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Lederens inspirationsguide

Projekt "Trivsel — 360 grader” er slut, og det blev en keempe succes.

Gennem to ar har vi arbejdet intenst med at binde sundhed, trivsel, arbejdsmiljp og kompetenceudvikling
sammen pa en ny made for at opna synergieffekter og gge egenomsorgsevnen, ligesom vi har styrket
lederskabet i virksomheden.

Vores trivselsindex har taget et positivt tigerspring, og det er lykkedes os at reducere sygefraveeret med
mere end 2/3, ligesom de arbejdsmiljpmaessige risikofaktorer er faldet med 30 %.

Dette til trods for 60 % omsaetningsvaekst samtidig med, at virksomhedens investering er tjent hjem
allerede inden for projektperioden — og mere til. Vi er faktisk ret stolte af den kraftpraestation.

Det er ikke sa maerkeligt, at der er stor interesse for projektet med alle de spgjse pafund som skurvogns-
yoga, madpakke-traening, sjakrepraesentanter og lektier til lederne. Vil du se en lille 5 min. film om
projektet, sa klik ind pa www.ceas.dk/firmaprofil /trivsel.

Med ”Lederens inspirationsguide” far du den samlede historie; et konkret ledelsesvaerktgj, som det er mit
hab, at du vil tyvstjeele fra og lade dig inspirere af.

leg er selv blevet sa taendt af den hellige ild, at jeg exiter virksomheden pr. 31/8 og fortsaetter som
konsulent i f.t. ledertreening m.v., sa der ogsa er tid til at hjaelpe andre pa vej. Gi’ mig et ring el. send en
mail, hvis du gerne vil mgdes til en god snak og en masse ideer, som kan blive til konkrete resultater.

God vind og god sommer !

Med venlig hilsen

Mads Cronquist I' tlf. 2344 8765
HR-udviklingschef mcr@ceas.dk

Christiansen & Essenbaek A/S mads@cronquist.dk
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Indledning

En rejseguide

For nylig fik vores projekt "Trivsel — 360 grader” meget positiv omtale i Radioavisen. | indslaget, der blev
sendt live d. 25.maj i f.m. vores projektafslutningsdag, blev én af de nyuddannede sjakrepraesentanter,
Christian, interviewet. Da han skulle forklare, hvorfor han og hans kolleger over de sidste to ar har veeret
med til at forbedre arbejdsmiljget og reducere sygefravaeret med 69%, afsluttede han med saetningen:

”Man glaeder sig til at komme pa arbejde”. Sa simpelt kan det siges - lige ud i aeteren til hele Danmark.

Christian mgdte jeg kort tid efter jeg var blevet ansat som HR-udviklingschef i marts 2011, hvor jeg havde
sendt mig selv i praktik for at laere lidt om driften. Det starter altid i skurvognen, sa her kiggede Christian og
hans kolleger lettere mistroisk pa ham slipse-drengen, der nu for syns skyld var forklaedt i arbejdstgj, sa jeg

lignede en gul overstregningstusch. ”“Puha, det bliver svaert det her”, teenkte vi nok begge to.

| gennem de sidste 1% ars tid har Christian og hans kolleger modigt deltaget i alverdens besynderlige tiltag
som eks. skurvognsyoga, ergonomi- og madpakke-traening pa byggepladsen og fitness i arbejdstiden. Ogsa
lederne har faet sin sag for med personlig udvikling og hjemmeopgaver. Resultaterne taler for sig selv:

Trods vores massive investering har projektet betalt sig selv hjem allerede inden for projektperioden.

Det hele er imidlertid ikke rosenrgdt: Kort tid efter det fine radioindslag og de gode resultater, fik jeg en
stikpille i form af bemaerkningen: “Fat rats don’t run”. Altsa i betydningen at for meget trivsel faktisk
reducerer produktionseffektiviteten. Det er muligt, at det er sandt i laboratorieforsgg pa rotter. Men man
skal ikke forveksle trivsel med magelighed; sidstnaevnte slgver bade sind og krop, mens fgrstnaevnte i en

organisation som Christiansen & Essenbaek A/S beviseligt har givet en meget stor gkonomisk gevinst.

En god sideeffekt af projektet har vist sig at komme den tilsyneladende bergringsangst for innovation og
strategiarbejde blandt lederne til livs. | mange driftsorienterede virksomheder hersker den gamle nulfejls-
attitude nemlig, som blokerer for eksperimenter og nytaenkning. Sidstnaevnte er praecis, hvad vores projekt
gar ud pa. Resultatet af det er, at vi som medarbejdere og ledere er blevet langt mere modige og t@r begive

os ud pa den videre rejse. For en rejse er det — og den er kun lige begyndt.

Du sidder nu med en 100 siders praktisk guide, som beskriver de sidste to ar af denne rejse. Guiden er
tiltaenkt dig som leder eller chef i en mindre eller mellemstor virksomhed. Noget af indholdet er maske

banalt, mens andet er konkret og brugbar inspiration, og du er velkommen til at bruge alt det, du kan.
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Tak
Som projektleder vil jeg gerne pa vegne af Christiansen & Essenbaek A/S benytte lejligheden til at takke alle

de gode samarbejdspartnere, som har hjulpet os pa vores rejse i projekt “Trivsel — 360 grader”.

En stor tak, eller maske rettere en dyb respekt, gar til alle mine kolleger i virksomheden, timelgnnede og

ledere, som velvilligt og nysgerrigt har stillet op til sa mange spgjse pafund og aktiviteter i projektet.

Til den gverste ledelse i virksomheden, administrerende direktgr Jon Buch, afdelingschef Steen Jensen og
arbejdsmiljgleder Peder Pedersen, vil jeg ogsa gerne sende en staende applaus og et honngr for at sta

model til mine til tider ret skaeve vinkler pa tingene.

Den stg@rste tak gar til Forebyggelsesfonden og Kooperationens Udviklingsfond, der til sammen har stgttet

os med mere end 2 mio. kr. over de to ar, projektet har varet. Af hjertet tak ©

Medforfattere pa denne lederguide er to unge ildsjaele: Peter Hartelius var i HR-praktik i en maned hos mig
i august 2011 og skabte rammerne til "bogen” her. Sanne Wognsen, som tog toget i fem maneder hver
morgen fra Odense for at laere noget om HR pa sit kandidatstudie, og som senere fik et halvt ars

ansaettelse, har skabt prototypen til guiden her. | skyldes begge stor anerkendelse for jeres flid.

Jeg vil gnske dig god forngjelse med laesning af "Lederens inspirationsguide”. Gider du ikke laese mere end
hertil, sa er det da ogsa bare helt ok. Sa kan du i stedet se (og rgre!) en interaktiv projektpraesentation

kaldet "Plysmagen” pa: http://prezi.com/y4fcyo5dtwti/plysmage/

Du kan ogsa springe det over og bare nyde en lille 5 min. film pa flg. link el. QR-kode til din

smartphone: www.esp-consult.dk/redirect/ceas/trivsel_360_film/

Fra Forebyggelsesfonden er der ogsa et lille interview om projektet, da vi var ca. halvvejs. Det

finder du pa: www.esp-consult.dk/redirect/ceas/trivsel_360_interview/

PS: Jeg haber, at du baerer over med evt. stavefejl, da jeg selv har veeret bade forfatter, fotograf, layout’er,
korrekturlaeser og udgiver. Bogen er i gvrigt skrevet pa tre uger samtidig med min CBA-thesis "LeaderShop:
Ngglen til succesfuld strategi”.

Forsidefoto: Sjakrepraesentant og beton-bissen “MUS” viser sammen med administrerende direktgr Jon Buch “Kongestolen”, der er
projektets symbol pa at binde de fire indsatsomrdder - sundhed, trivsel, arbejdsmiljs og kompetenceudvikling - sammen pa en ny
mdde for at opnd synergieffekter, ligesom lederskabet er et afggrende element for at opnd feelles succes og gode resultater.
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1. Opsummering: Hard facts

Fra faglig leder til ogsd at veere personaleleder
Jon Buch, administrerende direkt@r: “Noget af det, som jeg har lzert, det er, at vi har vaeret og er fagligt
dygtige, men vi har savnet personaleperspektivet til at vaere dygtige personaleledere. Det har veeret en stor

eye-opener; det er noget, som vi virkelig skal til at arbejde meget mere mdlrettet med fremover.”

Sadan siger Jon pa vores projektfilm, og det rammer plet. Projekt “Trivsel — 360 grader” handler ikke kun
om trivsel. Det handler i lige sa hgj grad om lederskab. Projektet har saledes som et vigtigt delformal at

bygge bro mellem rollen som fagleder til ogsd at vaere personaleleder. Det er det ene ben i projektet.

Lederne i Christiansen & Essenbak A/S har konkret laert en masse om at saette klare mal, tilsikre handling
gennem involvering og give feed back pa resultater. De har prgvet at arbejde med innovation midt i driften
og udfordret sig selv personligt. Vores mgdeadfaerd er aendret, sa der nu er plads til en respektfuld dialog

og nytaenkning. Vi har faet saet frg til et spirende lederskab.

Sundhed, Trivsel, Arbejdsmilj¢ og Kompetenceudvikling
Projektets andet ben handler om at knytte fire forskellige indsatsomrader sammen pa en ny made og opna
synergieffekter og hgjere produktionseffektivitet: Sundhed, trivsel, arbejdsmiljg og kompetenceudvikling —

og dermed forbedre egenomsorgsevnen. | sidste ende har vi jo alle ansvaret for vores eget liv.

Vi har fundet og pavist en sammenhang mellem kompetenceniveau og sygefravaer, som er reduceret med
69 % i perioden l.august 2010 til 31.marts 2012. De arbejdsmiljgmaessige risikofaktorer ligeledes med 30 %.

Begge dele til trods for en voldsom vaekst pa 60% i omszetningen fra 2010 til 2012.

Den generelle sundhedstilstand er forbedret, det generelle kompetenceniveau er Igftet pa flere fronter, og
vores trivselsindex er pa blot otte maneder steget med 6,7 procentpoint. Det gelder i saerlig hgj grad pa de
indsatsomrader, som vi satte os for at forbedre; introduktion, nsermeste leder og konflikthandtering —

sidstneevnte med mere end 25%.

Vi har derfor uddannet 12 sjakrepraesentanter; betroede timelgnnede beton-bisser ude i skurvognene og
pa byggepladserne, sa vi kan fastholde de gode tiltag og resultater, der er skabt gennem projektet. De er et

centralt omdrejningspunkt for virksomhedens fortsatte positive udvikling. De nye kultur-fanebeerere.
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@konomi: Ressourcer og tid investeret >< ROIC.
Vi har investeret ca. 7.000 arbejdstimer i projektet i perioden august 2010 — juni 2012, hvoraf stgrsteparten
er kompetenceudvikling. Det har i 2012 forbedret virksomhedens overskudsgrad markant; vi taler her

adskillige procentpoint, hvilket ikke er smating i entreprengrbranchen.

Projektet koster mere end 5 mio. kr., hvoraf vi har faet ca. 1,5 mio. kr. fra Forebyggelsesfonden og ca. %2
mio. kr. fra Kooperationens Udviklingsfond. Allerede inden for afviklingsperioden har C&E faet sin egen

investering igen — og mere til. Projekt "Trivsel — 360 grader” anses derfor for at vaere en meget stor succes.

Amgbeteori

Jeg har laest en masse bgger om motivationsteorier, men grundlaeggende er der et vist fellestraek med
verdens dummeste organisme: Amgben, der jo kun har én celle. Derfor har jeg udformet min egen simple
amgbeteori. Den gar i alt sin enkelthed ud p3, at hvis man propper en amgbe ned i en petriskal og giver den
en sukkerknald, sa bevaeger den sig henimod sukkeret for at fa “nam nam”. Giver man den derimod en

giftklat, sa svpmmer den vaek fra dette “badr badr!”. Det ggr mennesker sjovt nok ogsa; tricket er imidlertid

at finde ud af, hvad der hos det enkelte individ far det til at sige nam-nam og @gnske sig mere af det.

Nogle mennesker vil til tid og evighed sige badr! til hvad som helst og vaere selvudnaevnte verdensmestre i
synkron-rygsvgmning. Andre vil nysgerrigt bevaege sig i retningen af sukkeret. Det er denne organisatoriske

bevaegelse, som “Lederens inspirationsguide” vil hjelpe dig til at fa et indblik i.

Vi mangler fortsat en hel del kompetencer indenfor markedsledelse og kundevaerdi-forstaelse samt et

klokkeklart styringssystem helt ned pa individ-lederniveau, men Rom blev jo heller ikke drukket pa én dag.

For alle levende organismer; amgber, mennesker og alt der i mellem, handler det om bevaegelse. Om at
flytte sig fra et sted til et andet. Det er som at begive sig ud pa et eventyr, nar man finder modet til at seette

kursen udover. ”At rejse er at leve” ©

Mads Cronquist tif. 2344 8765
HR-udviklingschef mcr@ceas.dk
Christiansen & Essenbak A/S mads@cronquist.dk
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2. Den lange rejse — at satte kursen udover

Udfordring: Virksomheden vokser

De seneste fem ar har virksomheden oplevet en meget kraftig omsaetningsvaekst. Denne vaekst har medfgrt
en raekke nye organisatoriske udfordringer; hierarkier med dannelse af subkulturer, stigende sygefravaer
som udtryk for usund livsstil, rygproblemer og konflikter pa arbejdspladsen. En del af disse udfordringer
skyldes lavt kompetenceniveau. Det resulterer i lavt selvvaerd, mobning og manglende korpsand.
Lederskabet var heller ikke pa plads. Virksomheden opererede med uklare mal, ret ineffektive processer og

ringe feed back. Lgsningen blev en samlet HR-strategi, som indebar en masse konkrete aktiviteter.

Aktiviteter

| 2009 gik vi i gang med forskellige tiltag som eks. rygestop, sundhedstjek, fysisk traening og almen
kompetenceudvikling af de timelgnnede beton-bisser. Vi ville finde ud af, om fysisk aktivitet og
kompetencelgft kunne reducere konflikter og sygefraveer. Det skulle senere vise sig, at vores antagelse om,
at der for mange medarbejdere er en direkte kobling mellem trivsel pa arbejdspladsen, usund livsstil,

kompetenceniveau og lavt selvvaerd (og dermed performance) var helt rigtig. Konkurrencekraft pa nudansk.

| 2010 s@gte vi om stgtte fra Forebyggelsesfonden til et projekt, der skulle rumme alt dette, og det blev
dgbt “Trivsel - 360 grader”. Projektet rummer langt mere end blot trivsel; de 360 grader” handler om at
knytte fire forskellige indsatsomrader sammen pa en ny made og opna synergieffekter: Sundhed, Trivsel,
Arbejdsmiljp og Kompetenceudvikling ("STAK”) — og dermed forbedre egenomsorgsevnen. Det er det ene
ben i projektet. | Igbet af kort tid fandt vi ud af, at det andet ben, som ogsa skal vaere der (samtidig), er
etablering af en bro mellem rollen som fagleder og rollen som personaleleder. Kooperationens

Udviklingsfond stgttede fom. primo 2011 et lederudviklingsforlgb tilknyttet “Trivsel - 360 grader”.

Som leder kan man nemlig bidrage vaesentligt til, at medarbejdernes egenomsorgsevne forbedres. Gennem
konkret kompetenceudvikling kan vi leere at traeffe bedre valg for os selv, fordi vi har et mere nuanceret
beslutningsgrundlag. | en vis udstraakning minder det om begrebet empowerment blandet med nogen
serigse overvejelser omkring livsstil. Begge dele handler om ikke at fratage individet ansvaret for sit eget
liv, men tveertimod anvise nye handlemuligheder, sa det ggr tilveerelsen mere interessant og berigende
gennem at fa udvidet sin indflydelsessfaere som kaptajn pa egen skude: Det er dig, som bestemmer. Sa se

at fa sat kursen udover og begynd en spaendende rejse. Jeg vil gerne hjaelpe dig pa vej.
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Malsaetninger
Vi satte os nogle konkrete mal med “Trivsel - 360 grader” og fremkom med nedenstaende syv
malsaetninger, som vi gennem forskellige aktiviteter skulle opna i Igbet af de knap to ar, som projektet
varede. Malene blev sat i vores arbejdsmiljgudvalg:
1. Sygefraveeret er efter 3 ar mindre end eller lig med 2 %.
80 % af alle ansatte deltager i én eller flere af projektet aktiviteter.

Kortlagte objektive arbejdsmiljpmaessige risikofaktorer er fjernet.

2

3

4. Trivselsparametre er forbedret med 50 %.

5. Yderligere 20 % ligger inden for normalomradet i BMI.

6. 50 % har forbedret regne- og laesefaerdigheder og IT- kompetencer.
7

50 % fald i antallet af oplevede konflikter.

Handlingsplanen i f.m. projektet tager afseet i disse syv mal. En del af aktiviteterne foregar i arbejdstiden,
niveauopdelt og sammen med kollegerne, da det er med til skabe tryghed samtidig med, at det er mindre
tabubelagt at deltage i undervisningen. Den form for tilrettelaeggelse imgdegar samtidig opbygningen af et
bedre feellesskab pa tvaers af mange subkulturer, hvor eks. anciennitet og uddannelsesniveau ikke er
afggrende — men derimod en god omgangsform og en hgj grad af ansvarsfglelse; "korpsand” vil sddan en

gammel brandmand som mig nok kalde det.

Udover disse hard facts malsaetninger er flg. helt essentielt:

#® Det ultimative mal er at opna varige adfeerdsaendringer i alle led i organisationen, sa den systematiske
indsats er helt naturligt integreret i dagligdagen - og dermed opna en hgjere effekt og en bedre
kvalitet i virksomhedens arbejde.

#® Projektet skal gennem et konkret ledelsesvaerktgj levere erfaringsbaseret viden om, hvilke
organisatoriske kompetencer der skal til for at Igfte ovenstaende koordineringsopgave. Det er det

veerktgj, som du sidder med lige nu: Lederens inspirationsguide.

Braendpunkter, ildstorm og den kinesiske tallerkenjonglgr

Ofte er iseer mindre og mellemstore virksomheder som vores simpelthen ikke klar til at kapere den store
forkromede strategi, endsidige det at veere med til at udforme den for at tage ejerskab og forsta sin egen
rolle i det store puslespil. Der hersker et vist niveau af bergringsangst. Hvad ggr man sa, nar nu alternativt

blot er at flyde med stremmen og habe pa, at man ikke drukner?



Lederens inspirationsguide Dato: 14.juni 2012 |

2. Den lange rejse — at saette kursen udover Christiansen

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 3 af 20 sider & Essenbaek

Under 2.verdenskrig bombede engleenderne med fly den tyske by Dresden og anvendte en sarlig metode,
hvor de i en cirkel ramte en raekke mal. Inde i midten steg varmen til vejrs og skabte pa den made en slags

skorstenseffekt: Det accelerede flammerne fra alle breendpunkterne og saledes opstod en ildstorm.

En ubehagelig sammenligning men ikke desto mindre den tilgang, som vi har anvendt her: Vi igangseetter
sma brandpunkter og indkredser langsomt det, som er cirklens centrum; den samlede organisatoriske
adfaerd. Alle braendpunkter ma tilstadighed vedligeholdes, ligesom en kinesisk tallerkenjonglgr for ikke at
braende ud. Der skal benzin pa balet i ny og nae. Projektet er derfor reelt set en del af en samlet HR-strategi,
hvor HR er omdrejningspunktet for koordineringen af mange forskellige aktiviteter, som alle traekker i en

given retning; mange sma braendpunkter, der til sammen skaber en ildstorm.

Jeg har tidligere uddannet mange brandmaend, og dér gver man sig 100 gange i sakaldt tgrudlaegning, da
det i leengden er noget dyrt at braende en masse huse ned og bruge en masse vand. Sa man gver sig igen og
igen. Nar en virksomhed skal forbedre sig ma den ogsa gve sig — lave t@grudlaegning. Projektet er et projekt —
det betyder, at det er her vi gver os, afprgver og eksperimenterer. Nar projektet ophgrer skal vi tage det

bedste med os og blive ved med at ggre disse ting. Det bliver aldrig 100%, og det er heller ikke meningen.

HR indikatorer og cockpit

Du skal pa ferie sydpa og er netop vej ind i flyveren, da du kaster et hurtigt blik ind i cockpittet hos
kaptajnen. Til din store overraskelse kan du se, at forruden er helt sort, og at der kun sidder et bakspejl
samt et enkelt maleinstrument med hastighed. “Velkommen ombord, flyvetiden er vist nok et sted mellem 2
-4 timer, og vi haber pd at komme over alle bjergkammene undervejs. Det opdager vi i bakspejlet, ndr vi i

givet fald er flgjet henover!”... Vil du stadig med ?

Virksomheder har ligesom fly brug for ikke kun maleinstrumenter, men en raekke styringsmekanismer, som
kan guide dem pa deres rejse. Budgetter er ligesom bakspejle, og det er altsa ikke nok. Samtidig er det med
til at angive retning mod malet. Sjovt nok er det jo sadan, at mal styrer adfaeren. Det betyder dog ikke, at

der ikke skal vaere plads til at prgve ting af, som ikke var planlagt.

Flere ting dukkede nemlig op undervejs i projektet, som vi greb og udviklede — pa moderne dansk en
"emergent strategi”: Eksempelvis vores intranet, interaktivt forumteater om konflikthandtering for beton-
bisser, treening i madpakker, ergonomi og skurvogns-yoga. Lyder en smule langharet, men det virkede og

skabte gode resultater.
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For at ggre status undervejs i projektet og for at kunne male hvorvidt de syv opstillede succeskriterier
realiseres, har vi valgt at lave et HR-indikator skema med en reekke nggletal. Disse nggletal kan bl.a. vaere
anciennitet, kompetenceudvikling, sygefraveer, trivsel og personaleomsaetning. Ved brugen af HR-
indikatorer kan man fa et statusbillede af ens virksomhed, som man kan bruge til at pin-pointe, hvor der er

behov for handling, og hvilke HR indsatser, der har fungeret og givet de gnskede resultater.

Vi har som eksempel her udvalgt tre objektive og malbare indikatorer fra vores HR indikatorer skema, som
vi vil ga lidt mere i dybden med: Sygefravaer, BMI og risikofaktorer. Iszer fgrst- og sidstnaevnte kan man

kapitalisere og altsa demonstrere den gkonomiske vaerdi af, nar man reducerer dem.

Sygefraveer
Vores sygefraveer er i perioden 2010 tom. 1.kvartal 2012 reduceret med hele 69 % og har betydet, at

virksomheden har sparret i naerheden af % mio. kr. (i f.t. korrigeret produktionstimetal) i rene Ipnudgifter.

Dertil skal man laegge vaerdien af produktionstab, vikarer, evt. dagsbgder pga. manglende fremdrift og

nedslidning af dem, som ikke var syge. om0 .
Produktionstimeri ft.sygefravers-% 0%
40.000 ES .
s 8% 2010 2011 | e
. . . N\ — | 1 —— — 70%
Til hgjre ses grafen for virsomhedens o N L oo
o 20000 5,3% 5,3% [
samlede sygefraveer for bade o 0% > o —  —— e
— 36% —_— — 3,0%
. . . . / 3,3% 3,4%
timelgnnede og funktionzerer i perioden  ***— — "
2010 - 2011 (reduktion 36% pa ét ar) P - - - - - - .
Rygestop Kostvejledning Fitness Leder coaching  Trivsels- Lederiraening
koblet tidsmaessigt til centrale aktiviteter BMI maling
AMU- IT-og Madpakke-traening  Skurvogns-yoga +
i projektet. kurser danskkursus +ergonomi konflikthandtering
Arbejdsmiljg Sundhedsdag  Intranet Prs.politik

Hvad skyldes dette? Det skyldes kombinationen i STAK — sundhed, trivsel, arbejdsmiljg og kompetence-
udvikling samt ledertraening. Mellemlederne er ngglen. For at opna en reel effekt har vi konstateret, at der

f@rst for alvor skete et (vedvarende) fald i sygefraveaeret, da vi koblede lederdelen pa STAK (primo 2011).

Lederne blev hgvlet i gennem alt fra maling af psykologiske preeferencer (JTI), coachingsamtaler,
strategiseminar, leget med Legoklodser, puslespil og braetspil, rollespil og kravlet rundt mellem traeerne,
gvet sig i kommunikation og feedback, fundet personlige udviklingsomrader og skrevet hjemmeopgaver —
inkl. karakterer og skriftlige tilbagemeldinger. Selv direktgren. Opfglgningsdag med udvikling af faelles

lederprofil, mere traening — senest hardcore virksomhedsgkonomi. Igen og igen: Tgrudlaegning.
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Der findes mig bekendt ingen formel for, hvordan man skaber lige praecis den kombination, der medfgrer,
at sygefraveaeret falder. Det handler derimod om tro — ”a leap of faith”: Du skal tro pa det og kaste dig ud i

det. Hvis du ikke har troen pa det, kommer det heller ikke til at virke.

