pladser og afdelinger 
udarbejdes et dagsor-
denspunkt, der kort 
sammenfatter:  
 
Metoder 

• Hvilke metoder 
har arbejdsplad-
serne benyttet? 

• Hvordan har me-
toderne fungeret 
på arbejdsplad-
serne? (har de 
været anvende-
lige og menings-
fulde)? 

 
Resultater 

• Hvilket billede har 
I fået af trivslen 
på jeres arbejds-
plads(er)? (sam-
menfat de 2-3 
mest gennemgå-
ende styrker ved 
trivslen og de 2-3 
største udfordrin-
ger de med tilhø-
rende mål og den 
værdi der skabes 
for/i organisatio-
nen). 

• Andet? 
 

 
Til jeres FagMED 
(se note hvis Ikke I 
har et FagMED) vi-
dereformidler I kort-
fattet: 

• hvilke metoder 
arbejdsplad-
serne har brugt 

• hvordan meto-
derne har fun-
geret samt  

• det overord-
nede billede af 
trivslen  
(sammenfat på 
tværs af ar-
bejdspladser de 
2-3 mest gen-
nemgående 
styrker ved 
trivslen og de 2-
3 største udfor-
dringer, de til-
hørende mål og 
den værdi der 
skabes for/i or-
ganisationen) 

 
NB: 
Hvis ikke I har et 
FagMED sendes 
sammenfatningen 
direkte i forvalt-
nings-MED. 

 
Sammen-
fatningerne 
skal be-
handles på 
det første 
lokalud-
valgsmøde i 
1. kvartal 
2020. 
 
Sagsfrem-
stilling og 
referat skal 
viderefor-
midles til vi-
dere be-
handling i 
FagMED 
hhv. forvalt-
nings-MED 
i 1. eller 
primo 2. 
kvartal 
2020. 
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Obligatorisk evaluerings metode 

 

Hvorfor Drøfter føl-
gende 

Videreformidler 
til MED-systemet 

Hvornår  

FagMED 
 

For at bidrage til et 
overblik over, hvor-
dan metodefrihe-
den har fungeret in-
den for de enkelte 
fagområder. 
For at få et overblik 
over, om der er 
gennemgående 
træk/tendenser i ar-
bejdspladsernes 
trivselsforhold 
(både de gode, og 
der, hvor det kan 
gøres bedre). 

På baggrund af input 
fra jeres lokaludvalg 
udarbejdes et dagsor-
denspunkt, der kort 
sammenfatter: 
 
Metoder 
• Hvilke metoder har 
været benyttet? 
• Hvordan har meto-
derne fungeret på 
arbejdspladserne? 
(har de været anven-
delige og menings-
fulde)? 
 
Resultater 
• Hvilket billede har I 
fået af trivslen og ker-
neopgaven på 
jeres arbejds-
plads(er)?  
(sammenfat de 2-3 
mest gennemgående 
styrker ved trivslen 
og de 2-3 største ud-
fordringer de, de til-
hørende mål og den 
værdi der skabes for/i 
organisationen. 

Til jeres Forvalt-
nings-MED) vide-
reformidler 
I kortfattet: 
• hvilken metoder 
arbejdspladserne 
har brugt 
• hvordan meto-
derne har funge-
ret, samt  
• det overordnede 
billede af trivslen 
og kerneopgaven 
(sammenfat på 
tværs af arbejds-
pladser de 2-3 
mest gennemgå-
ende styrker ved 
trivslen og de 2-3 
største udfordrin-
ger, de tilhørende 
mål og den værdi 
der skabes for/i or-
ganisationen) 

Sammenfat-
ningen be-
handles i 1. 
eller primo 2. 
kvartal. 
Herefter vide-
reformidles 
jeres sags-
fremstilling 
og referat til 
behandling i 
jeres Forvalt-
ningsMED i 
1. eller primo 
2. kvartal 
2020. 
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Obligatorisk evaluerings metode 

 

Hvem Hvorfor Drøfter følgende Videreformidler 
til MED-syste-
met 

Hvornår 

Forvaltnings-MED For at skabe et 
overblik over, hvor-
dan metodefrihe-
den har fungeret in-
denfor kommunens 
forvaltningsområ-
der. 
 
For at få et overblik 
over, om der er 
gennemgående 
træk/tendenser i 
trivselsforholdene 
inden for forvalt-
ningsområdet 
(både de gode, og 
der, hvor det kan 
gøres bedre). 
 

På baggrund af input 
fra jeres lokaludvalg 
hhv. FagMED udar-
bejdes et dagsor-
denspunkt, der kort 
sammenfatter:  
 
Metoder 

• Hvilke metoder 
har været benyt-
tet? 

• Hvordan har me-
toderne fungeret 
på arbejdsplad-
serne? (har de 
været anvende-
lige og menings-
fulde)? 

