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INDLEDNING 
Jammerbugt Kommune står overfor at skulle undersøge trivslen hos kommunens an-

satte. I nedenstående afsnit skitseres de lovgivningsmæssige rammer, historikken i 

Jammerbugt, samt evalueringen af metoden fra seneste undersøgelse. Efterfølgende 

skitseres et oplæg til måling af trivslen i 2019. 

Nedenstående figur viser baggrund, rammer og fundamentet i oversigtsform. 

 

 

 

 

 

 

 

UNDERSØGELSE AF TRIVSEL OG LEDELSE
I JAMMERBUGT KOMMUNE

Fundamentet fra 2016 

METODEVALG 
Tilfredshed med metodefriheden og den ”jammerbugtske” model, gode meningsfulde lokale processer. 

Flere metoder var i anvendelse. 

Dialogværktøjerne og spørgeskemaer har dannet baggrund for undersøgelserne, Nogle har været benyttet 

direkte og primært spørgeskemaet har været brugt som inspiration og videreudviklet lokalt. 

STYRKER OG UDFORDRINGER I 2016 
Generelt godt arbejdsklima og god stemning på arbejdspladsen. 

Opgavemængde og tidspres er en fællesnævner på tværs af samtlige områder 

HVAD

• Evaluering af trivsel (2019)

• Mulighed for psykisk APV

• Evaluering af ledelse (2019?)

REGLERNE

• OK 08 (måling af trivsel)

• Arbejdsmiljølovgivningen (APV)

• Afvikles minimum hvert tredje år

HVORDAN

• Fælles rammer

• Metodekatalog med afsæt i senste lokale 
erfaringer

• Måling/evaluering i forhold til nærmeste 
leder med personaleansvar

• Drøftelse af tendenser i MED systemet

HVORFOR

• Fastholde og øge sammenhæng mellem 
høj trivsel og opgavevaretagelse

• Sikre et godt psykisk arbejdsmiljø

• Styrke sammenhæng mellem 
ledelsesgrundlag og ledelse

• Styrke det lokale engagement gennem 
udvikling af de bedste lokale tilgange 
og metoder
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REGLERNE 
I 2007 indgik den daværende regering en trepartsaftale med parterne på det offent-

lige arbejdsmarked (den såkaldte Kvalitetsreform - Bedre velfærd og større arbejds-

glæde). Heraf fremgår det bl.a.at alle offentlige arbejdspladser fra 2008 skal foretage 

målinger af medarbejdernes tilfredshed og trivsel mindst hvert 3. år (indgår ligeledes i 

OK08). I det fremadrettede benævnes det som trivselsundersøgelse. 

AF ARBEJDSMILJØLOVGIVNINGEN FREMGÅR DET DESUDEN 

• at alle arbejdspladser skal udarbejde en psykisk og fysisk APV mindst hvert tredje 

år (og altid ved behov). 

Der er metodefrihed i forhold til både ledelses- og trivselsmålingen. Det er der også i 

forhold til en APV, her skal der dog foreligge en skriftlig handleplan, som kan doku-

mentere arbejdet. 

Hovedudvalget skal aftale retningslinjer for indhold og opfølgning på trivselsundersø-

gelse (jf.Aftalen om trivsel og sundhed). 

Trivselsundersøgelsen og den psykiske APV kan sammentænkes, men for at opfylde 

kravene til en APV skal der (jf. ovenstående) udarbejdes en konkret handleplan, lige-

som undersøgelsen (kortlægningen) skal have en bredde, så den bliver dækkende i 

forhold bredt spekter af arbejdsmiljømæssige temaer knyttet til det psykiske arbejds-

miljø. 

HISTORIKKEN I OVERSIGTSFORM 
Jammerbugt Kommune har fem gange tidligere afviklet forskellige ledelses- og triv-

selsundersøgelser, herunder udviklet forskellige undersøgelseskoncepter. 

• 2008 – lederevaluering (konceptudvikling) og afvikling af en fælles spørgeskema-

undersøgelse 

• 2009 – trivselsmåling (konceptudvikling) og afvikling af en fælles spørgeskemaun-

dersøgelse 

• 2011 - ledelses- og trivselsmåling (konceptudvikling) og afvikling af en fælles 

spørgeskemaundersøgelse 

• 2013 – gentagelse af konceptet fra 2011 med enkelte redaktionelle justeringer. 