BMI

Et af de syv mal drejer sig om at forbedre medarbejdernes BMI (Body Mass Index = vaegt / hgjde?, vejer
man 85 kg og er 1,82 hgj er BMI-tallet 25,7. Nar man er over 25 skal man holde igen med flgdeskums-
kagerne og overveje nogle gulergdder). Hvorfor er det interessant? Det er det fordi BMI er en ganske

udmeerket indikator for den generelle helbredstilstand og samtidig en pejling af om man er disponibel for

en lang reekke ubehagelige livsstilssygdomme som eks. diabetes og forhgjet blodtryk.

Vi valgte at foretage BMI-malinger af medarbejderne og kgbte derfor en halvdyr maskine, som kan det. |
den forbindelse stod vi over for nogle udfordringer. | starten af projektet fik vi kun sporadiske malinger,
som ikke helt blev sat i system, dvs. ikke alle var blevet malt pa samme tid. Sammenligningsgrundlaget var
derfor ikke helt perfekt, og det besveerliggjorde opgaven med at traekke A og B fra hinanden og dermed

male fremdriften. Omvendt er vi jo ikke en evidensbaseret forskningsinstitution.

De tidlige malinger var skrevet pa et skema i en individuel mappe. Det handlede derfor om at samle alle
data i Excel og dermed skabe et bedre overblik over hver medarbejders individuelle malinger samt malinger

for timelgnnede og funktionzerer. Hvordan maler man sa i praksis sine medarbejdere?

Hvert ar afholdes der en julesamling i virksomheden, hvor der julehygges og udleveres julegaver. Det er en
af de sjaeldne lejligheder, hvor stort set alle medarbejdere er samlet — ellers er de spredt rundt omkring pa
diverse byggepladser det meste af aret. Vi udnyttede derfor denne enestaende mulighed, hvor sa mange
medarbejdere var samlet til at lave en BMI maling. Sa ved denne julesamling var det en tur pa vaegten for at

fa sin julegave.

Ved udgangen af 2011, hvor projektets mulighed for fysiske traening i arbejdstiden sluttede, kunne vi
desvaerre kun pavise en lille forbedring af BMI for vores medarbejdere pa 2,8 % i gennemsnit. Det er dog
stadig nogle hundrede kilo ren fedt. Holder du op med at treene, sa far du ca. halvdelen af dem igen — det
kan ses pa den sidste maling ultimo maj 2012. Vi har kigget pa det pa flere mader, eks. medarbejdere som
jeevnligt har treenet og medarbejdere, som ikke har traenet. Vi udvalgte f.eks. fem personer, som havde

treenet, og fem personer som ikke havde. Her dukkede nogle ret interessante resultater frem.
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Nar man sammenligner de to grupper, har gruppen, som har treenet, forbedret deres veegt, BMI og puls
med i gennemsnit 3,4 %. Sma skridt er ogsa gode, bare der er nok af dem i den rigtige retning. Ser man pa
den anden gruppe af medarbejdere, som ikke har traenet, viser det sig, at de ikke har holdt deres udgangs-
punkt, men rent faktisk forveerret deres vaegt, BMI og puls med 6,0% i f.t. treeningsgruppen. Her er

resultatet fra vores sammenligning:

Treenet| 2010 2011 % Ej treen 2010 2011 %
Veegt 88,78 | 86,16 | 2,95 Vegt | 82,76 | 86,4 -4,40
BMI 27,94 | 27,12 | 2,93 BMI 26,52 | 27,3 -2,94
Puls 70,4 72,2 -2,56 Puls 72,8 82,6 -13,46
Sys 148,4 | 135 9,03 Sys | 1488 | 151 -1,48
Dia 90,6 86,6 4,42 Dia 88,4 95,4 -7,92
Alder 48,8 50 Alder 33,6 35

Et negativt fortegn betyder, at tallet er forvaerret og et positivt fortegn indikerer en forbedring.

Hgjdepringeren i denne virksomhed blev 71-arige Mogens, som traener tre gange ugentlig og har forbedret

sin generelle helbredstilstand med 15-20 %. Det er rigtig flot.

Risikofaktorer (nserved-hsendelser)

Pa to ar (i 2010 og 2011) er vores kortlagte objektive risikofaktorer reduceret med 30 % trods 60 %
omseaetningsvaekst. Det skyldes flere forskellige ting, bl.a. en stor indsats af vores arbejdsmiljgleder, som har
skaerpet indsatsen pa dette omrade. Pa runderinger kontrolleres en lang reekke forskellige forhold og

registreres i et simpelt system med rgd-gul-grgn, dato og handlinger m.v.

Sagerne behandles i AMU, og det foregar abent og zerligt. Det vil sige, at den skidte historie ogsa kan vaere
god, da man kan bruge den til at leere og forbygge. Tidligere var rollen som arbejdsmiljgleder noget "politi-
agtig”, og det var irriterende at fa uventet besgg og kold kaffe. | dag har vi et langt mere dynamisk

samarbejde, ikke mindst pga. nogen proaktive medarbejdere i Arbejdsmiljgudvalgtet, og fordi lederne har

taget et stgrre ansvar og forstaet sin rolle.

Holdningen pa byggepladsen har ogsa aendret sig. Det skyldes iseer udddannelsen af “sjakrepraesentanter”,
som vi vender tilbage til i index 4. Det sidste nye er implementeringen af ”7 gode APVaner”, som du kan se

pa naeste side. Den bruges af byggeledere og sjakrepraesentanter ved nye ansatte pa byggepladsen lokalt.



Lederens inspirationsguide Dato: 14.juni 2012 |

2. Den lange rejse — at saette kursen udover

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 7 af 20 sider

Christiansen
& Essenbask

7 gode APVaner: Checkliste til forbedring af arbejdsmiljg pa byggepladsen.

Anvendes bdde af sjakrepraesentanter og byggeledere.

Husk: Motivation (3 HV-ord), vise-forklare-gve-kvittering.

Brug feedback, dialog, struktur og positiv overfgring.

Forklar malet og fa accept til leering inden du begynder at instruere. Hvad kan han, nar han gar herfra ?...
Sma bidder, spgrgeteknik og gi’ ham tingene i handen.

Hands-on og ud i marken; lad personen selv vise dig, hvordan man bruger det i praksis. Stil gode,
aktiverende spgrgsmal, eks. “"Prgv at vise mig, hvordan...”

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

APV: Lad din nye kollega sla op i APV’en, index 6 "APV projekt”. Gennemga tre udvalgte risikofaktorer
og lad derefter personen selv vise dig pa byggepladsen, hvor det sa er i praksis — hvad checker man,
hvad g@r man etc.

APB: Tilsvarende laves tre opslag i APB’en; a) et om vaernemidler, b) et om uddannelseskrav og c) et
om forhold ved ulykke/fgrstehjaelp. Vis og brug tingene under oplaringen — ikke kun snakke om det.

Materiel: Tag de tre vigtigste maskiner / redskaber: Lad personen gennemga nogle vigtige
sikkerhedsregler og procedurer (ikke kun sikkerhed); det kan vaere opstartseftersyn, olieskift, praktiske
handtering og ergonomi. Stil kontrol-spgrgsmal og lad ham pille ved tingene efter dine anvisninger.

Varnemidler: Nar nu | er ved eks. maskiner el. materialer: Hvad med personlig sikkerheds-
udrustning?... Hvor er hans ting — hent det eller forsyn ham med det. Afprgv det, eks. filterskift, briller
og handsker. “Hvad skal du anvende her ?” etc.

Forstehjaelp og beredskab: Hvor er fgrstehjaelpskassen, gjenskylleren, pulverslukkeren etc.? Kan han
bruge det — og hvad er proceduren i tilfeelde af ulykker. Lad ham selv forklare det .

Kompetence-check: Stillads-kursus? Kgrekort (se det!)? Vejen som arbejdsplads? Truck ? etc. Maske
skal Jette orienteres om kopi af kursusbevis — eller han skal pa kursus, tal med lederen.

Trivsel: To uger efter opstart pa en byggeplads er det tid til at tage en snak i skurvognen om velfaerd og
trivsel, lokale forhold, arbejdsplanlaegning og ledelse m.v. Ret tingene i tide.
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Det Kooperative Maerke og CSR-politik

Vi er medlem af Kooperationen, som er vores arbejdsgiverforening. Det kooperative maerke er et maerke
som Kooperationen tildeler virksomheder, der har beskrevet og dokumenteret ordentlige forhold pa
felgende tre fokusomrader: Medarbejdere, kunder samt virksomheden og samfundet. Maerket signalerer
kvalitet og beeredygtighed. | vores virksomhed er processen delvist sammenfaldende med HR-strategien og

et stgrre arbejde med udarbejdelse af en CSR-politik. Den kan du se pa www.ceas.dk/firmaprofil/csr.

Kundeforhold

Det Kooperative Maerke set signalerer serigsitet pa centrale, interne processer — som gerne skal ha’ en
positiv afsmittende effekt i de kundevendte processer (eks. leverancesystem, kunderelationspleje og
pengestrgmme). Ultimativt er det malet, at vi kan omsaette det hele til en vaerdipakke, der i sarlig hgj grad
matcher kundernes praeferencer og behov for interessante samarbejdspartnere. Eks. at vi gennem

smartere leveringssystemer kan nedbringe omkostninger, som ogsa kommer kunden til gode.

Andre bud kan veere, at vores made at levere varen p3, sker pa en sddan made, at det giver kunden mindre
administration; at vi formindsker miljgpavirkningerne som en del af en supply chain el. TCO-tankegang - og
at systematikken og kvalitetsarbejdet eks. sikrer overholdelse af deadlines og minimal fejlretning etc.

Veerdien skal demonstreres i praksis i “sandhedens gjeblik”.

Medarbejderforhold

Pa medarbejdersiden bidrager processen til bedre og systematiserede forhold gennem implementering af
eks. konkret personalepolitik; trivselsmalinger, som rent faktisk omsaettes i handling/opfelgning; dygtigere
ledere, som formar at integrere driftsledelse og personaleledelse (som igen reducerer eks. sygefravaer og
personaleomsatning) og Igbende opkvalificering / kompetenceudvikling (bade introduktion, on-the-job
training og alm. kurser m.v.). Samtidig saetter vi standarden for sundhedsfremmende tiltag og et arbejds- og

sikkerhedsmiljg helt i top.

Det betyder, at det bliver mere attraktivt at arbejde eller komme til at arbejde for virksomheden. Vi har
udover de ordnede forhold ang. overenskomst tillige de bedst mulige vilkar i f.t. additionelle tilbud bade
indenfor og udenfor arbejdstiden, eks. fitness-traening, danskundervisning, skemalagte introduktions-
programmer, en bred palette af kursustilbud, minimering af konflikter og mobning, systematisk opfglgning
pa APV, personlige udviklingssamtaler og tilbud med involvering af medarbejderens familie. Virksomheden
skal opleves som samfundsmaessigt engageret; at vi honorerer mere end det ansvar, som palagges os.

Igen; det skal ogsa give vaerdi for medarbejderen.
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Med vores arbejde hen i mod Det Kooperative Maerke vil vi demonstrere best practice ved at saette

standarden i bygge- og anlaegsbranchen og derigennem ogsa skabe vedvarende strategiske konkurrence-

fordele, ligesom vi pa miljgomradet konsekvent og vedholdende vil arbejde for at nedbringe ressource-

forbruget og vores indvirkning pa miljget generelt. Vi vaelger at bruge tid og kraefter pa disse tiltag, ikke blot

fordi det er moderne, men fordi vi er overbevist om, at det er rigtigt og vigtigt at opf@re sig som en

ansvarlig og haederlig virksomhed, som bade medarbejdere, kunder og andre interessenter i omverdenen

har lyst til at identificere sig med. Vores interessenter skal opleve, at vi ud fra vores kernekompetencer og

strategiske udfordringer frivilligt og systematisk ivaerksaetter, vedligeholder og udvikler aktiviteter, som

bade er til gavn for virksomheden, medarbejdere, kunder og det omgivne samfund. Vi mener, at det er et

solidt tegn pa overskud, at vi og andre virksomheder under “Det Kooperative Marke” har kreefter og lyst til

at bidrage til mere end det, vi skal.

For at fa det kooperative maerke deltager man i faste mgder med andre kooperative virksomheder og

udveksler erfaringer i f.t. processen. Det kan eks. veaere forhold omkring udarbejdelse af en personalepolitik,

intranet, eller hvordan man laver et godt MUS-system. Pa mgderne drgftes hvor langt man er kommet i

processen med at udfylde "hjulet”. Hjulet er en slags database, hvor man som virksomhed laegger data ind.
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Trivselsundersggelse
Gennemfgrelse, databehandling og udmelding pa tre uger.

1. Udfordringen

Udfordringen var at kortlaegge trivslen og dermed blive klogere p3a, hvilke omrader der er forbedrings-
muligheder i f.t. vores syv malsaetninger, og hvilke ting, som vi ggr godt, og som vi skal blive ved med.
Det betyder, at vi samtidig identificierer de omrader, hvor lederne kan forbedre sig og hvilke ting, som
forhindrer medarbejderne i at yde deres optimale. Man stikker sa at sige bevidst fingeren ind i saret og
finder ud af mere praecist, hvor det er, at det "g@r ondt”. Derefter kan man aftale konkrete actions for at
forbedre trivslen — og dermed produktionseffektivitet. Trivsel for trivslens egen skyld giver ikke rigtig
mening; man skal forsta hvilke (gode) mekanismer, processer og forhold, som ggr det bedre for alle i

virksomheden. Og dens kunder!

2. Aktiviteter og Igsninger

Vi lavede en plan for hvornar og hvordan denne undersggelse skulle forega. Vi valgte at lave vores
trivselsmaling i efteraret 2011 og igen i sommeren 2012. Den fgrste maling blev lavet lige efter at alle
lederne havde veeret pa kurset “Effektivt lederskab”. Det gjorde vi pa dette tidspunkt for at male en
startadfeerd hos lederne, inden de begynder at bruge deres nye redskaber i veerktgjskassen fra kurset.

| juni 2012 i forbindelse med trivselsprojektets afslutning har vi lavet ngjagtig den samme maling igen med
de samme spgrgsmal. Pa den made kan vi traekke A og B fra hinanden, og vi har pavist en klart forbedret

trivsel — iszer pa de specifikt identificerede indsatsomrader med tilknyttede, ivaerksatte handlinger.

Udarbejdelse af spgrgeskema

Inden udarbejdelsen af spgrgeskemaet neaerlaeste vi den psykiske APV, der var lavet i efteraret 2010. Med
udgangspunkt i hvad vi fandt af tendenser/fokusomrader, saerligt problemstillinger i de dbne kommentarer,
og hvad der var de overordnede problemer pa davaerende tidspunkt, lavede vi et spgrgeskema med seks
temaer; lokale arbejdsforhold, introduktion og kurser, kommunikation, service, neermeste leder og vores

projekt "Trivsel 360 grader”.

Har du i din virksomhed tidligere undersggelser, kortlaegninger af det psykiske arbejdsmiljg eller lignende,
kan de med fordel anvendes til at give dig/jer indikationer om, hvilke spgrgsmal | kan stille samt hvilke nye
ting | gnsker at tilfgje. Starter du helt fra scratch af, sa kan det godt betale sig at lave et par mini-interviews

med eks. 10 prs. fordelt pa forskellige funktioner / hierarki for at give et fingerpeg om de rigtige spgrgsmal.
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Vi lavede 15 sp@grgsmal i alt — keep it short og lad vaere med at sp@rge om noget, som du alligevel ikke
hverken kan eller vil lave om pa bagefter, hvis svarene viser sig at vaere ret negative. Vi brugte lidt tid pa at
diskutere laengden af undersggelsen og antallet af spgrgsmal. Jo flere spgrgsmal man stiller, desto mere
kan man fa svar pa, men samtidig kraever det ogsa, at man har langt flere omrader, som man skal reagere
pa. Det er derfor en fordel at lave sa fa spgrgsmal som muligt, kategorisere dem i temaer, og sa reagere 100
% pa de vigtigste omrader, som medarbejderne forteller dig er et problem. Det modsatte er no-go.

Selvom man vaelger blot 15 spgrgsmal, kan man ggre brug af plads til frie kommentarer, da det kan indikere
nogle helt andre problemstillinger end dem, som du selv havde forestillet dig, da du udarbejdede spgrge-
skemaet. Det giver til gengzeld noget mere databehandling og risiko for subjektiv "kategorisering” el.

eliminering af vigtige detaljer. Kvalitet/dybde koster pa tidskontoen i s.f. kun at have tal og procenter.

Du kan se et eksempel pa det endelige skema herunder. Som du kan se, er sp@grgsmalene alle formuleret

positive, som man sa tilkendegiver hvor enig (graden af enighed) man er i det udsagn. Om “Bade og” skal

veere der eller ej er en smagssag; nogle foretaekker, at man skal tage stilling — altsa kun fire kategorier.
Tilfredshedsundersggelse — uge 41 / 2011

Sidste ar viste undersggelsen, at vi bl.a. burde forbedre kommunikationen internt i firmaet og traene lederne i at satte

klare mal, koordinere arbejdet bedre og give feedback m.v. OK — sa vi har bygget et intranet og sendt lederne pa
kursus. Nu spg@’r vi igen ©

Seet X'er her, sa vi lige kan finde ud af, hvem der skal fglge op pa hvad — din besvarelse er 100% anonym.
Tak for dit bidrag!

Byggeledere

1meget | 2 uenig | 3 bade enig

5 meget
uenig og uenig [

Er du enig eller uenig i...

i
=
1]

De arbejdsredskaber, veerktoj og maskiner, som vi bruger

1 til hverdag, er gode og opfylder mit / medarbejdernas behav.

2 |Forhold i skurvogne, biler og pa lageret er i orden.

3 leg ertilfreds med forholdene omkring arbejdstej /sko og
sikkerhedsudrustning /-taske.

4 | Wier gode til at introducere og opleere nye medarbejdere.

5 Mit daglige jobindhold er jeg godt tilfreds med - og jeg har
god mulighed for at udvikle mig fagligt, hvis jeg vil.

C&E giver mig tilstreskkelig mulighed for at komme pa
relevante kurser og efteruddannelse.

7 | CRE's nyhedsbrev interesserer mig - jeqg lezser det.

8 |Deteretgodt, atvi har faet et intranet | C&E.

9 | Wier gode til at lose konflikter pd arbejdspladsen.

10 Jeg modtager en god og venlig service pd kontoret (eks.
lonsporgsmal, sygdom, kursustilmelding m.v.)

©©|©|0|0/©©0|©|O) i
©000000e e
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11 Min nzermeste leder er god til at seette klare mal for, hvad @ @ @ ©
skal jeg na lave i dag / denne uge / maned.
Min neermeste leder sarger for, at jeg bliver inddraget ® @ @ .

12 tilstraekkeligt i arbejdsplanlaeglilingen. @ @

13 Min nzzrmeste leder giver jsevnlig og fyldestgarende feed- ® @ @ ©
back pa mit arbejde (ros/ris/ideer m.v.)

14 Vores projekt "Trivsel - 360 grader” giver god mening for ® @ @ ©
mig - mere af det!

15 | Alt i alt vurderer jeg, at C&E er en rigtig god arbejdsplads. ® @ @ ©

Kommentarer, ideer, ris/ros (ellers brug bagsiden)

Venligst affever evalueringsskemaet til HR-udvikling. Resultaterne kommer i uge 43 pé intranettet !

Anonymitet

Hvordan sikrer man sig anonymiteten i f.m. en besvarelse af en trivselsmaling saledes, at man fa sa
oprigtige og zerlige svar fra medarbejderne som muligt? Det ggr man ved at sikre sig, at medarbejderne kan
besvare skemaet uden deres leder kigger dem over skulderen — og at de sakaldte baggrundsvariable (eks.
anciennitet og neermeste leder) i en kombination ikke kan identificere den pagaeldende. Og hvorfor skal
nermeste leders navn ind i skemaet? Ekstremt vigtigt — ellers ryger hele det ufravigelige og personlige
ansvar for at fglge op, handle og i det hele taget tage malingerne serigst. Som tommelfingerregel skal der

vaere min. fem ordentligt besvarede skemaer fra direkte referencer for at anonymiteten kan bevares.

| C&E gjorde vi det, at vi bad lederen aflevere skemaerne til medarbejderne og at besvarelserne kom i en
kuvert, som blev forseglet. Afkrydsning m.v. foregik eks. i en frokostpause, og gutterne pakkede selv
kuverten uden lederen blandede sig. Det betyder, at det principielt ogsa er ok ikke at aflevere, men man
skal ikke vide, hvem det var. Ligeledes gjorde vi det, at hver leder fik adgang til det samlede resultat for
deres afdeling, men at de kun fik adgang til en PDF fil og ikke selve dataarket. Det gjorde vi for, at de ikke
kunne se, hvad hver enkelt medarbejder havde svaret til de 15 spgrgsmal og ikke kunne gaette sig frem til

hvem, der var hvem. Disse spilleregler er vigtige at forklare, sa alle fgler sig trygge, inden man udruller.
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Udleveringsmetode

Da skemaet var lavet var naeste step at finde ud af, hvordan det skulle udleveres. Rent praktisk var det en
udfordring i vores virksomhed, hvordan vi kunne fa spgrgeskemaerne ud til alle vores medarbejdere, da de
er spredt rundt omkring pa forskellige byggepladser. Vi diskuterede, hvordan vi kunne ggre det og samtidig

sikre, at sa mange som muligt returnerede skemaerne.

Vi fravalgte helt bevidst at sende skemaerne med post. Det gjorde vi pa baggrund af erfaring fra en
undersggelse i en anden virksomhed, hvor svarprocenten endte med at vaere meget lav efter at have sendt
skemaerne hjem til medarbejderne — sa far de ikke lige kigget pa det derhjemme, og sa kommer de altsa
ikke retur. | stedet valgte vi at lave en kuvert til hver leder med skemaer til det antal medarbejdere
vedkommende har ansvaret for. Hver leder fik denne kuvert udleveret og blev bedt om at fa

medarbejderne til at udfylde skemaerne, samle dem ind og medbringe dem til aflevering fredag i uge 41.

Enkelte af vores medarbejdere arbejder i Jylland, men de skulle naturligvis stadigvaek have mulighed for at
deltage i undersggelsen selvom de ikke ugentlig har besgg af deres leder. Sa selvom deres leder ikke havde
mulighed for at tage til Jylland for at udlevere skemaer, sa sendte vi disse skemaer med post sammen med
en frankeret kuvert og en venlig anmodning om at sende det tilbage, sa det var pa kontoret senest

fredagen i uge 41. De kom ogsa retur.

Afleveringsstation

Vi lavede en afleveringsstation, som du kan se pa
billedet. Her kunne man som leder aflevere sit skema
og krydse af ved aflevering (sa kunne vi eks. rykke de
ledere, som manglede tzet pa deadline) — eller lederen
kunne aflevere sine medarbejderes forseglede kuvert.
Der var en farvet kasse til skemaer fra hhv.
timelgnnede, projektledere, byggeledere samt chefer
og stabe. Det kan veere, at | i jeres virksomhed har
andre gode ideer til, hvordan man kan skabe
opmarksomhed i virksomheden omkring det, at man
er i gang med at foretage en trivselsundersggelse. Det

kunne eks. vaere en pil for fremdrift, status pa

rapportering, ophaenge resultater m.v.
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Databehandling

Da vi havde faet skemaerne tilbage brugte vi uge 42 til databehandling (der var stille pga. efterarsferie — sa
ro og fred til dataarbejdet). Her lavede vi et resultat for hver leder og hver afdeling, der var blevet malt.

| forbindelse med databehandlingen ledte vi efter, om der var sammenhang mellem eksempelvis hvor lang
tid, man har veeret ansat, og hvor tilfreds man er med at veere i virksomheden. Dvs. man udfgrer flere
"tests” i en kombination af baggrundsvariable (eks. anciennitet) med et eller flere specifikke spgrgsmal.
Der kan ligeledes vaere andre sammenhange, som | kan have antagelser om, og disse kan | derfor afprgve i
databehandlingen. Det tager lidt tid — men det er ofte her, at gevinsten ligger. Vi fandt f.eks. ud af, at
motivationen hos timelgnnede dalede drastik efter et halvt ars anseettelse (saerligt i en afdeling); tricket er

sa at finde ud af hvorfor og seette handlinger i gang, hvis det er en vigtig prioritet.

Vi lavede en farveskala i forbindelse med udarbejdelsen af det Excel-ark, som skulle behandle alle data fra
undersggelsen. Du kan her se denne farveskala, som angiver hvornar en score bliver eksempelvis rgd. Det
er (her) ikke nogen hemmelig matematisk formel for, hvordan graenserne blev sat — principielt skal man

blot seette dem inden undersggelsen. Bla = flot!, grgn = godt, gul = ok, lysergd = ringe, rgd = darligt.