 
Resultater 

• Hvilket billede har 
I fået af trivslen 
på jeres arbejds-
plads(er)? (sam-
menfat de 2-3 
mest gennemgå-
ende styrker ved 
trivslen og de 2-3 
største udfordrin-
ger, de tilhørende 
mål og den værdi 
der skabes for/i 
organisationen). 

• Andet? 

Til Hovedudvalget 
videreformidles 
samtlige forvalt-
ningsområder kort-
fattet: 

• hvilken metoder 
arbejdsplad-
serne har brugt 

• hvordan har 
metoderne fun-
geret samt 

• det overornede 
billede af trivs-
len  
(sammenfat på 
tværs af ar-
bejdspladser de 
2-3 mest gen-
nemgående 
styrker ved 
trivslen og de 2-
3 største udfor-
dringer, de til-
hørende mål og 
den værdi der 
skabes for/i or-
ganisationen) 

 

Sagsfrem-
stilling og 
referat vide-
reformidles 
til behand-
ling i hoved-
udvalget i 2. 
kvartal 
2020. 
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Obligatorisk evaluerings metode 

 

Hvem Hvorfor Drøfter følgende Videreformidler 
til MED-systemet 

Hvornår 

Hovedudvalget 
 

For at skabe et 
overordnet overblik 
over, hvordan meto-
defriheden har fun-
geret i kommunen 
som helhed. 
For at få et overord-
net overblik over, 
om der er gennem-
gående træk/ten-
denser i kommu-
nens trivselsforhold 
(både de gode, og 
der, hvor det kan 
gøres bedre) 

På baggrund af input 
fra samtlige Forvalt-
ningsMED udarbejdes 
et dagsordenspunkt, 
der kort sammenfatter: 
 
Metoder 
• Hvilke metoder har 
været benyttet? 
• Hvordan har meto-
derne fungeret? 
 
Resultater 
• Hvilket billede har 
tegnet sig af trivslen 
og kerneopgaven i 
kommunen 
som helhed. Her 
sammenfattes de 
2-3 mest gennemgå-
ende styrker ved 
trivslen og de 2-3 
største udfordringer, 
de tilhørende mål og 
den værdi der skabes 
for/i organisationen) 
• Andet? 

Overordnet evalue-
ring af trivselsunder-
søgelsen i Jammer-
bugt Kommune. 

Evaluerin-
gen behand-
les i 2. kvar-
tal 2020. 
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SKEMATISK OVERSIGT OVER TILGÆNGELIGE 

LØSNINGER 
  

Metoder til kortlægning 
 

Metoder til opfølg-
ning 

 

 
Metoder til 
indsatser 

Trivsel Temaer: 
Arbejdspladserne kan vælge at arbejde 
med 5 temaer: 

• Tema 1 ”Trivsel og kerneopga-
ven” 

• Tema 2 ” Trivsel og kvalitet i op-
gaveløsningen” 

• Tema 3 ” Trivsel og samarbejde” 

• Tema 4 ” Trivsel og forandringer” 

• Tema 5 ”Trivsel og læring” 
 
Dialogmetode 
Arbejdspladserne har mulighed for 

• at udvikle og benytte lokale metoder 
eller at benytte  

• Dialogværktøjet ”Vejviser til kvalitet og 
trivsel – et involverende procesværk-
tøj, med det formål at skabe udvikling 
som påvirker både opgaveløsningen 
og trivslen på arbejdspladsen 

 
Spørgeskemaer  
Arbejdspladserne har mulighed for  

• at oprette egne lokale skemaer i sur-
vey-programmet 

• at benytte kommunens spørgeskema 
til kortlægning af i survey-programmet 

• at benytte tilgængelige standardskema 
i survey-programmet. 

 
Surveyløsningen giver mulighed for at ju-
stere en tilgængelig løsning så den passer 
til de lokale ønsker. 
Spørgeskemaer kan om nødvendigt altid 
gøres tilgængelige i papirform.   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Arbejdspladserne har mu-
lighed for 

• at udvikle og benytte 
lokale metoder 

• at benytte Dialogværk-
tøjet ”Vejviser til kvali-
tet og trivsel”.  

 
 
Arbejdspladserne har mu-
lighed for 

• at udvikle og benytte 
lokale metoder 

• at benytte Dialogværk-
tøjet ”Vejviser til kvali-
tet og trivsel”.  

 

Til tema 1 og 2 har 
arbejdspladserne 
mulighed for at ar-
bejde med konkrete 
indsatser i forhold til 
kerneopgaven og 
styrkelse af samar-
bejdet om opgave-
løsningen. 

Psykisk APV 
(Som over-
bygning på 
trivselsmå-
lingen) 
 

I Tema 1- 5 kan arbejdspladsen arbejde 
med det psykiske arbejdsmiljø. 

Arbejdspladserne har mu-
lighed for  

• at udvikle egne hand-
leplansskabeloner 

• at benytte skabelon, 
der stilles til rådighed. 
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