• 2016 – Trivselsundersøgelser - metodefrihed med et inspirationskatalog og ”mini-

mumsbetingelser”, tids- og procesplan samt fast evalueringsramme.  
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MODEL FOR ”TRIVSELSMÅLING”  

I JAMMERBUGT KOMMUNE I 2019 
Med udgangspunkt i de seneste erfaringer peger evaluering af trivselsundersøgelsen 

i 2016 på at fastholde metodefriheden med mulighed for inspiration i en værktøjs-

kasse. Erfaringerne fra 2016 viser at både dialogredskaber og spørgeskemametoden 

var i anvendelse.  

Ved at vælge metodefriheden vil der være central styring på rammer og form. Med 

henblik på at skabe en ordentligt proces af god kvalitet, vil det forsat give god me-

ning, at arbejde med ”minimumsbetingelser” for de lokalt forankrede undersøgelser. 

Ofte er det selve kortlægningen, der bliver det primære i en trivselsundersøgelse, 

frem for opfølgningen og de deraf afledte indsatser og selve læringsdelen af evalue-

ringen. Opfølgningsdelen kan med fordel italesættes og styrkes gennem den lokale 

forankring af processen, som i den seneste undersøgelse, men også gennem de red-

skaber, der stilles til rådighed. 

I 2016 viste de tværgående tendenser i Jammerbugt Kommune, at der var udfordrin-

ger i forhold til arbejdsmængde og tidspres. Sammenholdes det med strategiplanen, 

”Vi har styr på butikken, og vi mestrer det professionelle samarbejde” kunne værk-

støjkassen suppleres med professionelle og anerkendte dialogværktøjer omkring 

kvaliteten/prioritering og kommunikationen af kerneopgaven. 

Af hensyn til kommunens samlede ressourceforbrug stilles der nogle udvalgte værk-

tøjer til rådighed, der er professionelle og anerkendte. De lokale arbejdspladser kan 

vælge at benytte disse værktøjer direkte eller lade sig inspirere, afhængig af hvilke 

udfordringer de vægter højest i det videre arbejde med trivslen.  

SAMMENFATTENDE VIL TRIVSELSUNDERSØGELSEN 

BLIVE GENNEMFØRT UD FRA FØLGENDE FORUDSÆTNINGER: 

• Afviklingen af trivselsundersøgelse ”sættes forsat fri” (metodefrihed og lokal foran-

kring). 

• Der fastsættes nogle ramme- og retningsgivende betingelser, som alle arbejds-

pladser skal ”overholde”. 

• Der bliver stillet nogle værktøjer til rådighed for arbejdspladserne, som de kan 

vælge at benytte i undersøgelsesfasen og i forbindelse med konkrete indsatser til 

udvikling af arbejdspladsen. 

• Ønsker arbejdspladserne at benytte andre modeller kan de gøre dette – dog skal 

minimumsbetingelserne være opfyldt/overholdt. 
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Kort sagt en tilgang, der er i tråd med kommunens vision ”Vi går efter forskellen” og 

”gør det på jammerbugtsk …” og fører de bedste ideer ud i livet på vores egen måde. 

(jf. kommunens nye planstrategi). Mulighederne for at arbejde forskelligt og give 

plads til mangfoldighed gør sig også gældende på vore egne arbejdspladser. 

DEN FÆLLES RAMME  

(MINIMUMSBETINGELSERNE) 
For at give kommunens arbejdspladser en platform at arbejde på, opstilles der nogle 

minimumsbetingelser/rammevilkår som det lokale arbejde skal tage afsæt i. Disse 

rammer skal godkendes i hovedudvalget og suppleres med inspirations- og informati-

onsmaterialer, så arbejdspladserne kan vælge undersøgelsesmetode på et oplyst 

grundlag. 

Kommunens direktion og chefer har desuden en særlig ”rolle” i forhold til at få dags-

ordenssat den forestående opgave over for/sammen med deres ledere. 