Farveskala

Bl3 4,70 - 5,00 .
Gren 4,10 — 4,69

Gul 3,50 — 4,09
Lyserad 3,00 - 3,49

Red 1,00-2,99 .

Udmelding af resultatet

Da vi havde afsluttet databehandlingen, lagde vi i uge 43 resultatet pa vores intranet til alle medarbejdere
og uddrog de vigtigste pointer fra undersggelsen. Disse var vores indsatsomrader og var dermed samtidig
en udmelding om, hvor vi saetter ind for at forbedre trivslen — samt: Hvordan, hvornar og hvem der ggr det.

Vaer konkret: Husk blot p3, at lover du noget, sa skal du ogsa ggre det. Skab troveerdighed og integritet.

Samme uge fik lederne praesenteret den store udgave af undersggelsens resultater pa vores interne mgde.
Her fik de introduceret den fremadrettede plan (inkl. deres respektive del af ansvaret) for de naeste step i
f.t. trivselsundersggelsen og vores indsatsomrader. For én ting er at male og konstatere, at der er ting, som
ikke fungerer, men det vigtigste er at saette tiltag i gang for at forbedre trivslen (der jo i sidste ende ogsa

handler om proceseffektivitet og bundlinjekroner m.v.)
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Spadestikket dybere

F@rste opgave for lederne var at ga spadestikket dybere. Det skulle de ggre vha. en sammenfattet version
af resultaterne fra undersggelsen, som de skulle medbringe pa byggepladserne og praesentere for de
timelgnnede. Med udgangspunkt heri skulle de sp@grge deres medarbejdere, hvad de praecis mente, da de
svarede at introduktion, lokale arbejdsforhold og forholdet til neermeste leder kunne vaere bedre (de tre
identificerede indsatsomrader). Denne proces med at indsamle yderligere information og interviewe
medarbejderne fik lederne tre uger til. Til formalet havde HR afdelingen udviklet et simpelt skema ”Action
plan”. Det skulle bruges i f.m. denne snak omkring indsatsomrader samt udfylde det med henblik pa
handlinger/aktiviteter, som hver leder selv ville satte i gang for at forbedre de tre indsatsomrader.
Ansvaret for action er ikke “et HR-projekt”; det er en del af dit daglige ledelsesansvar. Vigtig pointe.

Trivselsundersggelse uge 41, 2011
Deadline skema:| 21 november 2011

Leder| 1

Dato: 31 okt 11

prioritet Det har vi aftalt at gere noget ved score|Disse aktiviteter saetter jeg i gang | medansvarlig startdato opfalgning
1 Introduktion og oplaering af nye 3.26
Indsatsomrade |medarbejdere ‘
for alle

- - 2
Indsatsomride Forhold i skurvogne, biler og pa lager 341

lokalt

3 Neermeste leder
(m3l/handlinger/feedback) - refation til
Indsatsomrade |vigtigste, personlige indsatsomride i fit.
for mig selv  |selvevalueringen fra "Effektivt lederskab”.

3,44

Felles mgde om handlingsplaner

| uge 46 samledes alle lederne efter vores interaktive forumteater om konflikthandtering. Det var en oplagt
muligt at ggre brug af, nar alle lederne alligevel var samlet. Mg@det varede en time og handlede om, hvad vi
faelles i virksomheden skulle ggre ved det tre indsatsomrader. Pa mgdet bgd lederne ind med den

information, som de hver i seer have interviewet sig frem til og skrevet ned i deres "Action plan” skemaer.

Og nej: Man kompromitterer ikke anonymiteten i en undersggelse ved at tage et spadestik dybere og lade
lederne ga i dialog med medarbejderne om de tre indsatsomrader — sa leenge man positivt og nysgerrigt
udforsker de egentlige bagvedliggende arsager og anerkender disse. Spgrg ind, lyt efter — og Iyt feerdig.
Husk du har to grer og kun én mund. Som en lille bonus-info kan du taenke lidt over det i f.t. metoder
omkring opsnapning af kundeveerdi; hvad er det praecist, som er vigtigt for dine kunder — hvad veerdsaetter

de seerlig hgjt? Mdske er det nogle sma detaljer, som gar en kaempe forskel.
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Resultater

Svarprocent

Vi fik en svarprocent pa 95 % ved at ggre brug af den valgte metode. Det er en meget flot svarprocent og
rigtig godt, at naesten alle havde givet deres mening til kende og dermed givet input til at forbedre trivslen i
virksomheden. Der var enkelte, som matte rykkes undervejs for at aflevere. Nogle af disse rykkere betgd, at

enkelte skemaer kom pa mail. Det er ikke anonymt, bevares, men fint hvis personen selv er ok med det.

Afleveringsstationen var med til at give os et overblik over, hvem der havde afleveret og manglede at
aflevere. Det viste sig dog, at vi matte lege lidt gaetteleg, eftersom ikke alle huskede at krydse af ved
aflevering, og det blev derefter lidt et geettearbejde med at finde frem til, hvilke ledere vi skulle bede rykke

deres medarbejdere for at aflevere.

Farveskala

Vi byggede en del forskellige Excel ark, eks. “Byggeledere, 0-2 ars anciennitet”, “Timelgnnede, beton” og
”"LEDERNAVN timelgnnede” (ud fra et samlet master-ark, som man sa klipper bidder ud af) m.v. - og sa de
selv farvede cellerne alt efter score. Det gjorde det muligt at fa et overbliksbillede af undersggelsens
resultat, som eksemplet viser. Teknikken bag at fa Excel til at ggre dette automatisk hedder “betinget
formattering ” og er en snedig lille finte, som eks. farver et felt lysegrgnt med grgn tekst, hvis et tal er i
mellem et givent interval. Ret smart, nar tal og eks. gennemsnit eendrer sig. Der findes IT-systemer til alt
dette, men de koster og skal alligevel customizes. Endvidere er hands-on udlevering ofte bedre end

digitalisering; hos os var en del ordblinde og havde aldrig set en PC eller havde en e-mail.
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Skalaen nedenfor i “lagkagen” starter ved 1, ikke ved nul. Det er nemmest at bruge en skala, hvor man
uden problemer kan omregne eks. til procenter. Lad vaere med at falde i faeelden omkring en meningslgs
diskussion om dette emne; det er religion og bare gg@r det, som virker i praksis. Ligeledes anvender nogle
metoder “vaegtede betydninger”, hvilket er helt ok og giver god mening — eks. kan man veere lige (u)tilfreds
med sine arbejdsredskaber som med muligheden for kurser, men det betyder maske egentlig mere, hvis
man fik gjort noget ved arbejdsredskaberne (hvis man skulle prioritere — og det skal man naesten altid!).

Veaegtning komplicerer bare dataarbejdet.

Undersggelsens indsatsomrader
Undersggelsen viste, at vores samlede trivselsindex ved den fgrste maling var 3,75 (ud af 5, som det

bedste). Der var tre steder, hvor vi skulle satte ind for at forbedre den oplevede trivsel i virksomheden.

Samlet trivselsindex: 3,75

antal

1%

2% W Darligt
Ringe
oK
Godt

H Flot !

aa%

De tre omrader er: Introduktion, lokale arbejdsforhold og naermeste leder, som ses grafisk herunder. Der
var faktisk et fjerde; konflikthandtering — men pba. det lidt dybere spadestik viste det sig, at det hang ret
taet sammen med sp@grgsmalsgruppen omkring naermeste leder. Disse spgrgsmal var netop med for at fa et

niveau i f.t. det aktuelle kursus i "Effektivt lederskab”. Spgrg ind til det, som er vedrgrende.
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Action plan - opfglgningsskema

Dette er det sveereste at fa kradset ind igen (nar de er udfyldt af hver leder). Nogle ledere forstar maske
ikke “det virkelige geniale HR-pafund” med endnu et skema; de ser det maske snarere som en klods om
benet eller slet og ret meningslgst og ikke et vaerktg@j. Nogle har maske sveert ved at forsta systematikken
eller formulere sig efter hensigten om, HVAD der skal ggres, HVEM som skal ggre det, og HVORNAR det skal

veere gjort — og at det er malbaert, praecist og utvetydigt.

For at sikre at der bliver taget action pa de ting, som skal til for at forbedre vores tre indsatsomrader, valgte
vi at g@re brug af vores Arbejdsmiljgudvalg. Her blev der dannet task forces, som er sma grupper bestaende
af en leder og en medarbejder, der kommer fra forskellige afdelinger og skal ud og besgge en plads, som

beskaeftiger sig med et andet omrade end det, som de selv arbejder med.

Disse task forces skal altsa pa rundtur pa forskellige byggepladser og se og hgre, hvad de pageeldende
pladser har af problemer i f.t. introduktion, lokale arbejdsforhold og deres neermeste leder. Hvorfor det ?:
Fordi de med nye og friske gjne (ligesom en ny medarbejder) nok klarere kan se og fortaelle, hvad der
mangler eller kunne vaere en god ide. Tricket er sa igen at lytte efter og anerkende et andet menneskes
interessante perspektiv. Det lyder nemt nok, men den naturlige reaktion er imidlertid ofte at forsvare sig og

beskytte sit territorie. Det har vi nemlig gjort siden reptilhjernens tilblivelse ©

Her er et lille udpluk fra en task forces besggsrapport i april 2012: “De nye medarbejdere oplevede en kedelig

velkomst pd pladsen, hvor formanden ikke var blevet informeret om deres ankomst, hvilket afskedkom nogen forvirring og hdrde
ord. Dette betgd at medarbejdere var taet pd at droppe og smutte. Efterfglgende var de pd besgg pa kontoret, hvilket havde veeret
en super oplevelse. Deres introduktion til stabsmedarbejdere og pladsen mv. havde endda vaeret saerdeles positivt. De havde ikke far
oplevet en sa god introduktion til et nyt firma. De foreslog, at der afholdes en introdag/formiddag for nye medarbejder, hvor de
bliver praesenteret for firmaets arbejdsmiljgpolitik, certificering, gennemgdr/ praver intranet m.v. Der fremkom i den forbindelse et
@nske om en s@ggefunktion, hvor medarbejderen var knyttet op til de enkelte projekter med en kort forklaring pa, hvad der var blevet

lavet, sdledes at der kunne sgges i udfgrt arbejde med resultater -> en liste over medarbejdere, der kan kontaktes ang. gode fif.”

Still to do

Forelgbig er der udarbejdet et oplaeg til bedre og mere strukturerede introduktionsforlgb, herunder bl.a. en
eksempel-udfyldt skabelon for et ugeskema til introduktion, en checkliste ved opstart at nye medarbejdere,
”7 gode APVaner” som dialogspgrgsmal samt et halvdags forlgb for alle ansatte. Derudover har vi uddannet
12 sakaldte “sjakrepraesentanter”, som bla. kan fungere som sidemandsoplarere — mere om dette i index

4. Forbedring af lokale arbejdsforhold er bejder vi Isbende med, men jeg synes, at vi kom ret sent ud af



Lederens inspirationsguide Dato: 14.juni 2012 |

2. Den lange rejse — at saette kursen udover Christiansen

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 19 af 20 sider & Essenbaek

starthullerne, og det er ikke godt nok — det reducerer nemlig trovaerdigheden omkring ledelsen og

mindsker lysten til at ville indga i en undersggelse igen, nar der ikke sker noget hurtigt nok.

Naermeste leder er jo alle lederne hver iszer. Resultaterne er en smule blandede; nogle er teendt af den
hellige ild og arbejder serigst med at udvikle og konstant udfordre deres egen ledelseskompetencer. Andre
skal man hive lidt i grerne, og nogle traekker blot pa skuldrene. Man ma som virksomhed ggre op med sig
selv, hvilken adfzaerd man gnsker og accepterer i det lange Igb. Signaleffekten ved stilsigende at lade passive
eller endda modarbejdende ledere fa masser af raderum er langt staerkere end at lade nogle fa blomstre:
syg adfaerd smitter (ligesom en forkglelse) desveerre mere end “raskhed” omvendt g@r — saledes ogsa i en

organisation.

Primo juni 2012 har vi i f.m. projektets afslutning maltigen pa de samme 15 spgrgsmal. Det kan godt vaere,
at vi fortsat er pa en rejse, men der er faktisk allerede kommet en hel del ret bemaerkelsesvaerdige
resultater ud af det — ikke mindst i f.t. de tre omrader indenfor "naermeste leder”. Det betyder konkret, at

ledertaningen og fokuseringen pa dette har vaeret alle pengene og ressourcerne veerd!

Trivselsundersggelse CRE uge 41/2011| uge 23/2012| diff. i%
De arbejdsredskaber, varktgj o_g maskiner, sjom vi bruger til 3,94 08| 04| 3.43%
hverdag, er gode og opfylder mit / medarbejdernes behov.
Forhold i skurvogne, biler og pa lageret eri orden. 3,41 3,80| 0,39] 11,44%( 1SO3
Jt_ag er tilfreds med_forholdene omkring arbejdstej /sko og 3,78 a,18| 0,40| 10,45%
sikkerhedsudrustning /-taske.
Vi er gode til at introducere og oplzere nye medarbejdere. 3,26 3,88| 0,02| 18,87%| 1501
Mltdaglfgeloblndhold e_rjeggodt'tll_freds _m_ed—c_)g]eg har 3,97 2,05 0,02 200%
god mulighed for at udvikle mig fagligt, hvis jeg vil.
C&E giver mig tilstraekkelig mulighed for at komme pa 416 2,08] -0,08| -2,02%
relevante kurser og efteruddannelse.
C&E's nyhedsbrev interesserer mig —jeg laeser det. 4,06 4,00( -0,06| -1,48%
Det er et godt, at vi har faet et intranet i C&E. 3,88 4,15 0,27 6,91%
Vi er gode til at lgse konflikter pd arbejdspladsen. 3,25 4,08| 0,83 25,38%| (I1S02)
Jeg modtagear en god og venlig _5enncei pa kontoret (eks. 4,36 a53| 017 3,92%
lgnspergsmal, sygdom, kursustilmelding m.v.) H
Min _naern:este I_eder er god til at saet’ie klare mal for, hvad 341 3.91| 0,50 14,7a%
skal jeg né lave i dag / denne uge / maned. |

? AN W
I'-._n'hn naerm?stl?lede_rsnargerfor, _atjeg bliver inddraget 3,42 a,0a| 0,62| 18,06%| F1s02
tilstraekkeligt i arbejdsplanlagningen.
Min naﬂarm_esteIt?derglver_ja?vnllg og fyldestgsrende feed- 3,49 3,95| 0.46| 13,16%
back pa mit arbejde (ros/ris/ideer m.v.)
Vt?res projekt "Trivsel — 360 grader” giver god mening for 3,55 4,05 0,50 12,02%
mig —mere af det!
Altialtvurderer jeg, at C&E er en rigtig god arbejdsplads. 4,35 4,53| 0,28| 647%

Skala 1-5, hvor 5 er bedst 3,75 4,09 0,34 894%
index 100: 75,00 81,70| 6,70
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2. Den lange rejse — at saette kursen udover Christiansen

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 20 af 20 sider & Essenbaek

Der er saledes pa kun otte maneder fremgang pa 13 ud af 15 malte omrader. Det samlede indeks har
bevaeget sig fra 3,75 til 4,09 — eller pa en 100-skala fra indeks 75,00 til 81,70, altsa 6,7 procentpoint totalt

set. Det er i al beskedenhed ret paent.

Bade vores lokale arbejdsforhold og det vigtigste indsatsomrade introduktion vurderes som langt bedre.

Lige sa bemaerkelsesvaerdigt er konflikthandtering, som topper med en forbedring pa mere end 25%.

Pa de efterfglgende sider (bilag) kan du se noget af det materiale, som er kommet ud af arbejdet med at
fokusere pa introduktion for ét af de vigtigste indsatsomrader. Et er dog materialer / vaerktgj — noget andet
er selve adfaeren; bruges det? Ggr lederne det? Er systematikken der? Etc. Det kommer altsa ikke af sig
selv. Og ligesom den kinesiske tallerkenjonglgr ma du tit og ofte holde gang i braendpunkterne. Det er en

del af dit ledelsesansvar — og en spa&ndende opgave!

Sluttelig en kort opsummering pa nogle af de andre projektmal, som jeg mener burde vaeret strammet op:

2) 80 % af alle ansatte deltager i én eller flere af projektet aktiviteter: Det er et smule uklart mal i mine
gjne, for er det hele tiden eller blot en enkelt gang, hvor man var med til et eller andet? | vores store, felles
arrangementer deltager stort set alle, omkring 95%.

3) Kortlagte objektive arbejdsmiljgmaessige risikofaktorer er fijernet: Umuligt at fjerne alle risikofaktorer —
men en kraftig reduktion er realistisk og vigtigt.

4) Trivselsparametre er forbedret med 50 %: Urealistisk — men 50% af malomraderne kan godt forbedres,
hvilket vi da ogsa lykkedes med.

5) Yderligere 20 % ligger inden for normalomradet i BMI: Ambitigst — og det ndaede vi altsa ikke. Den bedste
forklaring er, at treeningen ikke var konsistent nok, og for mange sneg sig uden om. Det er ikke altid, at
frivillighedsprincippet virker efter hensigten.

6) 50 % har forbedret regne- og leesefaerdigheder og IT- kompetencer: Godt mal, men problemet er, at man
faktisk ikke kan male slutresultater i de officelle prgver, som tilsvarende screener deltageren ved start. Der
er dog ingen tvivl om, at netop dette har flyttet deltagerne enormt meget og er en meget stor succes.

7) 50 % fald i antallet af oplevede konflikter: Umuligt at registrere i praksis (hvordan skal man teelle — og
hvornar er noget en konflikt?); men man kan godt male i trivselsundersggelsen, om 50% flere
medarbejdere end fgr tilkendegiver, at vi er blevet bedre her. Og det gor de.
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Udarbejdet af: Godkendt af: Sikkerhed: =R

MCR/HR-udvikling JBU adm.dir. Intern brug Christiansen
Gyldig fra: 1.september 2011 Version: 1.0 Side: 1 af 3 sider & Essenbaek

Introduktionsforlgb — alle nyansatte

Formal og set-up
Formalet er at udvide og strukturere det nuveerende introduktionsforlgb for min. tre nye ansatte af gange.
Forlgbet straekker sig over en halv dag, hvor deltagerne deltage aktivt gennem dialog, gvelser og en lille
opgave til sidst. Samlet set sikrer vi saledes, at alle medarbejdere fremover har et godt kendskab til:

e C&E’'s fundament, kerneydelser og organisation.

® |gangverende og kommende projekter.

e Virksomhedens CSR- og personalepolitik, herunder ansattes muligheder, rettigheder og pligter.

* Arbejdsmiljgomradet, herunder udvalget og sikkerhedsarbejdet.

e Sundhed, trivsel og kompetenceudvikling.

Mal
Resultatet anses for tilfredsstillende, safremt deltagerne ved introduktionsforlgbets afslutning:
e Kan beskrive min. fire forskellige ting, som sikkerhedstasken indeholder, og hvornar de anvendes.
e Kan forklare proceduren i f.m. sygdom, arbejdsskader og naerhaendelses-situationer.
e Kan naevne to af Christiansen & Essenbaeks igangvaerende byggeprojekter.
e Selvstendigt kan benytte intranettet og finde forskellige information som f.eks. telefonliste.
® Med egne ord gengive mindst tre hovedelementer i personalepolitikken.
e Kan beskrive min. to personalegoder og to aktiviteter i “Trivsel — 360 grader” i Christiansen &

Essenbaek (eks. fitness, kursusmuligheder og sociale begivenheder).

Materialer og forberedelse

Undervisere bookes.

Undervisningslokale bookes i Outlook.

Deltagere indkaldes / bekraeftes — info naermeste leder ogsa.

Frokost bestilles.

PC’er / internetopkobling testes.

Foldere.

Sikkerhedstasker (medbringes af deltagerne selv — husk dette til invitation).
Mapper med program, skrivepapir og —redskaber.

Print opgaver.

N O



Udarbejdet af: Godkendt af: Sikkerhed: =R

MCR/HR-udvikling JBU adm.dir. Intern brug Christiansen
Gyldig fra: 1.september 2011 Version: 1.0 Side: 2 af 3 sider ErEsserbesic
Program

7:30-8:00 Velkommen og gennemgang af deltagerne, dagens program og mal, v/ administrende
direktgr Jon Buch el. afdelingschef Steen Jensen.
C&E praesentation samt ledelsesansvar i projekter (slide-show).
De tre veerdier i praksis (dialog om gnsket adfaerd).

Muligheder og fordele i virksomheden.

8:00-8:30 “Leveregler” og praktisk info, herunder timeregistrering og Ignsedler, overenskomst,

pension, sygdom, ferie og lukkedage, AMU-kurser og nyhedsbreve, v/ sekretaer Jette Vinslgv.

8:30-8:50 Sikkerhedstaske og arbejdsbekleedning: Taskens effekter afprgves af deltagerne.

Gennemgang af gvrige sikkerhedsforanstaltninger samt pointsystem, v/ arbejdsmiljgleder

Peder Pedersen.

8:50-9:30 Intranet: Gennemgang og aktiv deltagelse, prgv-selv, v/ HR-udviklingschef Mads Cronquist.

9:30-9:45 Pause + frugt.

9:45-10:15 Samarbejdsgvelse, v/ Mads.

10:15 - 11:00 Personalepolitik: Gennemgang af rygning, rusmidler, bil- og IT-politik, sundhedssikring og

krisehjzelp, trivselsprojekt og -malinger, MUS, sociale begivenheder og kompetenceudvikling.

11:00 - 11:30 Opgave: Hvad har jeg leert?

11:30 - 12:00 Frokost og socialt samveer.



Udarbejdet af: Godkendt af: Sikkerhed: =R

MCR/HR-udvikling JBU adm.dir. Intern brug Christiansen

Gyldig fra: 1.september 2011 Version: 1.0 Side: 3 af 3 sider & Essenbaek

Opgave til introduktionsforlgb

1. Vis hvordan du benytter masken (patagning og filterudskriftning) i sikkerhedstasken.

2. Skriv minimum fire forskellige ting, som sikkerhedstasken indeholder — og i hvilke tilfaelde du skal
anvende dem (et par eksempler) ?

3. Hvad ggr du konkret i en neerhandelses-situation — forklar det, som du selv skal ggre ?

4. Hvor mange point far du tildelt til at kgbe arbejdstgj for om aret?

5. Beskriv kort to igangveerende byggeprojekter (hvad laver vi og hvor henne ) ?

6. Find personalepolitikken pa intranettet og skriv min. tre overskrifter.

7. Find telefonnummeret pa Arbejdsmiljglederen pa intranettet — og skriv det her.

8. Forklar hvad du skal ggre, hvis du bliver syg (og rask igen) ?

9. Huvis du har spgrgsmal til din lgn, ansaettelsesforhold eller skal tilmeldes et kursus — hvem skal du sa
tale med i C&E (og hvad er vedkommendes telefonnummer) ?

10. Naevn mindst tre personalegoder og/eller aktiviteter i projekt “Trivsel — 360 grader” ?

Skriv sd meget du kan — og det er helt ok, at du ogsa bare forklarer det, nar alle er feerdige med opgaven.



=R
Christiansen
& Essenbask

Introduktion, “gryde” til ssmmenkogning, evt. opsplit timelgn/funktionzer — og kombiner med huskeliste...

Trin 1 — pa kontoret

Hvem er C&E: historie, arbejdsomrader, omsaetning, organisation.
Rundtur i organisationen — ogsa pa forskellige byggepladser.

Vores tre vaerdier i praksis - dialog om gnsket adfaerd; se personalepolitik s. 17.

Igangvaerende og kommende projekter.

Geografi — hvor arbejder vi med hvad, hvor mange mand etc. ?

Virksomhedens personalepolitik, herunder ansattes muligheder, rettigheder og pligter. Seerlig vaegt pa
gennemgang af rygning, rusmidler, regler vedr. (gulplade) firmabiler og IT, sundhedssikring og krisehjzelp,

trivselsprojekt og -malinger, MUS, datoer for sociale begivenheder og mulighed for kompetenceudvikling.

Prgve at bruge intranet og finde forskellige information som f.eks. personalepolitikken.

Forhold pa EI80-pladsen: Kort over omradet, affaldsbehandling, materialeafhenting/-afleesning, lageret /
videoovervagning, porten, parkering, nggler/kort/koder m.v. Materialebestilling, procedurer. Reparation og

udlevering af vaerktgj og maskiner. Trailere. Udlevering af oversigt over opgaver/ansvar hos PPE.

Arbejdsmiljgomradet, herunder udvalget, sikkerhedsfolder, arbejdstgj, preve ting i sikkerhedstasken m.v.
Procedurer i f.m arbejdsskader og neerhaendelses-situationer.

Hvad er PSS, APV og APB.

Sundhed, trivsel og kompetenceudvikling (aktiviteter, datoer m.v.)

”Leveregler” og praktisk info, herunder timeregistrering og Ignsedler, kontakt vedr. spgrgsmal ang. Ign,
udlevering af overenskomst og evt. lokalaftaler / kutymer, pension, sygdom (regler og blanketter), ferie og

lukkedage, telefonliste, AMU-kurser og nyhedsbreve.



Trin 2 - pa byggepladsen

Opgaveklarhed, gennemgang af tidsplan v/ byggeleder (evt. visuelt — Gant-diagram, “r@d snor m/ metrik”).
Hver uge. Samle holdet, kort gennemgang, inddrag i planlaagningen, kunne stille spgrgsmal etc. Giv
samtidig feed back pa sidste uges forlgb (og individuelt).

Klarhed over, hvad skal JEG lave i dag — og denne uge. Hvad er MALET ? Brug kvitterings-metode.

Instruktion pa pladsen af formand el. sjaksreprasentant — i materialer/maskiner m.v. Pladsen, affald,
skurvogn m.v. De ”7 gode APVaner” gennemgas.

Sidemandsoplaering den fgrste uge. Laeg en plan — hvad skal gennemgas / leeres. Lad vedkommende prgve
selv, ikke bare vise og snakke om det !

Brug kompetencekort som "guide”.

14 dages opfplgningssamtale / byggeleder — giv gensidig feedback pa den fgrste tid pa pladsen.

Trin 3 - kompetenceafklaring

Funktionsbeskrivelser (funktionaerer) med klare mal, opgaver og beslutningsmandat. Skabelon forefindes
hos HR. Kan med fordel udvides til formand ogsa i forkortet udgave.

Input til “"LeaderShop”... (hvad mangler jeg i f.t. jobbet nu og her — og de naeste par ar ?).



Nye medarbejdere - tjekliste

Forberedelse

® Kontrakt pa plads. Bankoplysninger til Ignafd.

Pensions- og sundhedsordning. Opsaet mgde med radgiver.

Check kgrekort + straffeattest og tag kopi til arkiv.

Evt. firmabil inkl. braendstofskort/pin-kode. GPS, tIf.-oplader/gresnegl. Placering af udgift.

Barbar PC samt taske og ekstra 220 V ledning til do. Initialer + password til PC.

E-mailkonto, exchange-serveradresse og kodeord, intranet rettigheder, software installeres m.v. Test at alt virker
(log-on, softwareinstallation afprgves, print testside, kabler, adgang til drev m.v.).

3 USB, tradlgst internet. Pinkode/opsatning pa PC.

Evt. udlever mobiltlf. Tiek mobilsvar-nr. + SMS-central nr.

Kontrollér, at tIf.nr. + e-mail er oprettet i intern telefonbog/lister.

Arbejdsbekladning, hjelm og udstyr/redskaber.

Kontormgbler pa plads + indretning. Lampe. Hullemaskine. Tapedispenser. Stempel. Clips.

Udarbejd detaljeret introduktionsplan, min. en uge og gerne op til 4 uger. Hvad preecist skal laeres / prgves i
praksis (ikke vises/demonstreres, men prgves = bedre laering) ?

Bestille visitkort. Husk korrekt e-mail / mobilnr.

Bestille velkomstblomster.

® Send personligt velkomstbrev, introduktionsplan samt personalehandbog hjem med posten.

e & & & & @ e & @ & @

e @

1. dag pa arbejdet

Tag godt imod, veer forberedst, sluk tlf., nul stress. Kgb evt. morgenmad, saml flokken: Godt indtryk ©
Bankoplysninger afleveres i personaleafdelingen. Traek skattekort fra nettet.

Nggler, adgangskort inkl. kode og P-regler. Alarm ?

Udlever arbejdstgj og redskaber/udstyr. Kvittering.

Gennemga introduktionsplan og udlever organisationsdiagram samt tlf.liste (mappe ?)

Frokost/kgleskab. Fri-/lukkedage i firmaet. Personalegoder. Klubber. Motionstilbud m.v.

Introduktionsmg@de med kollegaer i egen afdeling. Hvem er hvem i den store, samlede organisation. Vis det
visuelt pa et kort. Hvad er virksomhedens historie? Kerneprodukter? Mal og visioner? Igangvaerende
planer/aktiviteter/spaendende projekter ? ”Arshjul” for virksomhedens aktiviteter, eks. strategiplanlaegning,
kunde- og medarbejderundersggelser og sommerfest m.v.

®  Rundvisning. Tur ud til byggepladser. Regler pa EI80-pladsen. Evt. garderobeskab + nggle/port-kort.

Formular vedr. udlevering af effekter samt evt. regler vedr. kgrsel i gulpladebil - kvittering.

Start pc’en op, tjek adgangskoder, og vis hovedindhold af software + intranet. Hvordan printes, adgang til og
indhold pa forskellige drev., fjernstyring PC + web-mail, IT-support, tilmelding mail-grupper, hvor gemmer jeg
filer etc.

Lgnnummer og kodeord til intranet. Lad den nye medarbejder selv logge pa intranet og klikke sig rundt 5 min.
Oprettelse til (W)LAN + 3 USB.

Gennemgang af mobil tif. og bord tlf. Viderestilling til mobil.

Post / pakker / dueslag. Afsendelse af post, hvor laegger man det?

e & & & & & @

e @

e & @ @

1. uge

Prgv at arbejde med medarbejderne ude i marken — laer virksomheden at kende indefra. Intro-plan !

Budget og dispositionsrettigheder vedr. gkonomi ("hvad ma jeg/ikke” ?)

Modtagelse/afsendelse af fax. Scanning. Print. Projektor — hvor far man fati den ?

Nyhedsbreve. Hvad finder jeg pa intranettet ?

Booking af mgdelokale og frokost til deltagere — hvordan og gennem hvem ?

Gennemgang personalepolitik + gennemgang af personalegoder.

Kontorartikler/arkivrum. Bestilling af materialer.

Evt. gkonomisystem: Hvordan/ansvar/budget. Hvad er forventningerne til rapporteringer, til hvem, senest

hvornar, i hvilken form etc. ?

Undervisning i anden vigtig software.

@ Hvordan godkender jeg en faktura — hvordan far jeg km-penge — hvordan far jeg penge igen efter et udlaeg etc.
(blanketter m.v.) ?

e Sygemelding/raskmelding. Rygeregler / andre "leveregler” gennemgas.

® Sikkerhedsregler/sikkerhedsorganisation, SU m.v. Ulykke/fgrstehjaelp/udstyr m.v. + nzermeste pargrende.

e & & & & & & @



Introduktionsplan Mads Cronquist

MANDAG 28/2

TIRSDAG 1/3

08:00 - 09:00 Velkomst og
morgenmad v/ chef
Praesentation af C&E,
kolleger m.v. Checkliste.

09:00 - 10:30 Fzellesmgde

med ledere afdeling X, Y og Z:

Historie, udfordringer,
servicetyper, kunde-
portefglge, nggletal /
budgetter og strategier.

10:30 - 11:30 Kontor/PC/TIf.
Opsatning. Hjaelp fra ??

11:30 - 12:00 Arbejdstgj udl.

12:00 Frokost (v/ C&E).

=n

Christiansen
& Essenbaek

ONSDAG 2/3

08:00 — 10:00 Strategi C&E
v/ chef

= OQOrganisation & ledelse.
Produkter.
Styringsredskaber.
Salg & marketing.
Innovation.

HR og projekter.

& & & & @

10:00 - 12:00 HR-strategi
Ideer, planer og budget.

i h.t. funktionsbeskrivelse.
Mal 2011.

v/ CHEF

12:00 Frokost (ordning ?)

TORSDAG 3/3

08.00 - 12:00 PRAKTIK
Afdeling Y
Sidemandsoplaerer navn...
Do. TLF.
KUNDENAVN/ADRESSE
M@DESTED/afhentning

12:00 Frokost

14. juni 2012

| FREDAG 4/3

08.00 - 12:00 PRAKTIK
Afdeling Z
Sidemandsoplaerer navn...
Do. TLF.
KUNDENAVN/ADRESSE
M@DESTED/afhentning

12:00 Frokost

12.30 - 15:30 PRAKTIK
Afdeling X
Sidemandsoplaerer navn...
Do. TLF.
KUNDENAVN/ADRESSE
M@DESTED/afhentning.
Formdl: Prgve kraefter /
hands-on i f.t. et udvalg af
vores ydelser, skabe netvaerk
blandt medarbejderne og
forsta den vare, som C&E
saelger til sine kunder.

15:30 - 16:00 Opsamling pa
dagl. Kontoret, v/ CHEF.

12:30 - 14:30 Kundebesgg
C&E ansvarlig / tif.nr.
Kundenavn...
Adresse/mgdested...
Serviceydelser...
Kontaktperson, tif.nr...

14:30 - 16:00 Egen tid

12:30 - 14:00 Administration
v/ adm.leder:

Gennemgang af checkliste
(blanketter, procedurer,
bestillinger, post, materialer,
projektor etc.).

14:00 - 16:00 Egen tid

12:30 - 14:00 Opsamling pa
ugens aktiviteter, v/ chef.

14:00 - 15:30
Frileg / opgaver ©

God weekend !




3. Plysmagen
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3. Tidslinje og Plysmagen

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 1 af 5 sider

3. Tidslinje og Plysmagen

2010

2011

Maling af psykisk arbejdsmiljg.

Rygestop: Hold folk til ilden, sa de holder sig fra ilden.

Uddannelsesplan: Lang raekke AMU-kurser, fgrstehjzelp, trailerkort og tysk/engelsk.
Polskundervisning af timelgnnede, en slags omvendt integration — vi mgdes pa
midten.

Sundhedstjek med bl.a. BMI (egen maskine), blodtryk og puls m.v. Hvert halve ar.
Motion 1% t./uge i vinterhalvar , i arbejdstiden med fuld Ign, individuelt tilrettelagt
program af fysioterapeut. Traen de rigtige muskler i s.f. store muskle - og ggr det
sammen socialt.

Morgen fitness-traening,.

Individuel kost- / livsstilsvejledning. Det kraever et stort og vedholdende
motivationsarbejde at fa netop dem, som har mest brug for det, til at deltage.

Sundhedstjek med bl.a. BMI, blodtryk og puls m.v.

Fzelles aktiviteter med familien (bl.a. sundhedsdag en Igrdag i et skolekgkken).
Forleeng laeringen hjem i privatsfaeren.

IT- og danskundervisning for ordblinde (FVU) pa virksomheden, i arbejdstiden med
fuld Ign. Stor succes.

Uddannelse mens man er “syg”: Fordi man slar knaeet, slar man ikke ngdvendigvis
hovedet — eks. tilbud til medarbejder om at pabegynde merkonomuddannelse i
restitutionsperiode (bevare social kontakt).

Taenk ud af boksen: Da leder springer akilleshael fixes bil m/automatgear og
omlaegning af driftsopgaver.

Personlige udviklingssamtaler. Gaelder bade timelgnnede og ledere.

Ergonomi-gvelser og madpakke-traening med rgdternet dug ude pa byggepladserne.
Skurvogns-yoga og yoga for lederne som surprise pa deres lederkursus en tidlig
morgen.

1-til-1 coaching-samtaler samt JTI-maling af alle ledere, som ogsa var med

pa ¥%-dags JTl-seminar.

Strategi-seminar for alle ledere. Anvendelse af Osterwalder & Pigneurs model.

Intranet til alle; hjulpet med oprettelse af e-mail etc. Bruges nu i danskundervisning.
Forum etableret.

SMS-gateway til kommunikation via Outlook til alle medarbejderes mobiltelefon i
ét hug.

Ny og omfattende personalepolitik (fra 1 til 23 sider).

Internatkurset “Effektivt lederskab” for samtlige ledere med hjemmeopgave om
tre prioriterede, personlige udviklingsomrader inkl. opfglgningsdag og
coachingsamtaler. Direktgren er ogsa med, og alle fik skriftlig feedback og
karakterer for deres opgave.

Trivselsmaling, der gentages otte maneder efter: maling bl.a. i relation til &endring af £ ‘ R\
lederadfaerd. Omseet til konkrete handlinger. Ellers lad vaere med at spgrge.

o [
o

Interaktivt forumteater i f.t. konflikthandtering afviklet for 85 deltagere. Godt til
felsomt emne.

o

oo ]

[EOPRWR ===
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HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 2 af 5 sider

Christiansen
& Essenbask

2012

Sundhedstjek med bl.a. BMI, blodtryk og puls m.v.
MUS-samtale traening for ledere — og tilbud til alle medarbejdere.
Inddragelse af underleverandgrer i falles planleegning af arbejdsmiljg-forbedringer.

Nyt og forbedret introduktionsprogram med eks. gennemgang af sikkerhedstaske og
kortlaegning af kompetencer ("kompetencekort”). Bedre sidemandsoplaering pa
byggepladsen. Se bagerst i index 2.

Uddannelse af 12 timelgnnede "sjakrepraesentanter” (marts 2012) pa et 2+2+1 dages
intensivt internat kursus med fokus pa voksenpaedagogisk instruktionsteknik,
kommunikation & samarbejde, arbejdsmiljg, kost og sundhed, sikkerhed og ergonomi
samt teamledelse. Det handler om rettidigt tillgb til forankringstiltag - pa driftsniveau
gennem selv at foresta afvikling af projektafslutning for alle medarbejdere (25.maj
2012). Vi fokuserer pa opbygning af “egenomsorgsevne” — ogsa nar projektet som
projekt ikke er der mere.

Task forces (to prs.) bestaende af bade a- og b-side medlemmer fra
arbejdsmiljgudvalget, der tager pa rundtur pa byggepladserne og fglger op pa
trivselsundersggelsens tre prioriterede indsatsomrader, opsamler gode ideer m.v.
@konomikursus for ikke-gkonomer, to dage for alle samtlige operative ledere. Basal,
men helt centralt treening i virksomhedsgkonomi gennem super-paedagogisk
kgbefeerdigt koncept, hvor leverandgren kommer med PC’er og alle materialer. Der
skal indarbejdes eget case-materiale vha. eks. afdelingschef og CFO til undervisning.
Rejsehold / “udrykningskorps”, der formidler projektets indsatser, erfaringer og
resultater bade pa konferencer og i andre organisationer free of charge. Web-video
om projektet findes pa: http://www.esp-consult.dk/redirect/ceas/trivsel_360_film/
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Tilblivelse af ”Plysmagen”

Som lille dreng arbejde min mor med staerkt handicappede b@rn og unge. Nogle fik det vaerre og vaerre og
havde meget svaert ved sprogligt eler fysisk at udtrykke, hvad de gerne ville. Min mor, Jette, fandt derfor pa
at udvikle nogle szerlige klodser, som hun limede forskellige materialer pa; dem kunne bgrnene sa bergre
med deres krogede hander for at udtrykke fglelser og behov m.v. Eks. plys som udtryk for, at man har det

godt. Et interaktivt dialogvaerktg;.

| januar 2012 ringede telefonen fra ugebrevet Mandag Morgen, som om 14 dage gerne ville invitere os ind i
@ksnehallen og fortaelle om vores projekt, der pa det tidspunkt favnede 1% ars aktiviteter, erfaringer og
resultater. Der var lige den seerlige udfordring, at vi kun havde syv minutter. Desuden skulle vi gentage
praesentationen mindst seks gange for en flok tilfaeldige mennesker i grupper pa ca. 8-10 prs., som

diffunderede forbi vores stand. What to do?

Min kollega, Sanne, og jeg gik i teenkeboks. Frem med papir og saks, kruseduller og symboler. Pa en eller
anden underfundig made kom én af krusedullerne til at ligne en mage. Pludselig kunne jeg se det som en
tidlinje, hvor den ene vinge var sidste halvar af 2010, kroppen 2011 og den anden vinge frem til sommeren

2012. Det gav mening og Plysmagen var fgdt.

Sanne gik i gang med at klippe-klistre,
fandt billeder og praesterede en flot
version 1, som ret hurtigt blev til en “clay

I”

model” v.2. Det var en god visuel oversigt
med aktivitetsbilleder og logoer fra de
organisationer og virksomheder, som vi

allerede havde besggt og fortalt om

projektet — og det var ikke sa fa.

Vi prgvede den af pa MM'’s treef om “Velfeerdens Innovationsdag” og fik
overvaeldende god feedback. Modellen virkede. Det kunne faktisk lade
sig g@re pa 7,0 minut at forklare og visualisere et helt projekt. Det gav
os blod pa tanden, fordi drégmmen jo var, at man kunne rgre ved den
interaktivt — altsa eks. kalde billeder frem. Hele finten var, at den netop

skulle fungere i ret sma forsamlinger, eks. hvor vi kunne rejse rundt til

andre virksomheders SU og pa under 10 min. give inspiration.
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Vi ville gerne ggre Plysmagen transportabel, sa vi startede med 6 mm krydsfiner med et haengsel bagpa,

som Sanne sa limede papir og billeder pa i 2*A1-stgrrelse. Ret simpelt og funktionelt, ikke rocket science.

Derefter fik vi et brand/kommunikationsfirma til at komme med et oplaeg til, hvordan dette kunne ggres
mere snedigt. De kom med et genialt forslag om at stgbe en slags betonklods (4 la dem du ser pa
motorvejene ved vejarbejde) i skumplast, som Plysmagen sa var placeret inden i, nar den blev abnet
ligesom en kuffert. Den IT-tekniske lgsning var imidlertid ikke tilfredsstillende, da jeg jo stadig dremte om at

gore det interaktivt. Prisen for beton-skallen var ogsa et naesten sekscifret belgb, sa det droppede vi.

Det med at veere interaktiv skulle vise sig at vaere noget af en udfordring. Jeg fantaserede om en flex OLED-
tv skaerm, der kunne rulles sammen som en plakat — men det var for tidligt i den teknologiske udvikling. En
dag talte jeg med min IT-wizard, Erik, som kom med et andet rigtig godt forslag: Verdens fgrste tryk-
sensitive PCi 24” stgrrelse. Da jeg gerne ville ha’ en rigtig "veerktgjskasse til lederen” kunne vi bygge den

ind i en specialdesignet, gul transportkasse med rgd/hvide vejarbejds-striber pa. Sa blev den lavet.

En sidste gimmick blev selve praesentationen. Jeg fandt sammen med en kollega Prezi-softwaren, der som
Flash-animation kan zoome ind/ud i en vilkarlig raeekkefglge. Det g@r, at man kan rejse ind i praasentationen
og forstgrre de seerligt interessante elementer; kalde billeder frem. Erik fik opgaven med at ggre det
fiernbetjent i stgrre forsamlinger — sa man kunne rgre ved de enkelte ting - og sadan fik vi koblet en tablet
med fingerbergrt Prezi-software via en PC og lokalt netveerk op til storskaerm, som ggr at deltagerne rejser

ind i Trivsel — 360 grader. Plysmagen var blevet interaktiv — og en drgm gik i opfyldelse.

Du kan selv se (og rgre) plysmagen her: http://prezi.com/y4fcyo5dtwti/plysmage/

I midten af Plysmage-kroppen lagde jeg oprindeligt sygefraveersgrafen med kobling til en tidsmaessig
aktivitetsoversigt (hvad virkede hvornar og hvor godt). Projektet har nemlig reduceret sygefravaeret med
hele 69% i perioden 2010 — 2012, ligesom vores arbejdsmiljgmaessige risikofaktorer er reduceret med 30% -

og alt dette trods en vaekst pa 60%. Det er da helt ok, synes jeg.
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HR-strategi

Det kan godt virke lidt maerkeligt, at der i C&E er en HR-strategi, men ikke en overordnet strategi at haegte
den op pa. Det er der imidlertid forklaring pa, om end lidt filosoisk, men det er vigtigt i f.t. det i sig selv er
en metode til at fjerne den bergringsangst, der ofte er for strategiarbejde i en mellemstor virksomhed:
Under 2.verdenskrig anvendte englaenderne en szerlig metode til at bombe Dresden kaldet ”ildstorm”. Det gar ud pa, at man under
de rigtige vejrforhold i en cirkel om byen mod udvalgte mal i et overraskelsangreb kaster brandbomber. Effekten af det er, at der
skabes en slags skorstenseffekt i midten, hvor varmen traekker sig ind imod — en ildstorm. Ind i mellem ma man i tilfaelde af
manglende, overordnet strategi optegne sine egne mal og stille og roligt smide nogle udvalgte brandbomber i en (maske hemmelig)
cirkel; simpelthen af den arsag, at organisationen endnu ikke magter at forholde sig til de store forkromede planer. Man ma ga
anderledes til veerks og gennem eksemplernes magt vise effekten - og senere sammenhaengen, links, logiske valg etc. Alle disse

braendpunkter (lzes: HR-strategien) skal til stadighed vedligeholdes, ellers gér det hele i sta eller braender ud. En ildsjael alene ggr
det ikke.

Ledelseskapaciteten i en virksomhed som C&E kan altsa gges med udgangspunkt i en HR-strategi, hvor man
gar lidt den omvendte vej om den varme grgd. Det skyldes, at det skal veere legalt at arbejde struktureret

med laering og dermed innovation. Men for at forny forretningen, ma man udvikle sig selv fgrst.

HR-guruen Dave Ulrichs har en simpel model med fire roller, som jeg har brugt til at sammenfatte hele
dynen pa én A3-side. Den kan fungere pa tre mader samtidig: 1) Vise bestyrelse og CEO/chefkolleger, hvad
man far for pengene i HR (en art intern value proposition for "kunderne”), 2) En slags varedeklaration til
mellemledelsen om, hvad kan du fa her i HR og 3) En intern arbejdsfordelings-dokument med klare mal,

opgaver og ansvar (den del ikke medtaget her). Min model for en HR-strategi ser saledes ud:

Christiansen HR strategi 2012
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Tricket er sa at koble denne til eks. ledertraening. Det har vi gjort pba. en anden model, som jeg har udviklet

og kaldt for “LeaderShop”. Den far du serveret til sidst i index 4.



Plysmagen — interaktiv visuel projektoversigt

- kan ses (og rares ved; klik pa cirklerne f.eks.) pa:

http://prezi.com/y4fcyo5dtwti/plysmage/
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4. Ledelsesveerktoj og kurser

Den fede fodboldtraner: Om at vaere blevet magelighed

Vi kender alle den korpulente fodboldtreener, der hver weekend ude pa sidelinjen star og raber af ungerne
inde pa banen. P3 et tidspunkt var han muligvis selv en stjerne, men tiden gik, og han blev magelig med sin
stjernestatus. Traeningen blev til tider sprunget over, og han blev slap og doven. Nu kan han stort set ikke
ramme en bold selv, men han kan rabe hgjt og vaere szerdeles klog og erfaren at hgre pa. Han ved alt om,

hvad andre pa spillebanen burde ggre.

Mange ledere holder desveerre op med selv at traene, nar fgrst de er havnet i chefstolen. Nu er de jo blevet
verdensmestre. Meget fa (fodbold)stjerner har dog nogensinde flere gange i traek vundet et mesterskab

efter de holdt op med at traene. Magelighed er roden til alt ondt, og det g@r, at vi ikke udfordrer os selv.

Frygt og organisatoriske guldminer

Som jeg naevnte i indledningen, sa forstar selv amgber motivationsteori. Der er imidlertid en uheldig
naturlov, som fortzeller os, hvorfor det er op af bakke, nar man skal a&endre adfeerd til det mere positive. Det
er nemlig sadan, at nar noget er farligt, sa vil vi veek fra det med et samme: Zebraen Igber, nar Igven
angriber pa savannen. Men hvorfor Igber den ikke ogsa hen og ader det dejlige, saftige graes? Fordi frygt

motiverer mere end det at vaere smasulten.

| efteraret 2011 udgav performance-antroplogen Ramus Ankersen bogen “Guldminer”, hvor han finder ud
af, hvad det er for nogle omstaendigheder, som nogle af verdens stgrste talenter har skabt deres succes pa
baggrund af. Det overraskende svar, som han fortsaetter med at udforske i den kommende bog med titlen
"Hunger in Paradise” (foraret 2013) er, at talentudvikling netop skal forega under nogle ret barske vilkar, og
at det ikke altid er den gverste pa listen, som er den fgdte vinder. Jeg har talt med Rasmus om det og
udfordret ham pa spgrgsmalet om, hvordan man skaber samlet, organisatorisk succes. Det er en uhyre
vigtig ledelsesmaessig udfordring at fa hele bandens kompetencer, commitment og bidrag bragt i spil for
derigennem at opna excellente resultater. Facts er nemlig, at i Igbet af de sidste 10 ar har vinderen af “The

Golden Boot” i World Cup kun i 20% af tilfaeldene ogsa veeret pa det vindende hold.