FØLGENDE VILKÅR ER GÆLDENDE: 

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

(bl.a. ud fra et inspirationsmateriale, der informerer om metodefriheden samt præ-

senterer udvalgte metoder/koncepter af både kvantitativ og kvalitativ karakter og 

skitserer kravene til evalueringen af forløbet). 

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

dersøgelsen gennemføres. 

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

gelsen (kortlægningen) skal danne baggrund for en psykisk APV skal der laves 

en skriftlig handleplan (uanset undersøgelsesmetode). 

• Trivslen skal ”måles” 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 undersøgel-

sesresultater”/ informationer, der kommer frem undervejs. 

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

opfølgning på ”resultatet” af ”målingen”. 

• Ledere og medarbejdere skal i dialog om undersøgelsesresultaterne af trivselsfor-

holdene og tilrettelægge indsatser for arbejdspladsen videre udvikling. 
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• Der stilles værktøjer til rådighed for arbejdspladserne til arbejdet med konkrete 

indsatser i forhold til samarbejdet om kerneopgaven. 

• Processen skal være afsluttet med udgangen af 2019. 

• ”Resultaterne” skal indarbejdes i arbejdspladsens øvrige arbejdsmiljømæs-

sige/personalemæssige handlingsplaner. Processen skal evalueres på arbejds-

pladsen og i det lokale MED-udvalg/personalemødermøde med MED-status se-

nest i første kvartal 2019. 

• Processen evalueres i fag-MED, forvaltnings-MED og afslutningsvis i hovedudval-

get fra 2. kvartal 2020. 

Arbejdspladserne vil ultimo maj 2019 få inspirations-/informationsmateriale om opga-

ven, valg af undersøgelsesmetode, en præsentation af de tilgængelige undersøgel-

sesværktøjer, værktøjer til indsatser samt en ”skabelon” for evalueringen af forløbet. 

TILGÆNGELIGE LØSNINGER 
I nedenstående figur ses en oversigt over forskellige løsninger, der bliver gjort tilgæn-

gelige. De blå metoder er mulige metoder der stilles til inspiration. Den grønne under-

metode til indsatser, kan være relevante indsatser at arbejde videre med, her kan 

hentes inspiration via kontakt til HR. Den orange metode til evaluering er fælles for 

alle. 

 

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:

foorandringer

Metode til 
organisatorisk 
opfølgning og  

evaluering

Fælles metode til 
evaluering

Undersøgelse pågår Handlingsplaner og indsatser Evaluering
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Som det fremgår, vil der blive stillet både kvantitative og kvalitative ”standard-meto-

der” til rådighed for arbejdspladserne. I forhold til de kvantitative metoder vil kommu-

nens seneste spørgeramme for trivselsmålingen være tilgængelig i survey-program-

met. Denne kan også danne baggrund for en psykisk APV og konceptet lever op til 

de kvalitetsmæssige krav, der kan stilles. 

Igennem survey-programmet kan i også få adgang til jeres tidligere udviklet spørge-

skemaer og der er mulighed for, at arbejdspladserne kan udvikle nye spørgeskema-

modeller. 

Drejebøger til enkle dialogmetoder til både kortlægning og opfølgning på trivslen bli-

ver ligeledes stillet til rådighed. Metoderne er udviklet af Videncenter for arbejdsmiljø 

og parternes samarbejde om ”Styrk samarbejdet”. Værktøjerne kan benyttes, hvis ar-

bejdspladserne ikke ønsker at anvende eller udvikle egne kvalitative metoder. 

Endelig stilles der en enkel handleplansskabelon til rådighed for de arbejdspladser, 

der samtidig ønsker at udarbejde en psykisk APV. 

For at støtte arbejdspladserne vil der blive tilrettelagt en generel introduktion til opga-

ven, afholdt undervisning i survey-programmet så lokale tovholdere bliver fortrolige 

med løsningen, samt inviteret til ”workshops”, der introducerer til facilitering af dialog-

processer. 

TIDSPLAN FOR PROCESSEN SES PÅ DEN EFTERFØLGENDE SIDE. 
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TIDSPLAN 

 