Sa hvordan far man skabt den selvindsigt hos ledere, der ggr, at man far gjort det selvindlysende klart, at
man skal fortseette med at traene, ogsa efter man er blevet leder? At det netop er denne fortsatte treening

pa alle niveauer i organisationen, der ggr, at holder sig skarp og far succes? Vi valgte vaerktgjet JTI.
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JTI

Jungs Type Indikator (JTI) baserer sig pa C.G. Jungs (1875 — 1961) typepsykologi publiceret i 1921. Det er en

teori, som handler om at klassificere psykologiske egenskaber, naermere bestemt personlighedsegenskaber
i form af psykologiske praeferencer; noget, som vi naturligt uden at teenke videre over det, foretraekker og i

en eller anden grad er mere eller mindre gode til (det kan man male pa en skala kaldet praeferenceklarhed).
Det hele kan aflaeses i en sakaldt typekode pa fire bogstaver (et slags mentalt postnummer med en raekke

faellestraeek med dem, der bor dér). Min er f.eks. INFJ (der er 16 forskellige).

Jung fastsatte oprindeligt tre dimensioner, hvor den fgrste kaldes energidimensionen eller "indstilling” (jeg
kalder det maden vi lader batterierne op pa) med praeferencerne Ekstroversion >< Introversion (pa dansk
ville vi sige udadvendt el. indadvendt, forkortet med bogstavern E eller I). Bemaerk: Der er nemt at komme
til at overfortolke, da ordet “indadvendt” lyder ringere end udadvendt pa dansk — har du f.eks. nogensinde
set en jobannonce, hvor man virkelig gerne vil ha’ en indadvendt person? Nej vel. Det er imidlertid knap

halvdelen af jordens befolkning. Jeg er én af dem.

Dernzest fglger de sakaldte mentale funktioner benaevnt Sansning >< iNtuition (lidt firkantet sagt deltalje-
kontra helhedsorienteret) samt Teenkning >< Fglen (igen: pas pa med at overfortolke). Senere kom en
fierde dimension, kaldet livsstilsdimensionen (pa engelsk enten Judgment el. Perception; jeg kalder det for
den made vi tilrettelaegger vores tilvaerelse), hvis hensigt oprindeligt var at lette fastseettelsen af
funktionernes raekkefglge eller rangorden. Der er nemlig sadan, at vi altid har en dominerende funktion
(noget vi mestrer rigtig godt, vores favoritvaerktgj), hvis modpol (og dermed den mindst udviklede) er den
sakaldte inferigre funktion; den lille djeevel, som kommer farende, nar man er traengt op i en krog. Det
kender du nok. Det er ogsa dér, hvor det kraever mange kraefter — for at vise forskellen, sa prgv at skrive dit

navn med en pen med den modsatte hand af, hvad du plejer. Resultatet bliver lidt kluntet, ikke sandt ?

Sammenfattende kan de fire personlighedsdimensioner i JTI vises saledes:

Dimension  Viser til Noggleproces
E/I Hvor personen henter og retter sin energi. Energi

S-N Hvilken "kanal” personen opfatter verden i gennem. Opfatte

T-F Hvilken made personen traeffer beslutninger pa. Vurdere

J-P Hvordan personen vaelger at indrette sig i den ydre verden. Livsstil

Typeteorien har sine klare begraensninger. Den forklarer ikke alt, og man skal ikke forsgge at overfortolke
eller geette. Teorien forsgger at gruppere mennesker i nogle relativt grove kategorier med visse fellestraek

for overskuelighedens skyld. Jung sagde: ”Intet menneske ser virkeligheden i sin helhed”.
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| en lidt mere spgjs, visuel udgave kunne man fremstille det saledes:

EKSTROVERSION INTROVERSION

Er ofte udadvendte, snakke-sagelige, |ette at Er ofte lidt reserverede, stille og lidt sveere at
|=reat kende. lz=re at kende.

SANSNING INTUITION

Kigger pa enkeltdelene. Kigger pa menstre og sammenhaenge.

TANKNING FOLEN

Treffer afgarelser med hovedet. Treeffer afgerels er med hjertet.
Vurdere (Judgement) Opfatte (Perception)

Faretraskker en velorganiseret livsstil. Faretraskker en fleksibel livsstil.

JTI maler saledes IKKE lzeringsevne eller IQ, modenhed, fglelser og forudsiger heller IKKE noget om mulig
succes i et givent job. Der er heller ikke nogen “rigtig” eller "forkert” type, de er blot forskellige. Typeleeren
giver imidlertid mulighed for gensidig forstaelse og konstruktiv samvirken. Netop derfor valgte vi JTI: Den
ikke er en test, men en typelaere, som abner mulighed for dialog og g@r det legalt at saette fokus pa

personlig udvikling — ogsa for ledere, som ofte glemmer at traene, nar fgrst de har faet ledertitlen.

JTI siger bl.a. noget om problemlgsning, konflikthandtering, lederstil, kommunikation og leeringsstil.

Samtidig vises steerke sider ved prafencerne samt oplagte udviklingsomrader. Vi er jo ikke lige gode til alt.
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For mit eget vedkommende startede det hele med en vis selvransagelse — en sggen efter f@rst og fremmest,

hvorfor jeg agerer, som jeg gor i forskellige sammenhange. Dernaest at forsta, hvorfor andre mennesker

gor, som de g@r. Nar man har laert det, finder man ud af, at det er den modsatte raekkefglge, som er hele

ngglen til succes i organisationer og i f.t. relationer: Sgg f@rst at forstd — dernaest at blive forstaet (lees f.eks.

Stephen Coveys ”Syv gode vaner”). JTI’en kan saledes bruges til at skabe rammerne for et positivt samspil i

organisationen. For at bruge JTI kraever det en uddannelse med autorisation, som fas hos CFL.dk.

| april 2011 kortlagde jeg samtlige C&E lederes JTI-profiler med praeferenceklarhed som udgangspunkt for

ivaerksaettelsen af et selv-designet lederudviklingsprogram. Fordelingen af JTI-profiler i C&E viser, at 25% af

lederne har typekoden ISTJ, der er dominerende isaer hos mandlige ingenigrer .

ISTJ-ledere kan karakteriseres som: Reflekteret og
organiseret, praktisk faktaorienteret type. Den
domintante (og indadvendte ;) funktion er
Sansning og har typisk flg. staerke sider: Ser klart de
eksisterende fakta og registrerer mange detaljer,
har blik for hvad som skal ggres og er opmaerksom
pa det som er vigtigt her og nu, bruger erfaring for
at lgse problemer og handterer dem realistisk.
Skematisk kan man opliste det saledes, som det

ses hert.h. >

5

Fokuserer og bruger energifor at fa
egne tanker og ideer frem.

Virker beroligende pa andre.

Te=nker ting ngje igennem fgr der
siges noget og handles.

Kan koncentrere sigi lang tid

Udvikler faerdigheder og kundskab
ved at ga i dybden eller ved at oprette
spidskompetence

Fokuserer pafakta og det som sker her
ognu.

Er opmaerksom pa detaljer.

Er dygtig til at anvende den praktiske
erfaring du har.

Er dygtig til at fére en ide over pa det
praktiske plan.

T

1

Vurderer og beslutter pa en analytisk,
logisk og rationel made.

Har evne til at teenke kritisk.

Ersaglig og objektiv.

Er retfeerdig og bestemt nar
mennesker behandles.

Er dygtig til at organisere og
planlagge.

Er dygtig til at passe pa at kvaliteten og
tidsfrister bliver opretholdt.

Arbejder med jezvn hastighed mod
malet og er beslutsom ud fra den
information der er tilg=ngelig.

JTI’en blev valgt, fordi den er et godt og ufarligt dialogvaerktgj baseret pa selvindsigt og respekt for

forskellighed, og ikke en test — og fordi den g@r det legalt at arbejde med personlig udvikling. Det geelder

isaer for ledere, som ofte glemmer at traene, nar f@grst de har faet ledertitlen, hvilket var spot-on i f.t. C&E.

1-til-1 coachingsamtaler og @velser

Vi startede med et lille 72-dags JTI-seminar for at fjerne bergringsangsten for at arbejde med personlig

udvikling. Med JTI kan man nemlig skabe et feelles sprog, som ggr det legalt at tale om ens personlige

udfordringer. Inden man mgdes har hver leder gennemfgrt en online besvarelse af ca. 50 spgrgsmal (mest

mig / mindst mig — det tager ca. 20 min.), som giver en typekode og en personlig rapport. Det danner

udgangspunkt for en personlig udviklingssamtale & ca. 1% t.’s varighed — og styrker og udviklingsomrader.

Et rapporteksempel med typekode inkl. praeferenceklarheder (de farvede streger) kan du se pa naeste side.




Lederens inspirationsguide
4. Ledelsesveerktgj og kurser

HR-udviklingschef Mads Cronquist

Dato: 14.juni 2012

Side: 5 af 18 sider

L |
Christiansen
& Essenbask

I din virksomhed kan du bruge det til at
forsta hvorfor folk reagerer og handler
forskellig. Det kan f.eks. veere at du har lagt
maerke til at der i din organisation findes
typer af medarbejdere, som har det bedst
med fakta og en fast mpdedagsorden,
beslutninger og videre til naeste punktien
bestemt raekkefglge. Det kan ogsa veere det
modsatte — nemlig medarbejdere, som godt
kan lide at springe udenfor dagsordenen og
tale om alt muligt andet, vilde ideer etc.
Dette S ><N forhold er den mest almindelige
arsag til konflikter i en organisation — hvis

man ikke har laert at forsta hvorfor.

Ekstroversion
Sansning
I=nkning

Vurderende

Ekstroversion: &  Infroversion: 8

Sansning: T iMtuition: T

Ta=nkning: 9 Falen: 5

Vurderende: 9 Opfattende 5
ISTJ

1.Dominant funktion: Sansning
2 Stette funktion: T=nkning
3.Tertizer funkiion:  Felen

4 Undertrykt funktion: iNtuition

4
il |

Praference score:

1 - 3 paoint: Uklar prasference.

4 - @ points: Moderat praferance.

T - 10 points: Klar preeference.

11 - 14 points: Meget klar praaference.

Introversion
iNtuition
Eslen

aPfattende

JTl er en indikator - ikke en test - og g@r derfor ikke sa ondt pa den leder, som far indikatorerne. Det

faktum, at det ikke er en test, ggr, at man ikke peger fingre. Det ggr man ikke eftersom den ikke giver et

typisk test output som f.eks. excellent, “taber” osv. Dette er ogsa udtrykt i form af, at den ikke medtager

talent, evner el.lign., men udelukkende fokuserer pa mentale praeferencer. Det er ikke et udtgmmende

veerktgj, men starten pa en raekke af vaerktgjer, som du med fordel kan kombinere i f.t. lederudvikling.

Du kan med fordel ggre JTI-opdagelsen sjov og leererig gennem
forskellige gvelser, sa det ogsa er ufarligt at lege sig til personlig
udvikling. Jeg bruger selv eks. en Lego-gvelse, som er ret fysisk
afslgrende i f.t. S/N-praeferencen. En anden god J/P-gvelse er i f.t.
ferieplanlaegning, hvor jeg beder deltagerne stille sig op pa en “skala” i
f.t. to ret ekstreme eksempler. Det er en visuel god made at fa sat
ansigt pa hinanden; dem som er gode malafsluttere, og dem som er
gode processere. | f.t. problemlgsning i teams bruger jeg “VM i stone-
standing”, der anvender en sakaldt Z-model. Den dokumenterer i

praksis en 300% effektforggelse. Du kan lzere mere hos www.cfl.dk.

JTl-traeningen blev i praksis f@rste modul pa vores “Effektivt lederskab” forlgb. Inden vi gik i gang med

denne videre selvransagelse og udvikling i efteraret 2011, lagde jeg op til ogsa at kigge udad — mod

kunderne. Det blev til et heldags strategiseminar i juni 2011. Det skulle vise sig at vaere lidt for tidligt.
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Strategi workshop: En spaed start mod kundeorientering

Den 15.juni 2011 samlede jeg 23 funktionaerer pa en dagskonference med det formal at designe hoved-
elementerne i en eller flere bedre forretningsmodeller. Forud for dette havde hver leder faet en lille
illustrativ introduktionsmappe til forretningsudviklingsmetoden; The Business Model Generation (af
Osterwalder og Pigneur, forkortet O&P) — i daglig tale kaldet et canvas. Noget af materialet var pa engelsk,

og det skal man passe lidt pa med i gvrigt, da andre maske ikke er sa gode til det og kan fgle sig dum.

Vi lagde ud med IDEO filmen “The shopping cart”, som inspiration til, hvordan man arbejder effektivt
sammen om design af innovative forretningsmodeller. Der findes mange metoder, bl.a. sakaldte deep dives
og ideationsprocesser, som bl.a. handler om at opsnappe kundevaerdimodeller — og det gar vi ikke videre i
dybden med her. Pointen er, at canvas’et er med til at fjerne bergringsangsten for strategiarbejde. Det har

jeg skrevet en 50 sider CBA-thesis om, som du er velkommen til at fa i en PDF, hvis du bare sender en mail.

Canvas’et kan bruges til ”systematisk kaos”, hvor man vha.
en stor maengde vilde ideer gradvist isolerer de bedste. Det
vigtigste er at ignorere status quo og ikke kigge pa
erfaringer, da det forhindrer udsynet fremad. Der er en
grund til, at maleinstrumenterne i et fly cockpit kun
supplerer det visuelle i forruden. Andre vigtige pointer er
at glemme konkurrenterne (maske er det slet ikke der den
virkelig konkurrence er) og samtidig udfordre gaengse
ortodokser. Det helt grundlaeggende spgrgsmal i en sadan
proces er: "Hvad nu hvis...?".

Enhance Dialogue

| opvarmningsgvelsen “Den fjollede ko” blev holdene delt i to (afdelingsvis). Det viste sig, at isaer de unge
ledere er gode til at teenke i alternative baner, men mindre gode til at forbinde sammenhangen i canvas’et.
Nogle melder sig neermest helt ud og kommer med sma-sarkastiske, negative kommentarer eller decideret
ignorerer det. Det er fortsat et keempe problem, som desvaerre ikke er adresseret ordentligt. Det er en pa

alle mader uacceptabel adfeerd med en saerdeles uheldig signalvaerdi. Er du chef, skal du stoppe det.

Vi lavede et par fysiske brain breaks undervejs for at fa ilt til hjernen, bl.a. en
konstruktionsgvelse og jonglering, som virkede ret godt. Man kan nemlig kun lzere
at jonglere, hvis man ignorer sine darlige erfaringer / fejl og glaedes over det nye,
som lykkes. Konstruktionsgvelsen viste samtidig med alt tydelighed, at der var
serigse tvaerfaglige koordinationsproblemer — og det er vi blevet bedre til nu.

For at lykkes med canvas-metoden er det vigtigt, at der ikke er for meget struktur i
processen, da det lukker luften ud af innovationen. Der skal vaere plads til vilde
ideer, som man kan bygge videre pa og teste/afprgve (maske senere og sammen
med kunderne).
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| 2011 manglede vi denne efterfglgende,
konkrete indkredsning af kundevaerdi, hvor man
kan teste eks. produkt-feature hypoteser (hvad
seetter kunden egentlig pris pa?), sa cirklen blev

brudt og resultatet var ligesom, nar man slipper

en oppustet ballon Igs uden at binde knude pa
den: Den er en halvfesen lyd. Sa hvad ggr man

sa? For nylig har vi besluttet os for at prgve igen,

hvorfor vi ultimo juni 2012 har hyret en skarp
ekstern konsulent til at hjeelpe os med denne proces — og i forlaengelse heraf ultimo august afvikle

virksomhedens f@grste mini-kundeworkshop. Det bliver virkelig speendende, og det er den helt rigtige vej.

Effektivt lederskab — modul Il

Nar man skal designe et lederkursus kan man jo altid veelge et feerdigpakket forlgb hos en eller anden
udbyder, og dem er der rigeligt af. Uanset hvad sa er det en form for hyldevare, og det er meget
almindeligt, at en kursusdag (uden overnatning) koster 6.500 kr. pr. prs. ex.moms. Har man en eller to prs.,
som skal leere noget specifikt, sa er det sikkert en ok ide, ikke mindst for at indhente inspiration ikke kun fra

kurset, men ogsa fra andre virksomhedsdeltagere med en sidegevinst af stgrre, personligt netvaerk.

Man kan ogsa gg@re noget andet, nemlig designe og arrangere hele forlgbet selv, maske endda ogsa
undervise delvist selv. Fordelen ved den Igsning er, at man tager afsted i hold, der skaber stgrre socialt
faellesskab og dialog — ogsa pa arbejdspladsen bagefter, en effekt der faktisk er ret vigtig. Det er ogsa langt
billigere i kr./gre, om end det kraever en hel del planlaegning, koordinering og faglig viden om, hvad man

praecist gerne vil have af indhold. Man skal veere skarp pa malsaetning, laeringsmetodikker og program.

Vi valgte den sidste I@sning og sparede mere end 200.000 kr., hvilket dog ogsa er en smule usadvanligt, og
endda med gode batalingsbetingelser. Konsulentaftalen indebar tillige efter seks uger 2*% opfglgningsdag
for holdene samt udarbejdelse af alt undervisningsmateriale netop til os. Vi tog os af alt det praktiske,

herunder kopiering af kursusmaterialer, flotte mapper samt booking af hotel og holdfordeling m.v.

"Effektivt lederskab” blev afholdt som et to-dages internatkursus pa Karlslunde Strand Hotel & Konference-
center i Karlslunde i sep./okt. 2011. Vi tog afsted i to hold af 10 ledere, og jeg deltog sammen med Sanne,

der pa det tidspunkt var HR-praktikant. Min rolle var at undervise ca. 25% vedr. alle de udendgrs gvelser.
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Programmet og hele malbeskrivelsen finder du bagerst i dette index. Her fglger en kort gennemgang af
indholdet og de gvelser, som indgik. Hele kurset var planlagt som “action learning”, hvilket i praksis betyder
meget fa power points og til gengaeld mange hands-on gvelser. Nar man anvender en ekstern underviser
har det ogsa den fordel, at der er en som med friske gjne kan udfordre lederne uden at have de
"organisatoriske gener” i klemme. Det er med til at skubbe dem i den rigtige retning. Omvendt er det godt

at bruge en intern chef, som via gvelser og feed back kan relatere lzeringen til dagligdagssituationer.

Formal etmed kurset var opdelt i tre, som der var en klar pointe med. De tre omrader relaterede sig direkte
til virksomhedens veerdier, ligesom vi fa uger efter kurset gennemfgrte en trivselsundersggelse, hvor netop
disse tre elementer ogsa indgik i f.t. neermeste leder (en snedig start-adfaerds maling, jf. index 2). De tre
omrader var:

1) Veere proaktiv og saette klare mal.

2) Veere kompetent til at kommunikere strategi og ivaerksaette konkrete handlinger for hver person.

3) Have overskud og give feedback.

Udover at bygge videre pa JTI og bruge dette meget i de praktriske gvelser, gik kurset pa basale ledelses-
discipliner som kommunikation, konflikthandtering, coaching, spgrgeteknik, feedback, dialog >< diskussion

og Z-modellen (som vi dgbte ”SILK” for at huske raekkefglgen: Spilleregler, Ideer, Lgsning, Kvittering).

Sidstnaevnte er faktisk ret interessant: Mandlige ingenigrer, iseer dem med erfaring, har steerk tendens til at
springe idefasen over og stolt prasentere “den rigtige Igsning” med det samme. Det betyder, at bade
introverte og procesorienterede ide-typer slet ikke kommer til orde, og at man altid bare gentager sig selv.

Det er syndromet i fagbureakratiske organisationer, hvor der ofte er innovationsproblemer.

"Kvittering” er en metode til at fa instruktions-modtageren til at genfortaelle, hvad han/hun har opfattet, at
opgaven gar ud pa og "hvad jeg skal lave”. Det er med andre ord faktisk ikke seerlig vigtigt, hvad du siger —
det er langt mere interessant at fa modparten til selv at fortzelle, hvad hun har forstdet, at det hele gar ud
pa. Den metode har det med at fjerne op imod 80% af alle fejl i opgavelgsninger gennem det forteerskede

begreb “forventningsafstemning” og dermed gge virksomhedens effektivitet kraftigt.

Kurset indebar en del gvelser, bl.a. "Det perfekte rektangel”, "Find din egen lime” og "Edderkopnettet”,
som alle foregik udendgrs. Andre gvelser omhandlede instruktionsteknik vha. Lego, Postlt om vigtige

ledelsesdiscipliner, fem forskellige coaching/konflikt-rollespil (alle pa hele tiden) og BezzerWizzer-spil.
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Det er vigtigt med hgj deltageraktivitet. Dvs. at alle mand skal pa scenen, praesentere noget for de andre,
deltage i gruppearbejder, 1-til-1 gvelser og virkelig bruge bade krop og hjerne. Det gger indlaeringseffekten.

Her kan du se en lille billedekollage fra en del af gvelserne til inspiration:

R A o

=

Christiansen
& Essenbaek
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Det sociale om aftenen er ogsa vigtigt — men ikke for meget rgdvin. For at imgdega dette var der pa

2.dagen faelles morgentraening kl 06:30 i et fitnesscenter. Det er bade en opkvikkende og sjov made at vaere
sammen pa gn. to-og-to faellespvelser (ikke noget med at Igfte jern). Som en surprise kom yoga-Henning
ind af dgren kl 07:15 og kgrte os i gennem en bid af dette univers i 45 min. Det kom der bl.a. et spgjst

billede af direktgren i lotusstilling ud af © Humor og leg er gode grundelementer i leering.

Som afslutning pa dag 2 og oplaeg til hiemmeopgave fik lederne et selvevaluerings-skema, hvor man scorer
sig selv pa en skala fra 1-10 i f.t. nuveaerende og gnsket kompetenceniveau - altsa en reflektion over, hvor de
gerne vil forbedre og udvikle sig. Omraderne var defineret ud fra nogle indkredsende gnsker til en leder-
profil; noget vi pa og efter opfglgningsdagen virkelig fik sat kgd og struktur pa (se sidst i dette index).
Konsulent pa kurset var i gvrigt Sussie Hartelius, som er rigtig dygtig og formar at fange deltagerne. Kursets

samlede evaluering landede pa 4,0 (ud af 5) — og med yoga/fitness overraskende som topscorer pa 4,4.
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Pba. evalueringsskemaer fra deltagerne holdt vi
efter fgrste kursus et mgde med konsulenten. Her
gennemgik vi det, der fungerede godt og de
omrader, hvor noget kunne forbedres / tilpasses til
hold 2. Det viste sig bl.a. lidt overraskende ogsa for
mig, at teoriniveauet var for hgjt, og at vi skulle
bruge mere tid pa at forklare hjemmeopgave-
oplaeggeti f.t. selvevalueringen. Helt
grundlaeggende betgd det, at lederne simpelthen
ikke var vant til at traene (sig selv), og at der
grundleeggende manglende rigtig mange

ledelseskompetencer. En smule skremmende, men

samtidig en ret veldefineret HR-opgave (se index 8).

Personlige udviklingsomrader og hjemmeopgaver

Som afslutning pa kursets 2.dag fik deltagerne udleveret opgaveformulering til en hjemmeopgave, som de
fik tre uger til at lave. Opgaven gik pa at skrive 1 A4-side om hvert af de tre prioriterede udviklingspunkter
fra selvevalueringsskemaet. Pa hver side skriver man, a) hvad udfordringen bestar i, b) hvad man har gjort

ved det, og c) hvad der kom ud af det.

Dvs. man skal altsa hjem og saette gang i tingene med det samme og hen imod afleveringsfristen evaluere
sig selv pa output. Det kan man ggre eks. gennem at udfordre egen lederrolle ved at spgrge medarbejderne
om, hvordan de egentlig oplever "mig” som leder pa disse tre omrader. Det skulle vise sig at veere noget af

en udfordring for lederne at strukturere denne problemformulering, handlinger og resultater.

Opgaverne, der gradvist tikkede ind, blev kommenteret skriftligt efter en fast feedback-skabelon inkl.
karakterer pa en skala fra 1-5 (5 bedst). Grunden til det er, at man som leder ogsa selv skal opleve hvordan
det er at blive malt og vejet; fa feedback pa sin performance. Det er jo det, vi udseetter vores medarbejdere

for hver dag, nogen gange mere eller mindre heldigt (men det kan lzeres!).

En gennemgaende tendens i hjemmeopgaverne var, at lederne havde sveaert ved at formulere hvorfor et
eller andet var et vigtigt udviklingsomrade for dem. Det bet@gd ogsa, at man vi skulle hive en del af ledene i
grerne for at fa kradset opgaverne ind. Her er det vigtigt at sta fast pa kravet inkl. chef-opbakning. Trods
dette er der til dato fortsat en 3-4 prs., som stadig ikke har afleveret — praecis dem med hgj erfaring. Det er

et alvorligt problem, fordi laering gar i sta og udvandes. Derudover et kedeligt signal til de nye, unge ledere.
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Feedback skabelonen, som du kan se pa naeste side, blev positivt formuleret med den hensigt at opfordre
til mere lzering. Det var Sanne, der som en del af hendes laering (og indsigt i organisationen) skrev tilbage-
meldingerne og gav karakterer — ogsa direktgren. Tilbagemeldingen blev e-mailet til hver leder og pa

opfelgningsdagen gik vi opgaverne overordnet i gennem.

Senere (jan.-feb. inden mange af dem for fgrste gang selv skulle prgve at afvikle MUS med timelgnnede)
kgrte jeg endnu en omgang 1-til-1 coaching samtaler, nu med vaegt pa et eller flere af lederens 3 selvvalgte
udviklingsomrader. Det blev koblet med lederens JTI profil samt trivselsundersggelsens resultater, som
kunne brydes ned pa lederniveau: Pa denne made er det muligt at udfordre hver leder helt individuelt og
"tvinge” dem til at reflektere over, om deres selvvalgte udviklingsomrader egentlig ogsa er det, som deres
medarbejdere efterspgrger mest. Det er en mega-vigtig pointe og for rigtig mange en aegte og oprigtig a-ha
oplevelse, der for fgrste gang gav dem et ordentlig skub i deres personlige lederudvikling. Her er et kort

uddrag af én af opgaverne:

Det er sa smukt, som det Et sidste og ikke naevnt omrade for min udvikling, bade personlig og som leder. Er hvordan jeg far

nzesten kan ggres. Mads, styr pa min stress. Jeg skal sgge og finde nogle vaerktgjer, som kan bruges til at hjeelpe mig i det

som min kollega hedder, daglige. Det som jeg tror, er det vigtigste, for mig er en metode til at "kontrolerer” mine tanker

har helt abenhjerteligt og samt indholdet af dem. Samtidig har jeg brug for at blive bedre til at fokuserer pa enkelte opgaver

rligt erkendt, at der er

noget at arbejde med. Hvad At fa styr pa det sidst navnte er vel nok det vigtigste for at kunne udvikle mig som leder og pa det

der kom ud af det. er en fin personlige plan. Da stress har og fylder meget, bade pa arbejde og privat. Uden en

historie for sig selv, som du udvikling/afvikling af stresssituationen vil det blive meget sveert at udvikle mange andre omrader

kan lzese mere omiindex 8. Laf min ledelse.

Udfordringen for os var og er fortsat helt grundlaeggende at bygge bro mellem rollen som fagleder og rollen
som personaleleder. Nar en virksomhed vokser opstar der nye udfordringer, og hvis lederskabet ikke
nogensinde er tilleert eller struktureret modnet, sa har man en darlig cocktail af uklare mal og manglende
veerktgjer til at ivaerksaette konkrete handlinger og give feedback, sa det hele giver mening for bade

medarbejdere og kunder.

Det er sgu’ sjeeldent lederens egen skyld — det er virksomhedens pligt og ansvar: Man kan ikke med den ene
hand i en rekrutteringsfase tilkende en ny leder et givent ansvarsomrade og et mandat, som han/hun ikke
pa nogen made er klar til at handtere — os sa med den anden hand forvente mirakler. Nye ledere har ofte
aldrig mgdt hverken en kunde, en medarbejder eller set et budget — og det er jo sa lige preecis de

parametre, som vi efterfglgende maler deres succes ud fra. Det haenger ikke sammen og er ikke godt nok.

Christiansen
& Essenbask



Lederens inspirationsguide Dato: 14.juni 2012
4. Ledelsesveerktgj og kurser

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 12 af 18 sider

Her kan du se et eksempel pa feedback pa en af hjemmeopgaverne pa "Effektivt lederskab":

L o |
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1
A

"Bade jeg selv og mine medarbejdere er bekendt med "min" afdelings strategi for fremtiden"

Det er en fin begrundelse du har givet for valg af dette udviklingsomrade. Jeg kunne godt have taenkt
mig, at du havde uddybet hvorfor det er en udfordring for dig, og hvorfor du synes det er vigtigt at
udvikle dig pa dette omrade: Kunne det f.eks. vaere at finde en god metode til i feellesskab at
udarbejde en strategi for afdelingen ?

Rigtig flot at du har faet ivaerksat konkrete tiltag ift. det afdaekkede problem. Du har taget det "falles
landkort" til dig og jeg er helt enig i, at det er vigtigt at have dette pa plads for at kunne ga i samme
retning. Du har ogsa i dit tiltag med budgetplanlaegningen valgt at inddrage dine projektledere - rigtig
godt. Meget fint med funktionsbeskrivelsen :) Du g@r dig ogsa gode tanker om hvad du yderligere kan
gore. Ps. strategi er den langsigtede planlaegning; “fyrtarnet” for afdelingens indsats - ikke de ugentlige
handlingsplaner.

Resultatet er lidt uklart. Men du har dog spurgt og taget sma stikprgver pa dine tiltag, hvilket er rigtig
godt for at fa en feedback pa, om du er pa rette spor. Du har gode ideer ift. den videre proces.

1) gennemsnit

Score 1-5
3

3,7

"Jeg kommunikerer tilstraekkeligt til mine medarbejdere"

Du har lavet en rigtig god problemformulering. Du erkender, at det er et omrade hvor du har
udviklingspotentiale og forklarer hvorfor det er vigtigt for dig og for dine medarbejdere, at du arbejder
med netop din egen kommunikation.

Dine ideer til tiltag haenger rigtig godt sammen med den afdaekkede problemstilling. Du har ligeledes
et mal med dine tiltag - nemlig at "fa bedre kontakt" til bade timelgnnede og funktionaerer.

Dine resultater er flotte og du har sat handling bag dine tiltag. God pointe ift. den kommunikation der
opstar, nar man ikke "medbringer en opgave". Kunne du maske uddybe naarmere om hvilke
reaktioner/tilbagemeldinger du har faet? Dette giver dig ogsa en bedre fornemmelse af, hvad der
rgrer sig ikke kun pa kontoret, men ogsa ude pa pladserne. Sa bliv endelig ved med dette.

2) gennemsnit

Score 1-5
5

4,3

"Jeg satter klare mal for mine medarbejdere og fglger op pa dem"

Jeg er enig i, at det er en vigtig opgave som leder at give feedback og saette klare mal for sine
medarbejdere. Jeg havde gerne set, at du havde beskrevet mere om hvorfor du ser det, som en
udfordrende opgave for dig. (Er dette en selverkendelse af, at mal/feedback samtaler er et
udviklingsomréde for dig)

Det er fantastisk, at du har "set lyset" :) Flot at du med udg.pkt i denne erkendelse har sat tiltag
hurtigere i gang. Hvordan har du i praksis gjort for at udarbejde den generelle funktionsbeskrivelse og
de individuelle?(Har du lavet dem egenhandigt eller har du givet folk mulighed for at komme med
input?) Det lyder som en rigtig god idé at holde et mgde hver maned for at fglge op. Hvordan vil du i
praksis ggre noget ekstra ud af at give korrekt feedback? (Vil du booke et mgde, forbereder du hvad
du vil sige eller hvordan vil du ggre? Har du f.eks. stikord med?)

Resultaterne udebliver lidt her. Kunne du maske have foretaget nogle stikprgver - helt konkret f.eks.
"test" af et eller flere succeskriterier?(sygefraveersprocent, faktisk deekningsgrad):Altsa om den
gnskede lederadfaerd udmentes i praksis. Jeg er enig i, at klare mal er en forudsaetning for at kunne
evaluere tilstraekkeligt. Hvilke reaktioner har du faet pa de tiltag, som du har fremskyndet? Vil dine
medarbejdere foretraekke, at du ggr det pd anden vis?

3) gennemsnit

Score 1-5

3,3

Samlet score

3,8

NB

Samlet set synes jeg, at du har lavet en rigtig god opgave. Du har erkendt, at du har nogle omrader, hvor du har
udfordringer og udviklingspotentiale. Du har faet igangsat konkrete tiltag og opndet gode resultater. Med udg. pkt i
trivselsundersggelsens resultater, som peger p3, at lederne iszer efterspgrger feedback, og at der saettes klare mal, sa

er det nogle gode udviklingsomrader for dig at arbejde med - du er helt sikkert pa ret kurs. Godt gaet xx! :)
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Opfglgningsdagen i november 2011 gik ud pa at tage en faelles snak omkring oplevelsen med at fa lavet
hjemmeopgaven. Outputtet af den dialog mundede ud i en bruttoliste til en ny, faelles profil for en leder i
virksomheden. Man kan sige, at det var gaet op for rigtig mange, at der var en del huller, og at det nu var
interessant og vigtigt at fa fyldt dem ud, step-by-step. | kundeverdenen er dette en kunstart i sig selv —
nemlig at synligg@re og skabe sakaldt “market pull” tendenser. Det blev startskuddet til udviklingen af min

LeaderShop-model, som praesenteres til sidst i dette index.

Funktionsbeskrivelser

En del af den uklarhed, som lederne oplever omkring deres egen rolle, kan afhjalpes vha. sakaldte
funktionsbeskrivelser. De er ikke udtgmmende, men skal til gengaeld vaere meget preecise (og opdateres
jeevnligt) for at de skal give nogen som helst mening og veerdi. Overordnet set bestar en funktions-
beskrivelse af overskrifterne opgaver, ansvar, mandat og succeskriterier. Hvis elementer som arbejdstid og
hvordan / hvor den skal placeres er vigtig, sa skal det ogsa med. Du kan ogsé overveje adfaerdstermer og
krav til mgdedisciplin, forventet forberedelse og rapporteringsform m.v. Design af funktionsbeskrivelsen

bar ske i faellesskab. Du kan se et eksempel pa en funktionsbeskrivelse for en leder bagerst i dette index.

Som tiden er gaet, er flere ledere kommet til mig og spurgt, om vi ikke ogsa har en model for formandene.
Nae, det har vi ikke, men kom med nogle konkrete input, sa kan vi brygge en model sammen. Jeg finder det
meget positivt, at de nye, unge ledere tager tingene til sig og kan se fidusen i at fa sat tingene i system, sa
opgaverne glider derud af. Alt skal ikke i kasser og rammer eller pa papir, slet ikke. Men der er bare nogle
grundlaeggende ting i ens job, som er vigtige at have 100% styr pa. Jeg vil da ogsa gerne vide, hvornar jeg

har succes, og hvordan det bliver malt. Hvordan laver du ellers din naeste Ignforhandling ?

MUS-trening
Der har ikke tidligere vaeret tradition for, at vi i C&E afholdt MUS med timelgnnede medarbejdere, hvilket
jo er en smule absurd. Sa det lavede vi om pa i starten af 2012, hvor alle medarbejdere fik tilbuddet om en

MUS med deres neermeste leder. Der er tale om et tilbud, som det er frivilligt at tage imod eller e;j.

Samtidig blev der udarbejdet en ny MUS-politik, uploadet pa intranet og meldt ud - samt et saet meget
konkrete veerktgjer. Jeg har set alt for mange langharede og ubrugelige ting og sager pa dette felt, sa
politikken blev pa to sider med konkret info / regelsaet og nogle simple hjelpeskemaer. Skemaerne skal
ikke arkiveres — glem det, det er bare dine egne notater, og ingen kan alligevel laese det, hvis du skifter job —

hvilket bare betyder uoverensstemmelser om, hvad der egentlig blev aftalt. Det sidste er til gengeeld vigtigt.
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Sa hvordan far man nemt og konkret indrammet de klokkeklare aftaler: Ja, nogen har sadan et fint MUS IT-
system med alt mulig tingel-tangel, men her bestemte jeg bare, at lederen skriver aftalerne i klart sprog
(aftalepunkt, deadline, gkonomi og ansvar) i en e-mail til medarbejderen senest én uge efter MUS-

samtalen. Den bliver nemlig ikke vaek, skal jeg hilse og sige.

Man kan imidlertid ikke bare slippe lederne Igs uden traening (!), sa jeg tilbgd at alle kunne fa et 2 timers
mini-lynkursus i MUS. Her tog vi ogsa spgrgeskemaerne op, inkl. det faktum, at der nu var indarbejdet de
tre prioritere indsatsomrader fra efterarets trivselsundersggelse. Traeningen foregik pa hovedkontoret,
hvor undervisningen gennem praktiske cases og rollespil (optaget pa et simpelt webvideo pa en PC) gav
bade nye og gamle en konkret anvisning og afprgvning af den gode MUS. Lederen skal jo bl.a. bruge MUS til
at na konkrete mal - og samtidig vaere modig nok til at udfordre egen lederrolle. Stil gode HV-spgrgsmal,

fold grerne ud, Iyt og Iyt faerdig. Bagerst i dette index kan du se en raekke konkrete MUS-veerktgjer.

Sjakrepraesentant-kursus: hgj-praktisk talentudvikling

Det ene ben i vores projekt “Trivsel 360 grader” er vores fire indsatsomrader, som skal forbedre egen-
omsorgsevnen; sundhed, trivsel, arbejdsmilje og kompetenceudvikling. Vi kunne undervejs i projektet
konstatere, at det var rigtig fint at lave en masse forskellige aktiviteter, men ogsa at der manglede noget fgr
det skabte reel veerdi i virksomheden. Dette manglende “andet ben” i projektet var mellemlederne, der er
ngglen til at fa projektets aktiviteter implementeret som en del af hverdagen. Derfor igangsatte vi “Effektivt

lederskab”. Men det er stadig ikke nok, hvis man virkelig skal rykke en organisation.

Som byggeleder, arbejdsmiljgleder eller HR-udviklingschef eller what ever kan man ikke altid veere til stede
pa byggepladserne — derfor kom vi pa den ide at uddanne 12 beton-bisser, som kan veere den nye kulturs
forleengede arm. Ideen var derfor at finde 12 ildsjaele, som - nar man giver dem kompetencerne - selv far
lyst til at veere med at skabe og udvikle en bedre arbejdsplads til gavn for bade medarbejdere, kunder og

samarbejdspartnere.

Nar projekter udlgber, sker der nemlig ofte det, at det er som at stikke en nal i en ballon, hvor luften
forsvinder med et brag, sa snart der ikke lsengere eksisterer et projekt. | bedste tilfaelde igen en halvfesen
lyd pa vej mod en slatten ballon, der falder til jorden. For at modvirke denne proces handler det derfor om
at tage tillgb til forankring — og dette i god tid, hvis man vil implementere laering, som det sa fint hedder i
projekt-sprog. Ergo blev de 12 betonbisser uddannet i kommunikation & samarbejde, voksenpadagogisk

instruktionsteknik (VITEK), arbejdsmiljg og ergonomi. Disse gutter er de nye guruer og vores rising stars.
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Vi spoler lige filmen tilbage: Vores trivselsmaling i efteraret 2011 viste jo, at vores stgrste udfordring er god
introduktion. Det var derfor vigtigt, at vores sjakrepraesentant-kursus giver de 12 timelgnnede (der ikke har

nogen form for ledelsesansvar what-so-ever) nye kompetencer i instruktionsteknik.

Vi designede et 2+2+1 dages internatkursus til afvikling i marts 2012. Fgrst to dage med VITEK, sa 14 dages
pause (hjem og prev det af) og sa to dage mere med kommunikation & samarbejde samt arbejdsmiljg &
ergonomi. At der overhovedet var en 5.dag var hemmeligt, indtil vi sluttede kurset. Her fik gutterne sig

noget af en overraskelse, og det kan du se mere om til sidst i index 5 om projektafslutningsdagen.

Jeg forestod selv undervisning pa VITEK, der er et velafprgvet koncept, som jeg har udviklet gennem de
sidste 10 ar. Pa kommunikation & samarbejde hyrede jeg "Robinson-Villy”, der ejer Outfitter Kompagniet,
og som er en fantastisk god instruktgr. Det er ogsa ham, som har bygget teepee’rne i Rgdvig Ferieby, hvor
vi afviklede kurset i gode omgivelser til meget rimelige penge. Pa arbejdsmiljg underviste Peder, vores
arbejdsmiljgleder, hvilket han klarede super godt - og i ergonomi havde vi besgg af Alectia. Hele kurset var
power-point fri og igen baseret pa action learning; noget som er endnu mere vigtigt, nar gutterne er vant til

at ga ude i det fri. Til gengaeld opbyggede vi en masse forskellige gvelsesscenarier. Et par stemningsbilleder:

C pristiansen |
é_ E-:,sl-_-nb

Der var naturligvis ogsa morgengymnastik og —lgb med indlagte sma gvelser pa kurset. Ogsa aftensmaden
lavede vi selv — hvilket for nogen var en skraekindjagende oplevelse uden kartofler og bearnaisesovs; nu

stod menuen pa bagte rodfrugter og laekker salat. Og en bgf, ellers gik det jo helt flgjten.

Alle 12 sjakrepraesentanter kom igennem kurset med et flot
kursusbevis fra modul 1 og 2. Den gennemsnitlige tilfredshed fra
evalueringen 13 pa hele 4,6 (ud af 5). Her et par dbne kommentarer:
”Kanon to gode dage. Skide godt og leererigt kursus, der skal have lov
til at "bundfeelde". Er gdet fra negativt til meget positivt ang. kurset.
Jeg er sikker pd, at det kan maerkes af mine kolleger, ndr jeg

begynder at bruge min nye viden og feerdigheder pd arbejdspladsen”.
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Padagogisk virksomhedsgkonomi for ikke-gkonomer
Treening - eller det mere blgde ord kompetenceudvikling — behgver ikke kun handle om det at vaere en god
personaleleder. Virksomhedsgkonomi for ikke-gkonomer er en "hard” kompetence, som alle ledere ogsa

bgr mestre. Man kan ikke kgre en business uden at forsta profitmotoren i maskinrummet.

| april 2012 samlede vi 16 operative ledere fra C&E samt for f@rste gang to ledere fra sgsterselskabet pa et
to-dages kursus (vi holdt det in-house uden overnatning). Leverandgren var Michael Boné fra Fazit
Learning, der har et super-padagogisk koncept benaevnt “Bonanza”. Det er ekstremt effektiv laering i f.t.

ikke-gkonomer som mange mellemledere jo ikke er.

Konceptet gar ud pa at man via farvede pokerjetoner, braetspil og real-
time computersimulering af grafer fra Dupont-pyramiden laerer
grundlaeggende gkonomiske termer og mekanismer som eks. brutto-
margin, likviditets- og soliditetsgrader. @konomidirektgren og afdelings-
chefen indbyggede en business case fra en faktisk brorenovering i C&E
pa undervisningsdag?2. Den viste visuelt gennem intern renteberegning
ved bedre betalingsbetingelser i begge ender samt forskydning af
fakturering i f.t. moms-afregningsdatoer, hvordan vi egentlig blot

gennem at “passe vores lederarbejde” (det, vi nu leerte pa kurset)

kunne have scoret ca. 100.000 kr. yderligere pa bundlinjen (ud af en

omsatning pa ca. 14 MDKK). En momental awakening fandt sted pa tvaers af ledergruppen...

Med at “passe arbejdet” mener jeg, at vi ikke skulle udfgre mere operationelt, flere mandetimer etc. — men
blot fglge de nu klare(re) interne forretningsprocesser. Det var en keempe a-ha oplevelse; skremmende og
oplgftende pa samme tid. Det viste med alt tydelighed, hvorfor denne systematiske kompetenceudvikling

er sa vigtig. Prisen for kurset er i gvrigt ca. 35.000 kr. ex. moms + 1.100 kr. pr. prs. i materialer.

Vores CFO (der ikke laengere er ”"ham der nede i keelderen”) og afdelingscheferne fortsaetter nu med at
nedbryde disse maleinstrumenter ned til eks. byggelederniveau, sa hver leder har sit eget cockpit —
forudsat at der er opstillet klare mal, der matcher disse malinger. P4 den made ved lederen helt praecist,
hvad han skal ga i krig med ude i landskabet; “hvornar har jeg succes?”. Nar du har gjort det, sa match
malene til funktionsbeskrivelsen. Det er lige preecis det, som giver klare mal, tilsikrer konkret handling og

giver god og jeevnlig feed back (husker du trivselsundersggelsens resultater i f.t. lederne?...)
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LeaderShop / lederprofil
Pa opf@lgningsdagen i “Effektivt lederskab” lagde vi op til at skabe en falles lederprofil. P4 den baggrund
kan man se, hvor man selv har huller, ga i dialog med sin chef omkring det (eks. pa MUS) for at matche det

op imod virksomhedens behov og strategi, ligesom profilen kan bruges i f.t. rekruttering af nye ledere.

| starten var det bare en stor fluffy-word paerevelling, indtil der viste sig et billede af fire centrale
kompetencer: Personaleledelse, Produktions- & Materialestyring, Kundeforhold og Forretningsforstaelse.
Raekkefglgen var ikke tilfeeldig, da den kunne kobles til HR-strategien, der som model leegger sig op af to

andre: 1) Dave Ulrich’s fire HR-roller og Kaplan & Nortons Balanced Score Card (forkortet BSC).

Det kan godt lyde lidt maerkeligt, at der er en HR-strategi, men ikke en overordnet strategi at haegte den op
pa. Det er der imidlertid forklaring pa, om end lidt filosoisk, men det er vigtigt i f.t. det i sig selv er en
metode til at fjerne den bergringsangst, der typisk er for strategiarbejde i en mellemstor virksomhed:

Under 2.verdenskrig anvendte englaenderne en szrlig metode til at bombe Dresden kaldet “ildstorm”. Det gar ud p3,
at man under de rigtige vejrforhold i en cirkel om byen mod udvalgte mal i et overraskelsangreb kaster brandbomber.
Effekten af det er, at der skabes en slags skorstenseffekt i midten, hvor varmen traekker sig ind imod — en ildstorm. Ind
i mellem ma man i tilfelde af manglende, overordnet strategi optegne sine egne mal og stille og roligt smide nogle
udvalgte brandbomber i en (maske hemmelig) cirkel; simpelthen af den arsag, at organisationen endnu ikke magter at
forholde sig til de store forkromede planer. Man ma ga anderledes til vaerks og gennem eksemplernes magt vise
effekten - og senere sammenhaengen, links, logiske valg etc. Alle disse braendpunkter (lees: HR-strategien) skal til
stadighed vedligeholdes, ellers gar det hele i st3 eller braender ud. En ildsjeel alene ggr det ikke.

Ledelseskapaciteten i en virksomhed som C&E kan altsa gges med udgangspunkt i en HR-strategi (som pa
forunderlig vis i f.t. et leeringsperspektiv kan kobles til BSC-modellen) — det viser jeg pa den efterfglgende
side. Da det skete, fik vi blod pa tanden. Det var blevet legalt at arbejde struktureret med laering og dermed

innovation. Men for at forny forretningen, matte vi udvikle os selv fgrst.

Det naturlige efterfglgende sp@rgsmal var jo sa — hvad sa med det naeste trin; forbedring af interne

forretningsprocesser — og det naeste, kundeforventninger — videre til de finansielle resultater.

Malet var at sammenfatte hele dynen pa én A3-side, som kunne fungere pa tre mader samtidig: 1) Vise
bestyrelse og CEOQ/chefkolleger, hvad man far for pengene i HR (en art intern value proposition for
”kunderne”), 2) En slags varedeklaration til mellemledelsen om, hvad kan du fa her i HR og 3) En intern

arbejdsfordelings-dokument med klare mal, opgaver og ansvar (den del ikke medtaget her).
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2012 materialestyring
MaEl - ware faglig leder og perzonaleleder. - Optimere / effektivizers den daglize - gennemfgre og handters hele - Forsta gkonomiske grundprincipper og
- s=tte klare mil og tilsikre konkret produktion. salgsprocessen. budgetstyring.
handiing. - Opni bespareker pd materialer og - wedlizeholde oz udbyzze - styre efter npzletal.
- ive ordentlig / jEvniig feed back. FESSOUNCET. kunderelationer.
Indhold Fazlize kompetencer Ressource optimering/ Formigling { varktjer Virksomhegsgkonomi

- Rekruttering og jobintervisw-teknik.
- Anvende introduktionsplansr oz
systematizere opl=ring.

Afholde opfglzningzzamtale

Aneper.

MUS og malstyringsmamtaler.

Kunne bazal HR-jura (personalesager,
owerenskomst m.w).
streszhindtering og konflikthindtering
Den vanskelige zamtale.
Rekruttering/afshedigelze.

efte . 3

Effektiv personaleledelse
- Kommunikers klare mal.

produk tionsflow

- Projektstyring (M5 project, KVAS)

- Excel og andre IT-varktajsr.

- Reszourcestyring
|arbejdsm=ngde, tid,
underleverandgrer, SCM).

- Produktionsplanl=gning.

- Opstarts- o shurmader.

- Lager og logistik.

- Warktg) og biler.

Materiale know-how
-Byggeteknik [sidemandsoplering).
- Materizlel=re [anvendele/

- Kundekommunikation, skriftlig /
mundtligt.

- Forhandlingsteknik.

- Pr=szentationsteknik.

Kundepleje

- BHEKI-metodik

- TCE-tankegang

- Wetvark, feedback eks. gn. kunde-
workshops el. advisory board.

Salzsteknik
- EFU-model + dialogaktiverende
spgrgsmal.

- Forstd nggletal, cash flow oz
d=kningzzrad [DaE).

- Forsta at evaluere og pavirke resultatst
af “egen forretning ™.

- Budzetopfglzning.

Tilbudsstrategi

- Beregning af og kunne oma=tte indhold i
tilbud til drift.

- Anvende CRE's standard
kalkulationsmodel samt
standardbstingelzer.

Malstyring:

Bemaerk: Sammenhangen ml. de to lysebla kasser med den stiplede pil skal mere forstas saledes, at der er

tale om relationer til sine "kunder”, hvad enten de er interne eller eksterne. The million $ question er sa:

Hvordan designer man sa den rigtige organisation til at imgdega disse forskellige udfordringer /

omstaendigheder?.. og den del springer vi over her, men du kan laese mere om dette i min CBA-thesis.
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Udarbejdet af: Godkendt af: Sikkerhed: =R

MCR / HR-udv. MCR Intern brug Christiansen
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Program
"Effektivt lederskab”

Hold 1

Steen, Danny, Anders, Kenneth, Ulrik, Phillip, Carsten, Viggo, Per og Peder.

26.-27.september 2011

Karlslunde Strand Hotel & KonferenceCenter
Karlslunde Strandvej 87, 2690 Karlslunde

Mandag:

Kl. 07:45 Mgdetid / ankomst.
Kaffe og let morgenmad.
Velkommen og program v/ underviser Sussie Hartelius.
De tre hovedformal samt spilleregler pa kurset.
Lederskab - gennemgang om diskussion.

Kl. 09:15 @velse I - udendgrs.
Medbring fornuftig paklaedning / sko.

Kl. 10:15 Selvevaluering.

KI. 10:30 Ledelse L.
Sparring og gruppegvelse.
Kaffe undervejs.

KI. 12:00 Frokost.

Kl. 12:45 @velse II - udendgrs.

Kl. 13:45 Kommunikation I.
Sma gvelser bl.a. i feed-back, spgrgeteknik og JTI.

Kl. 14:30 Kaffepause.

Kl. 14:45 Kommunikation II.
Sma gvelser bl.a. i f.t. diskussioner og konflikter.

Kl. 15:30 @velse III - indendgrs.
Kl. 16:30 Pause.

Kl. 16:45 Opsamling - gvelse 1V.
KI. 18:00 Slut dag 1.

Kl. 18:30 Middag og socialt samveer.

Kurset er med fuld forplejning og overnatning i enkeltveerelse i delt lejlighed.
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Tirsdag:

KI. 06:30 Alle; morgentraening - mgdested: FinFitness, Rgrvang, Albertslund.
KI. 08:00 Transport retur og bad m.v.
Kl. 08:45 Morgenmad pa hotellet.

Kl. 09:15 Opsamling pa dagen i gar.
Leeringspunkter.

KI. 09:45 Coaching som ledelsesveaerktgj.
KI. 10:45 Kaffepause.

Kl. 11:00 Ledelse II
Diskussion vedr. roller og former m.v.

Kl. 12:00 Frokost.
Kl. 12:30 @velse V - udendgrs.

KI. 13:15 Ledelsesgvelse - rollespil.
Leder >< medarbejder.

Kl. 14:45 Opsamling - gvelse VI.

KI. 15:15 Selvevaluering og handlingsplan.
Oplaeg til hjemmeopgave: 2 opfglgningsdag i november.

Kl. 15:45 Afrunding og feelles evaluering.

KI. 16:00 Slut - afrejse.

Kontaktperson / kursusansvarlig:
Mads Cronquist, tif. 2344 8765
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Lederudvikling

Baggrund:

Christiansen & Essenbaek A/S (CEAS - www.ceas.dk ) vokser stgt indenfor sit primaere
kompetencefelt: Betonrenovering af broer og tunneller. Samtidig er virksomheden
netop gaet i gang med at udvide sit tamreromrade til at omfatte totalentrepriser
indenfor energirigtig bygningsrenovering. Virksomheden regner med i 2011 at
omseette for ca. 200 MDKK (med 90 ansatte).

I gennem det sidste ars tid har CEAS for de timelgnnede - med stgtte fra
Forebyggelsesfonden — afviklet projektet “Trivsel — 360 grader”, som Igber frem tom.
juni 2012. Fom. 1.januar 2011 er projektet udvidet - med stgtte fra Kooperationens
Udviklingsfond - til ogsa at omfatte funktionsererne (hvor af lang de fleste er ledere).

Projektets formal er at sammentaenke og effektivisere tiltag, som

forebygger nedslidning og samtidig imgdegar darlige vaner og fysisk D s ot aTpraye e metode

at handtere mange forskellige indsatser

inaktivitet. Der er sdledes bade fysisk og psykisk sundhedsfremme. (sundhed, trivsel, arbejdsmilig  og
Det kombineres med bl.a. empowerment-tankegang og fokus pa kompetenceudvikling) p& én gang — og
bedre kommunikation; altsa tillige kompetenceudvikling. dermed sparer tid og ressourcer.

Samlet set forventer vi derfor, at

Projektet skal finde og udnytte synergieffekter ved at binde T Tl e e

sundheds- og arbejdsmiljgindsatsen sammen. Det sker gennem en reduceret sygefraveer, hgjere grad af
lang raekke konkrete kompetenceudviklingsaktiviteter, som pa den trivsel og sundhed, feerre konflikter og
ledelsesmaessige arena ogsa skaber sammenhaeng mellem bedre kommunikation, stgrre feelles
personaleledt?lse og driftsledelse,' dfar er en seerlig udfordring i en ZZi\rﬁggghE;jer'e Oer;sjl\(/tekbzgmgk?/;nlietet Ogi
mellemstor virksomhed som Christiansen & Essenbaek A/S. virksomhedens arbejde — eksempelvis

mere effektive arbejdsgange.
Det er denne integration af personaleledelse og
driftsledelse, som er udgangspunktet for CEAS
Academy - og en del af den samlede HR-strategi.

Moduler

CEAS Academy starter med modul 1, som omfatter gennemfgrelsen af JTI i perioden
april — juni 2011. Forud har hver person taget en online JTI og gennemgar derefter et
halvdags JTI-seminar fordelt pa to hold & ca. 10-11 prs. HR-udviklingschefen tager
derefter rundt til hver enkelt og har en 1-til-1 personlig udviklingssamtale om
lederrollen — med udgangspunkt i JTI. Dermed er kompetenceudviklingen i gang.

Naeste modul i lederudviklingsprogrammet omfatter “Effektivt lederskab”, som varer i
to dage samt en hjemmeopgave og en 2 opfglgningsdag. Senere noget omkring
konflikthandtering samt kommunikation og samarbejde, som afvikles i eget regi.

Det forventes ogsé’\, at der gennemfgres et business finance modul. VITEK-kursus
tilbydes til formand. Et modul til "Produktions- og materialestyring” skal udvikles,
ligesom det kan overvejes at integrere eller forbinde modulerne med byggeriets
lederuddannelse som et reelt talentudviklingsprogram (forslag under udarbejdelse).
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Modul 2: "Effektivt lederskab”

Malgruppe:

Chef- og ledergruppen, som har ansvar forbundet med personaleledelse, driften og /
eller bundlinie - samt "ngglepersoner” i saerlige stgtte- og supportfunktioner. Ca. 20-
22 prs.

Gruppen er uden undtagelse mand alle sammen. Der er en bred aldersfordeling, hvor
en del er ret unge (dvs. under 30 ar), ligesom der er nogle garvede gutter. Langt de
fleste er ingenigruddannede. Mange er i lederjobs grundet faglighed, hvor man har
skulle lzere det at veere leder.

Organisation (1.maj 2011):

Organisationsplan L -

Christiansen & Essenbask A/S
Jon Buch
adm. direktar
Mads Cronquist Jette Vinslev
HR-udviklingschef sekretaer

Peder Pedersen
Arbejdsmiljsleder
Bent Jakobsen

Arbejdsmiljgassistent

Murersvendenes
Finans A/S
regnskab / skonomi

BYGNINGSRENOVERING BROER & TUNNELLER
Jon Buch Steen Jensen
afdelingschef afdelingschef
Per Nielsen Danny Elkjar Karsten Normand Carsten Schjerring Steen Jensen
projekeder e projektieder projektleder projektieer
Zeki Yilmaz — [
byggeleder
Carsten Frederiksen Saren Holtze Mads Essenbak
entrepriseleder projekteder entrepriseleder
Ulrik Rosenberg Anders Kastberg Jan Hansen Jimmi Jakobsen
projektieder byggeleder byggeleder byggeleger
Dennis Jensen Max Olsen Kenneth March Viggo Elholm
bypgeleder byggeleder byggeledsr byggeleder
Arne Munther
byggeleder

Afholdes dato:
To hold & ca 10-11 prs., i september 2011; to dages internatkursus + hjemmeopgave
samt faelles 2 opfglgningsdag primo november.

Lokation:
Kursuscenteret i Karlslunde. Overnatning og forplejning.

Tid:

» Undervisning dag 1 ca. fra kl. 08:00 - 18:15. Spisning + socialt samveer.

*» Undervisning dag 2 ca. fra kl. 08:30 - 15:30.

= Undervisning og opfglgning pa hjemmeopgave dag 3, kl. 08:00 - 11:30 og kl.
12:00 - 15:30 (EI80/Glostrup).
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Formal:

Formalet med modulet “Effektivt lederskab” er at seette deltagerne i stand til i hgjere
grad end tidligere at kunne udgve et steerkt, personligt lederskab over for bade naeste
led af underordnede leder og medarbejdere direkte i driften (sidste niveau i span-of-
control) - samt i hgjere grad opsgge og gribe ansvaret for at drive egen forretning
mere effektivt, gennem at:

1. Veere proaktiv og sette klare mal.

2. Vaere kompetent til at kommunikere strategi og iveerksaette konkrete
handlinger for hver person.

3. Have overskud og give feedback.

Malbeskrivelse:

= Ved kursets afslutning (fgrste to dage) skal deltagerne have tilegnet sig sa gode,
grundlaeggende ledelsesmaessige faerdigheder inden for effektiv kommunikation
samt empowerment/praktisk anvendt coaching, at han/hun pa eget initiativ kan
ivaerkseaette en udviklingsplan (hjemmeopgave) for eget driftsomrade i relation til
et skift i eget ledelsesparadigme.

= Deltagerne skal pa opfglgningsdagen ligeledes pa overbevisende made kunne
praesentere og kommunikere udviklingsplanens faktiske gennemfgrte handlinger
inkl. dens forste afledte, malbare effekter.

= Kurset skal kombinere praktisk anvendt ledelsesteorier (baseret pa anerkendte
metoder, veerktgjer og principper inspireret forskellige “ledelses-guruer” og -
forskere) og afvikles primaert gennem mange hands-on gvelser, bade i mindre
grupper indendgrs og som let fysisk aktiverende udendgrs: Action learning.

» Instruktgrerne skal i seerlig hgj grad vaegte tilbagemeldinger i f.t. de praktiske
gvelser og sikre, at hver eneste deltager modtager en individuel og brugbar
feedback i f.t. egen ledelsespraestation.

Resultatet er tilfredsstillende, safremt deltagerne:

= Kan give min. to eksempler pa konkrete malformuleringer og maden dette
kommunikeres klart ud i f.t. en given driftsopgave over for en medarbejder /
medarbejdergruppe.

» Med egne ord kan forklare begrebet motivation — og anvender dette i gvelserne.

= [ gennem de praktiske gvelser tydeligt demonstrerer en god forstaelse for,
hvorledes budskaber mest effektivt kommunikeres under forskellige vilkar og med
forskellige midler (meta-proces).

= Anvender praestationsfremmmende principper/faktorer i gvelserne, herunder eks.
konkret feedback og positiv/negativ sanktionering, dialog og opbygning af miljg,
sammenhaang/struktur i opgaveformuleringen samt positiv overfgring.

= Demonstrerer en god, personlig og situationsbestemt fremtraeden og er
opmaerksom pa egne gode som darlige vaner.

= Udviser evnen til at anvende non- og ekstraverbale signaler, herunder endvidere
spgrgeteknik/aktiv lytning, gjenkontakt, tonation og kropssprog m.v.

» Planleegger, klarggrer, praesenterer, sikrer forstaelse for, udfgrer og kontrollerer
opfyldelsen af mal i opgavelgsningerne.

» Hjemmeopgaverne kommenteres med en individuel skriftlig tilbagemelding (samt
score for hver delopgave) af C&E senest to dage fgr opfglgningsdagen.
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Kursusmaterialer til udlevering:
= Kursusmapper (v/ ekstern underviser).

» Program og undervisningsplan (do.).

» Deltagerliste (v/ CEAS).

» Skrivepapir og skriveredskaber (v/ CEAS).

» Evalueringsskema (v/ ekstern underviser og CEAS i feellesskab).
Tidsplan:

Ca. kl. 08:00 CEAS starter dag 1 op med en praktisk, feelles og let fysisk aktiverende
gvelse ved ankomst til kursuslokalitet.

Ca. kl. 09:00 eksterne underviser, inkl. kaffepause (afslutter evt. med lille kontrol).
KI. 12:30 Frokost

KI. 13:15 CEAS laver lille praktisk udendgrs gvelse, ca. 45 min.

KI. 14:00 Ekstern underviser, inkl. kaffepause.

Kl. 18:00 Dag 1 afsluttes med lille kontrol.

KI. 18:15 Surprise...

Kl. 19:30 middag og socialt samveer.

Dag 2, morgenmad.

KI. 08:30 CEAS starter med lille indendgrs opvarmningsgvelse, ca. 30 min.

KI. 09:00 Ekstern underviser, inkl. kaffepause, afslutter med lille kontrol.

KI. 12:00 Frokost.

KI. 12:45 CEAS laver lille praktisk udendgrs gvelse, ca. 45 min.

Kl. 13:30 Ekstern underviser.

Kl. 15:30 Undervisning slutter, evaluering v/ CEAS inkl. Kaffe. Pakning.

Kl. 16:00 Afgang.

Dag 3 (ca. 8 uger efter) kl. 08:00 - 11:30 (hold 1) og kl. 12:00 - 15:30 (hold 2)
opfelgning / fremlaeggelse af udviklingsplan m.v.

Samlet undervisningstid for ekstern underviser:
Dag1l:3,5t.+4,0t.=7,5t.,;dag2:3,0t. +2,0t.=5t.,,dag3 =7t lalt19,5¢t.

Fagligt hovedindhold i ekstern undervisers program
Overordnet skal der arbejdes med generel ledelse. Dette betyder, at koncentrationen
ligger omkring grundlaeggende teori om ledelse og eghe kompetencer - i en god
kombination mellem teori og gvelser og med stor egeninvolvering og deltager-
aktivering.
» Hvad er god ledelse? Hvad er det, der skaber resultater i ledelse?

o Klare mal - opsaet mal ved at begynde med slutningen og bryd det ned i

strukturer baglaens.

= Effektiv kommunikation om handlinger og forventninger til malindfrielse:

o Coaching som ledelsesvaerktgj.

o Styrkelse af personlige gennemslagskraft .
*» Ledelse af medarbejdere:

o Motivering af medarbejdere.

o Opbygning af instruktionen - og opfglgning / feedback.
» Personlig adfaerd:

o Hvad skal lederen fokusere pa for at nd sine mal?

o Hvad er lederens succesmgnstre — mere af det rigtige (Al-tankegang).
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» Individuel handlingsplan for hver leder (oplaeg til hjemmearbejde).
» Kommentering (skriftligt) af hjemmeopgave v/ C&E.

Flere forskere har beskaeftiget sig med lederroller og flg. tre udvaelges og gennemgas
i hovedprincipper og konkrete vaerktgjer: Belbin, Adizes og Stephen Covey.
Programmet skal bygge herpa og inddrages i gvelser og opgaver m.v.

Deltagerne vil skulle arbejde intensivt pa en hjemmeopgave i perioden modul 2’s
afslutning og opfglgningsdagen. Opgaven skal fokusere pa konkret afprgvning af
veerktgjer og en selv-evaluering tillige involvere den enkelte deltagers naermeste leder
for at fa forankret processen.

Metode:
Arbejdsformen er baseret pa action-learning: Cases, rollespil, deltageraktiverende
dialog og forskellige praktiske opgaver kombineret med inspirations- og teoriindleeg.

Planlaegning og forudsaetninger:

= Inden opstart holdes et uddybende planlaegningsmgde pa ca. 2 timer mellem CEAS
HR-udviklingschef og den eksterne underviser (den som selv skal undervise pa
forlgbet).

= En uge inden opfglgningsdagen afholdes et mgde pa ca. 1 time.

» Efter hvert kursus holdes en evalueringssamtale mellem CEAS og den eksterne
underviser & ca. 1 times varighed.

» Hjemmeopgave lgses selvstaendigt af deltagerne i perioden mellem internatet og
opfglgningsdagen. Opgaven kommenteres af den eksterne underviser inden
opfglgningsdagen.

» Indhold skal tilpasses CEAS og tage udgangspunkt i kulturen i virksomheden.

= CEAS forestar al administration omkring kurserne (tilmelding, lokaliteter og
forplejning m.v.) — og betaler dette direkte til kursussted.

= Mgder med ektern underviser er altid face-to-face og afvikles p& CEAS’ adresse.

Saerlige bestemmelser:
= Deltagere: Et hold bestar af ca. 10-11 personer.

» Eksterne underviser: Ikke fastlagt endnu. Tilbud indhentes.
» Intern underviser: HR-udviklingschef Mads Cronquist.
» Lokaler (bookes): Konferencerum, grupperum og restaurant m.v.

= AV-midler: Whiteboard, flip-over m/ 4 farvede tuscher * 2 saet, digital projektor og
baerbar PC (v/ ekstern underviser). Evt. videokamera (v/ CEAS).

= Kontrol: Efter frokost og ved hver dags afslutning gennemfgres mini-test med
kontrolspgrgsmal; ét til hver deltager (udarbejdes af ekstern underviser). Desuden
afsluttende kursusevaluering pa spgrgeskema (udarbejdes af CEAS), hvor
resultatet anses for tilfredsstillende ved en samlet score p& min. 4 ud af 5.
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@konomi

= Det samlede honorar for den eksterne underviser omfatter alle aktiviteter,
herunder bl.a. mgder, forberedelser / planlaegning, transport/kgrsel og kgrselstid,
materialer, selve kursusafviklingen (to hold) pa et givent kursussted pa Sjeelland,
tid til skriftlig kommentering af hjemmeopgaver samt afvikling af opfglgningsdag.

» Det samlede honorar betales senest 14 dage efter hvert kursusholds faktiske
afslutning af de to fgrste, sammenhangende kursusdage.

» CEAS afholder udgifter til forplejning, overnatning m.v. for den eksterne
underviser.
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C&E’s politik for medarbejderudviklingssamtaler (MUS)

Nedenstaende er en uddybning af C&E’s personalepolitik, der foreskriver to vaesentlige ting:

1) MUS tilbydes til alle medarbejdere af naermeste leder og afvikles i februar hver ar. Det er frivilligt at
deltage i.

2) Narmeste leder skriver de konkrete aftaler i en e-mail til medarbejderen senest en uge efter MUS.

Pa intranettet findes de samtaleskemaer, som anvendes af hhv. medarbejderen og lederen inkl. regelsaet,
gode rad og et konkret eksempel til lederen pa en aftale i en e-mail.

Formal:
Formalet med MUS er, at medarbejder og leder abent, fortroligt og tillidsfuldt kan tale sammen og finde
I@sninger, der er tilfredsstillende for begge parter.

MUS skal medvirke til at forene C&E’s behov for en fleksibel, motiveret og kvalificeret personalestab med
de ansattes behov for arbejdsglaede, trivsel, medindflydelse og udvikling i jobbet.

Medarbejdersamtalen skal saledes:

e forbedre tilliden, kontakten og samarbejdet mellem medarbejder og leder

e klarlzegge nuvaerende arbejdsopgaver, kompetence og arbejdsresultater og give medarbejderen
mulighed for at pavirke jobindhold og jobvilkar

klarleegge medarbejderens og lederens forventninger til hinanden og fremtiden

indeholde drgftelser af udviklingsmuligheder og uddannelsesbehov for medarbejderen
indeholde drgftelser af samarbejde, staerke/svage sider, trivsel og arbejdsmiljg

fastleegge mal for den kommende periode

MUS skal ikke erstatte den daglige kontakt mellem leder og medarbejder, og er ikke et forum for
konfliktlgsninger. Samtalerne ma ikke blive det sted, hvor kun de utilfredsstillende ting skal drgftes.

Forberedelse af MUS:
Samtalen skal dreje sig om de emner og omrader, som medarbejderen og lederen gnsker at fa behandlet.
Det er vigtigt, at begge parter forbereder sig grundigt.

Der skal derfor til forberedelsen udarbejdes et forberedelsesskema, som leder og medarbejder
gennemarbejder forud for samtalen. Skemaet fungerer bade som huskeliste og inspirationskilde.

Spgrgsmalene skal ikke opfattes som udtgmmende, men kan efter behov suppleres.

Forberedelsen er med til at muligggre, at man under selve samtalen kan koncentrere sig om at lytte,
diskutere og Igse problemer.

Mindst en uge fgr start pa samtaler aftales tidspunkt og forberedelsesskema udleveres, sa bade leder og
medarbejder kan forberede sig.

Det er nzermeste leder, som indkalder til m@gdet, og samtalen gennemfgres med denne.
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Hvor ofte foregar samtalerne:

Der gennemfgres medarbejdersamtaler én gang arligt i februar med den enkelte medarbejder, geeldende
for samtlige ansatte i C&E. Der kan specielt i situationer, hvor der er sarlige forhold eller i forbindelse med
omstruktureringer og lign. vaere behov for, at samtalerne foretages oftere.

Hvor taler man sammen og hvor laenge:

Selve samtalen skal forega uforstyrret. Det frarddes at gennemfgre samtalen ved lederens skrivebord, hvor
han/hun er omgivet af de saedvanlige symboler pa status og autoritet. Leengden af den enkelte samtale vil
naturligvis variere meget, men parterne skal reservere min. 1 time, saledes at alle spgrgsmal, der bringes
op i samtalen, kan behandles ordentligt.

Hvorledes foregar samtalen:

Ved medarbejdersamtalen drgfter medarbejder og leder forholdene abent, ligevaerdigt og i tillid til
hinanden. Det er vigtigt, at samtalen ikke former sig som et interview eller en anden afhgring af nogen af
parterne. Begge parter kan tage initiativet til at stille spgrgsmal og fa en dialog i gang.

Savel medarbejder som leder har saledes lige stort ansvar for, hvorledes samtalen gennemfgres, og at
resultatet er tilfredsstillende. Samtalen mellem leder og medarbejder er fortrolig.

Ved samtalens afslutning noteres konkrete aftaler om fremtidige mal, opgaver, treening og uddannelse m.v.
Lederen skriver dette i klart sprog (aftalepunkt, deadline, gkonomi og ansvar), i en e-mail til medarbejderen
senest én uge efter MUS-samtalen.

Opfelgning:
Der forudszettes, at begge parter sgrger for at efterleve de indgaede aftaler i MUS. Der skal fglges op pa de
aftaler, der er truffet under samtalen og gives information om eventuelle afvigelser fra aftalerne.

Naermeste leder skal fglge op pa de konkrete aftaler i f.t. deadlines og gkonomi m.v. og sikre sig i
samarbejde med sekretaeren, at uddannelsesoversigter er opdateret med de gennemfgrte
kursusaktiviteter.

Mere information fra Branchearbejdsmiljgradet for Bygge & Anlaeg vedr.:

MUS: www.bar-ba.dk/Samarbejde-trivsel/Materialer/~/media/Bygge%200g%20Anlag/Trivsel.bar%20ba/Faktablade/MUS.ashx
Omgangstone: www.bar-ba.dk/Samarbejde-trivsel/Materialer/~/media/Bygge%200g%20Anlaeg/Trivsel.bar%20ba/Faktablade/Omgangstone.ashx
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Program, MUS-ledertraening fredag d. 3.februar 2012

Materiale

MUS-politik

Skema til lederens forberedelse

(begge fra intranettet under ”"Personale”)

10:00

10:10

10:20

10:55

11:10

11:40

11:50

12:00

Hvorfor MUS ?

Et darligt eksempel pa MUS.

Team opgave.

Et eksempel pa en god og gensidig MUS-samtale.
Rollespil m/ video.

Regelszet, trivsels-spgrgsmal og MUS-politik i C&E.

Individuel opgave.

Afrunding.
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Hvorfor MUS ?

Forene virksomhedens strategi & behov >< medarbejderens gnsker: Prioriterede fellesnavnere.
Turde udfordre egen (leder)udvikling.

Klarlaegge nuvaerende arbejdsopgaver, kompetence og resultater.

Praecisere gensidige forventninger til hinanden fremadrettet.

Fastlaegge mal for den kommende periode.

Arbejdsglaede, trivsel, tillid, samarbejde, medindflydelse, udvikling i jobbet, uddannelse.

MUS skal ikke erstatte den daglige kontakt mellem leder og medarbejder, og er ikke et forum for
konfliktlgsninger. Samtalerne ma ikke blive det sted, hvor kun de utilfredsstillende ting skal drgftes.



Et darligt / godt eksempel pa MUS

Du hedder Henrik og er ansat som timelgnnet i entreprengrvirksomheden Karl Gustav A/S; en virksomhed
med 50 ansatte, og som lever af at grave kabler ned, bl.a. til fibernet og strem. Her har du vaeret i fem ar.

Dit job gar ud pa at lys-svejse fiberkabler, inden de med trykluft bleeses ind i et tyndt “sugergr”, der er
gravet ned ind til de private kunders huse pa villavejene. Et job, som du egentlig er ret glad for, da der er
stor handlefrihed, og du kan tilrettelzegge din dag ret meget, som det passer det.

Firmaet er noget under pres pga. konkurrence, og ledelsen har ved flere lejligheder fyret folk og rykket
rundt i de forskellige afdelinger. Det skaber en vis utryghed.

Din og din faste makkers (Peter) arbejdsplads er en kassevogn, der er indrettet med arbejdsbaenk og
diverse veerktgjer. Den er imidlertid ret ufleksibel indrettet, og ind i mellem far | ogsa ondt i ryggen af at
bgje nakken pga. hgjden. Desuden er det ret koldt om vinteren, da bagdgren bliver ngdt til at sta aben for
at fiberen kan komme ud.

Du mener, at der ma kunne findes en Igsning pa, hvordan de problemer kan Igses.

Nu er du pa vej ind til den arlige MUS-samtale med din neermeste leder....

Team opgave: MUS

Ud fra samtalen, som | lige har overveeret, skal teamet pa 15 minutter fremkomme med en Igsning p3,
hvordan | kan coache den stakkels leder til at eendre adfaerd og pa ny gennemfgre en langt bedre MUS-
samtale.

Lgsningen skal vaere meget konkret, dvs. nedskrevet i bullet points.

Ud fra dette skal coachningen gennemfgres af jer hver isaer, pa skift — i forleengelse af hinanden...

| NHE.. MEN DET GA BB MEGET GOIY (iae? |
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Rollespil m/ video

Leder:

Du hedder Niels og er 32 ar. Du er ansat som mellemleder i servicevirksomheden Meta Fab A/S (ca. 80
mand), hvor du har veeret i et lille ars tid. Du er leder for to teams pa hver fem mand, som opsatter og
servicere luftrensningsanlaeg hos stgrre virksomheder pa Sjalland — typisk opgaver af 3-4 ugers varighed.

Virksomheden har en del forskellige afdelinger, herunder ogsa salgs- og marketing, produktudvikling og
kvalitetssikring. Virksomheden er i vaekst, men salger meget af det samme — der er ikke meget fornyelse.

Du har indkaldt én af dine medarbejdere til den arlige MUS-samtale, og du er lidt spaendt p3, hvordan det
skal ga — du har nemlig aldrig prgvet det far.

Jens er en god og stabil mand, noget ldre end dig og med flere ars erfaring. Det er dog som om, at han er
gaet lidt i sta og han haenger lidt med naebet — begejstringen mangler. Hvorfor ved du ikke.

Medarbejder:

Du hedder Hans og er 45 ar. Du er ansat som timelgnnet i servicevirksomheden Meta Fab A/S (ca. 80
mand), hvor du har vaeret i tre ar. Dit arbejde gar ud pa at opsaette og servicere luftrensningsanlaeg hos
stgrre virksomheder pa Sjeelland — typisk opgaver af 3-4 ugers varighed i et team pa fem mand.

Det sidste halve ar er du begyndt at kede dig. Opgaverne er ret ensformige, og du vil hellere arbejde med
udvikling af nye ideer og test af prototyper. Det har du nogle ret gode ideer til, inkl. nye
markedsmuligheder.

Der er ogsa lidt spaendinger pa arbejdet mellem dig og Jens, som hele tiden vil vise, at han er klogere end
dig. Han irriterer dig greenselgst.

Samtidig er der kommet en ny laerling, og ingen har rigtig tid til at leere ham op — sa han er naeermest en
balastning, selv om du faktisk gerne ville hjelpe ham. Virksomheden har sagt, at der efter sidste
trivselsundersggelse er kommet fokus pa introduktion, men det har du ikke rigtig set noget til i praksis.

Din naermeste leder er ret ny og noget yngre end dig. Han virker en smule rundforvirret og gar meget op i,
at alle tal og rapporter er korrekte — og mindre i at hjelpe dig med de praktiske problmer i dagligdagen.
Han virker ogsa noget konfliktsky, men til gengzeld god til at give feed back, nar opgaverne er Igst.

Egentlig er du glad for din arbejdsplads som helhed. Der er styr pa materialer og maskiner, men det er som
om at opgaverne altid er hasteopgaver; darlig planlaegning, synes du.

Du har sat dig for at fa din leder til at lave en udviklingsplan sammen med dig, sa du kan komme til at
arbejde i produktudviklingsafdelingen inden for det naeste halve ar — det skal vaere en fast aftale pa skrift.
Samtidig vil du fortaelle ham, hvad du synes godt / mindre godt om hans lederevner.



Regelsaet, trivsels-spgrgsmal og MUS-politik i C&E.

Indkaldelse — hvem ggr det (ved udlan?); hvornar ggres det; hvordan ggres det ?
Forberedelse — hvad skal veere klart ?

Skemaer (intranet — udfyldes inkl. det, som du vil sige til medarbejderen).

Hvornar afvikles MUS ?

Samtale varighed ?

Hvor afvikles samtalen ?

Telefoner, e-mail, skilt pa dgren. Kaffe m.v.

Dialog og gensidighed.

Trivsels-?: Introduktion, intranet, arbejdsmiljg, konflikthandtering, naermeste leder (a/b/c).
Ved samtalens afslutning noteres konkrete aftaler om fremtidige mal, opgaver, treening og uddannelse m.v.

Lederen skriver dette i klart sprog (aftalepunkt, deadline, gkonomi og ansvar), i en e-mail til medarbejderen
senest én uge efter MUS-samtalen.



Individuel opgave

1. Skriv min. to arsager til, hvorfor det er vigtigt at alle far et tiloud hvert &r om en MUS-samtale ?

2. Hvor finder du MUS-politik og samtaleskemaer ?

3. Hvordan skal du ggre for at forberede den enkelte MUS-samtale i f.t. dig selv og medarbejderen ?

4. | hvilken maned skal MUS afvikles i h.t. personalepolitikken ?

5. | hvilket lokale vil du afvikle MUS-samtalerne ?

6. Hvilke ting skal du ha’ styr pa i lokalet, inden medarbejderen ankommer til samtalen ?

7. Nar samtalen er slut, og du har noteret de konkrete aftaler — hvordan sikrer du dig s3, at medarbejderen
ogsa har forstaet aftalerne helt praecist ?

Tak - og held og lykke med MUS !
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Medarbejdernavn: NAVN EFTERNAVN Glostrup, dato: XX.MANED AR
Stillingsbetegnelse: Byggeleder Geldende fra: DATO
Udarbejdet af: PROJEKTLEDERNAVN

Organisatorisk placering: Byggelederen refererer til projektlederen for bygningsrenovering.

Arbejdstid: Arbejdstiden er i h.t. din ansaettelseskontrakt, og min. 7,5 timer pr. arbejdsdag, typisk i tidsrummet kl.
07:00 -15:00. Arbejdstiden skal primaert (op i mod 90%) afvikles pa byggepladserne og i mindre omfang pa
virksomhedens kontoradresse. Endvidere i f.m. kundeopsggende/-vedligeholdende aktiviteter.

Geografisk ansvarsomrade: Byggelederen udfgrer sit hverv primaert pa Sjeelland, i det der dog kan forekomme
rejseaktivitet. Opgaverne Igses efter naermeste leders anvisninger.

Dine opgaver og ansvarsomrade

. Opgaven er primart selvstaendigt at lede flere bygge pladser samtidigt — typisk en til tre — med mellem 10 til 20
medarbejdere, som evt. via en eller flere formand har reference til dig.

. Byggelederen har et selvstaendigt budget, som forventes overholdt, ligesom deadline i f.t. fyldestggrende
rapporteringer forventes overholdt.

= Tilsikre Igbende og fyldestggrende fakturering af opgaver samt rettidig betaling af leverandgrfakturaeri h.t.
foreskrifter fra virksomhed (betalingsbetingelser, fyldestggrende information m.v.)

. Kundeopsggende og kundevedligeholdende aktiviteter, bade nysalg, kundepleje undervejs i driftsforlgbet og
afleveringsforretning i f.m. projektafslutning (“kundeejerskab”).

. Udfgre produktionskalkulationer (og altid holde disse opdateret) samt oprette og ajourfgre sagsregnskab.

. Du skal tilsikre, at byggepladsens forskelligartede opgaver rettidigt er kendt, forstaet og koordineret mellem
involverede parter — saledes at der sker en planmaessigt produktionsfremdrift og spildomkostninger undgas.
Opgaverne skal Igses rigtigt fgrste gang og i den rigtige kvalitet. Du har derfor et stort instruktionsansvar.

. Du har saledes ansvar for en positivt motiverende arbejdsledelse af egne medarbejdere, herunder handvaerkere,
formaend m.v. samt evt. indlejet personel — bade anvisninger og kontrol med underentreprengrer og vikarer.

= Du skal medvirke aktivt til, at der er en sikker adfeerd pa byggepladsen — eks. gennem tilsyn med formaendenes
rolle i f.t. materialedisciplin, oprydning og korrekt Igfte-baere-traekke-skubbe teknikker (ergonomi/APV).

. Du kan som byggeleder selvstaendigt i h.t. geeldende overenskomst og evt. lokaleaftaler / kutymer ansaette og
afskedige timelgnnede medarbejdere.

Du har endvidere ansvaret for:

. Besigtigelse af nye / kommende opgaver.

. Udarbejdelse af paene og gennemarbejdede tilbud og tilhgrende kalkulationer og standardbetingelser i f.t.
foreskrifter fra virksomheden.

. Udarbejdelse af akkordforslag samt kontrol og godkendelse af evt. timesedler.

= At medvirke i og/eller afholde opstartsmgder.

= At tage initiativ til samt medvirke og/eller afholde byggemg@der samt mgder med underentreprengrer (”UE”).

= At holde dig ajourfgrt med opgavens beskrivelser og tegninger.

= Atindhente tilbud fra UE’er samt pa materialer og vaerktgj.

. Bestille materialer pa en sadan made, at de netop er tilgaengelige, nar de skal bruges (dvs. minimering af
lageromkostninger og negativt cash flow — samtidig med tilsikring af konstant produktion).

= Attilsikre en smidig, haflig og rettidig korrespondance med bygherre, radgiver og UE’er m.v.

. Opggre kontrakt- og tilleegsarbejder.

=  Atudarbejde KS-materiel og udfgre KS arbejde.

= At deltage i sikkerhedsmgder.

= At medvirke og/eller afholde afleveringsforretning samt 1-ars og 5-ars gennemgange.

= At bidrage til indhentning af nye opgaver / kundeemner, ogsa udover eget ansvaromrade, til gavn for hele
virksomheden.

. Gennemga minutigst, evt. rette og rettidigt godkende samt indsende timesedler pa opgaver, hvor der ikke er
formand — herunder kunne overenskomstreglerne pa timelgnsomradet for Bygge- og Anlaeg.
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Systematisk opdatere bade kalenderaktiviteter, kundemgder, tilbudsafgivelser og ordrer i f.t. styring og
koordinering af opgaverne, budgetopfglgning og ledelsesinformation m.v.

Ved tilbudsaccepter overdrage / videregive relevant og ngdvendige data hurtigst muligt til implicerede parter,
eks. UE, gkonomiafdeling, andre driftsafdelinger og Ignningsbolderi m.v. — sdledes at bade kunden og
medarbejdere kommer godt fra starten af.

Medvirke til at vedligeholde salgs- og praesentationsmateriale (brochurer, breve, kampagner, tilbud,
prasentationer etc.).

At deltage i ngdvendig opkvalificerende efteruddannelse og kurser.

@konomisk beslutningsmandat:

a)

b)

c)

d)

Du kan i h.t. virksomhedens standard-kalkulationsmodel, som du skal benytte, selvstaendigt forberede tilbud til
kunder, hvor den samlede ordresum ikke udggr mere end 100.000 DKK ekskl. moms og max. 250.000 DKK pr.
maned. Forud for afsendelse og evt. aftaleindgaelse, ogsa elektronisk, skal du tilsikre, at alle disse tilbud / aftaler
er blevet godkendt hos din naermeste leder ved pategning (eks. underskrift pa kopi el. via e-mail).

Du kan i h.t. virksomhedens indkgbsaftaler (placeret pa I-drev) selvstandigt foretage indkgb pa op til 25.000 DKK
ekskl. moms pr. stk. og max. 100.000 DKK pr. maned — og i gvrigt altid i h.t. godkendt kalkulation af naermeste
leder ved pategning.

Du har ansvaret for, at der gennemfgres fakturering min. hver 14.dag, hhv. kontrakter og tilleegsarbejder.
Betalingsbetingelserne, som du skal tilsikre, er min. i h.t. AB92.

Du har et medansvar for, at kunderne ogsa rent faktisk betaler deres regninger fra Christiansen & Essenbaek til
tiden. Derfor skal du efter samrad med gkonomiafdelingen fglge op inden for fa dage, hvis kunderne overskrider
betalingsfristen.

Succeskriterier

1.

Malet i 2012 er at du aktivt medvirker til at gge afdelingens omsaetning med min. XX MDKK og i 2013 med XX
MDKK. Vaekstraten derefter forventes at udggre min. X%.

Daekningsgraden pd de opgaver, som du har ansvaret for, skal vaere pa min. XX%. Ved dakningsgrad forstas i
denne henseende: Faktisk udfaktureret omsaetning fratrukket produktionsomkostninger til eks.: medarbejderlgn
og social omkostninger, underentreprengrer, materialekgb, veerktgj, bortskaffelse af affald og arbejds-
bekladning.

Du skal gennem formaendene tilsikre, at der hver mandag morgen kl. 07:00 afholdes skurmgde pa
byggepladserne, hvor ugeplan, dagsplan og den enkelte medarbejders opgaver fastlaegges gennem god og
konkret instruktion.

Du har ansvaret for, at medarbejdernes rettidigt far afleveret korrekt udfyldte timesedler hver 14.dag (fredag kl.
09:00 i ulige uger) til Ianningsbogholderiet.

Du har et medansvar for, at medarbejderne pa byggepladserne samlet set aktivt arbejder for at nedbringe deres
sygefravaer til max. 2,8% i 2012 og max. 2,0% i 2013. Du skal derfor gennemfgre sygeopfglgningssamtaler (eller
via dine formaend tilsikre at dette gennemfgres) og om muligt tilsikre en gradvis tilbagevenden til arbejdet eks.
gennem omlaegning af opgaver og @&ndrede vilkar m.v.

Du har et stort medansvar for, at virksomheden ikke har nogen arbejdsulykker. Derfor skal du regelmaessigt
gennemfgre kontrol og ivaerksaette ngdvendige tiltag for at afbgde dette.

Ugentlige malstyringsmgder:

Din naermeste leder afholder typisk et malstyringsmg@de hver uge i f.t. ovenstdende succeskriterier & ca. 30-45 min.
varighed, og der er mgdepligt. Mgdet afvikles enten face-to-face (kontoradresse el. byggeplads) eller via telefon. Du
skal til mgdet have forberedt dig og klargjort ngdvendig dokumentation, herunder bl.a.:

Bemanding til opgaverne, bade timelgnnede medarbejdere og evt. UE’er, samt omkostningerne hertil.
Indkgb af ngdvendigt udstyr, materialer og veerktgj m.v. — herunder omkostninger, betalte/udestaender.
Kontrakt- og tillaegsarbejder skal altid senest d. 27. i hver maned vaere opgjort og kunne praesenteres for
naermeste leder.

Gennemgang af afgivne tilbud og indhold i headlines, stgrrelse/volumen og gkonomi, iseer DG og
betalingsbetingelser etc. (pr. tilbud og samlet sum).

Antal tiloudsaccepter, forventet lead time, stgrrelse/omsaetning og DB-1/DG-l etc.

Hvilke andele af ovenstaende, der er nysalg hhv. mersalg.
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Din forventede adfaerd:

= Du forventes at udvise et moderne og staerkt lederskab over for bade medarbejdere og UE. Veer synlig og proaktiv i
din adfzerd og kommuniker klart. Udvis et positivt smittende engagement.

= Veer resultatorienteret og udfgr dit arbejde struktureret og vedholdende.

= Du forventes at optraede forretningsminded og praesentabel overfor kunderne.

= Optraed altid positiv, udadvendt og serviceminded - bade overfor kunder, UE’er, dine kolleger og ledelsen.

Neerveerende funktionsbeskrivelse er kun vejledende og ikke ngdvendigvis udtesmmende. Neermeste leder kan til enhver
tid anvise andre opgaver.



5. Aktiviteter
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5. Aktiviteter og spgjse pafund Christiansen

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 1 af 12 sider & Essenbaek

5. Aktiviteter og spgjse pafund

Vores udfordring er at forbedre trivslen — fordi vi er overbeviste om, at det har positiv indflydelse pa bade
psykisk og fysisk arbejdsmiljg og dermed produktivitet og konkurrencekraft. Ngglen til vores indsats er
faktisk kompetenceudvikling. Alle mulige slags kompetencer. Mennesker, som i hgjere grad er i stand til at
passe bedre pa sig selv (eks. spise / leve sundere), trives bedre, og det pavirket arbejdsmiljget, som betyder
faerre fejl og flere bundlinjekroner. Sa simpelt er det. Tricket er, at man vedholdende ma udvikle det
enkelte individs evne til at kunne traeffe nogle bedre beslutninger — og som virksomhed kan vi veere med til
at kvalificere disse valg; i vores verden kalder vi det at styrke egenomsorgsevnen. Det er jo det ene ben i
projektet — det andet ben handler om at bygge bro mellem rolle som fagleder og rollen som personale-

leder.

Ultimo 2010 gennemfgrte vi NFA’s psykiske APV, der viste, at man skulle ggre noget for at forbedre trivslen
pa forskellige omrader. Faktisk er selve undersggelses- og isaer rapporteringsmetodikken ret ubrugelig efter
min mening, men de dbne kommentarer hjalp os med at indkredse, hvad det egentlig handlede om. Syge-
fravaeret var hgjt i virksomheen, og vi vidste ikke rigtig hvorfor. Nogle overvejelser gik pa, om det mon
kunne skyldes lavt kompetenceniveau og selvvaerd eks. bl.a. pga. ordblindhed, som mange havde skjult i
rigtig mange ar. Vi ville ogsa gerne forebygge nedslidning og im@dega darlige vaner sasom fysisk inaktivitet

og usund kost, der generer de bergmte glvomme. What to do?

Vi ville imgdega udfordringerne pa utraditionel og effektiv vis, sa udover rygestop og en lang raekke
forskellige, individuelle AMU-kompetenceudviklingsaktiviteter samt nogle initiale BMI-malinger m.v. (husk
at male start-, mellem- og slutadfeerd systematisk!), ja sa satte vi i gang. Nogle aktiviteter var givet i
projektansggningen og fulgte en relativ ngjagtig plan, og en hel del andre spaendende og spgjse pafund

dukkede op undervejs.

Det skal der veere plads til i et eksperimenterende projekt, om end netop dette er en svaer kunst i
ansggningsgjemed: Hvordan overbeviser man nogen pa forhand om en mangde snedige ideer, som man
endnu ikke har faet, og med et fuldstaendig uoverskueligt output med talrige sidegevinster? Det kan man
ikke, og derfor er det rigtig vigtig med en god, Igbende dialog med de bevillingsansvarlige i fondene, sa
projektbeskrivelsen kan tilpasses virkeligheden og ikke omvendt. Det sidste ville nemlig svare lidt til, at man
finder ud af, at man skyder ved siden af, men til gengzeld gver man sig i at ggre det med meget stor

praecision til ingen verdens nytte. Projekter er og bliver — ligesom HR — a leap of faith. Tro pa det og spring!
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Faelles fitnesstraning hos fysioterapeut

| vinterhalvaret, hvor produktionen er lavest, tilbgd vi alle ansatte mulighed for gratis fitnesstraening i
arbejdstiden (1% t. om ugen) og med almindelig Ign - uanset om man sidder pa en kondicykel eller passer
sin bro. Traeningen foregik ikke i et helt almindeligt center: Vi valgte FinFitness i Albertslund, som ejes af
Claus, der ogsa er uddannet fysioterapeut. Hensigten var at treene de rigtige muskler og ikke for at fa store
muskler (lgfte jern etc.). Udfordringen var jo netop at forebygge nedslidning. Derfor fik hver enkelt ogsa et

individuelt tilrettelagt traeningsprogram.

| treeningsgjemed er det vigtigt, at man far rig lejlighed til ogsd
at treene sammen, allerhelst en masse to-og-to gvelser, gerne
i samme rum, musik til og lidt spas. Pulsen skal op, der skal
vaere gang i den, sa man far en intens oplevelse, som man
gider gentage. Det er svaert at holde begejstringen oppe i
flere maneder traek, iseer hvis man ikke i forvejen er motiveret
og netop har brug for det. Vi fik aldrig alle med — og

interessen daler stille og roligt i f.t. deltagerantal. Det hjzlper

en hel del, hvis lederne selv gar i front, hvilket en paen del

faktisk ogsa gjorde over en laengere periode.

| efteraret 2011 startede vi fitnesstraeningen op igen i f.m. det fgrste hold ledere
var pa kursus i "Effektivt lederskab”. Pa 2.dagen blev flokken kommanderet op kl.
06:00 og afsted til morgengymnastik kl. 06.30-08.00. Lederne skal ikke bare "ga
forrest”, men selv veere lige sa meget med som alle andre. Efter 45 min. faelles-

traening kom en hgj mand ind ad dgren. Det var yoga-Henning, og sa fik lederne sig

en lille surprise ©

Da vi evaluerede kurset, fik vi os selv en total overraskelse: Fitness og yoga scorede hgjest. Derfor blev vi
enige om, at det var en lidt for god ide til kun at afprgve i fitnesscenteret for lederne — det skulle i ud

skurvognene — og saledes opstod ”skurvognsyoga”, som du kan laese mere om lidt lengere fremme.

Lad mig i gvrigt papege, at det er et mindre logistisk mareridt at fa fitness-traeningen til at spille, og det er
stort set umuligt at gg@re alle tilfredse. Nogen vil gerne traene om eftermiddagen, andre om morgenen —
nogen om onsdagen, andre tirsdage. Hellere i Slagelse end Albertslund etc. Man ma prgve sig frem og ga@re

det sa fleksibelt som muligt. Spreder man det for meget, risikerer man omvendt at kun fa er der samtidig.
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Sundhedsdag med familien

Usund livsstil og darlige vaner med f.eks. at drikke for mange colaer og spise twindogs (en fransk hotdog
med to pglser) som “hurtig energi” ville vi gerne andre pa. Der er simpelthen alt for meget fedt og sukker i,
som ganske rigtigt giver energi — men ikke den slags, som kroppen over en lang arbejdsdag har seerlig godt

af, og som pa sigt egentlig bare g@r os treette og ineffektive.

Det viste sig at en af vores timelgnnede, Poul, var uddannet kok — sa det benyttede vi os af og lod ham sta
for maden sammen med kost- og livsstilsvejleder Ida Mette. Vi lejede derfor et skolekgkken en Igrdag
eftermiddag i Glostrup (vores kostvejleder Ida Mette arbejdede her) og inviterede alle medarbejdere og
deres koner og bgrn til en "Sundhedsdag”. Det handlede om dels at laere noget om, hvad sund kost er for

noget, og hvad det betyder for vores krop og energiniveau - og dels at lave noget socialt sammen.

Medarbejderne blev inddelt i grupper, og hver
gruppe havde et kgkkenafsnit (kogeg@) og nogle
retter, som de var ansvarlige for at lave. Jeg
lavede f.eks. porrefrikadeller og andre rodfrugts-
fritter. Det gik altsa ud pa at finde nogle gode og
velsmagende alternativer til haps dog og cola. Pa
dagen deltog fitness-Claus ogsa, hvor han tilbgd
alle at male BMI og fa en god snak om resultatet.

Det var en vaeldig hyggelig dag.

Ergonomi on-site pa byggepladserne

| efteraret 2011 tog vi rundt pa nogle bygge-
pladser og for at afprgve forskellige ergonomiske
gvelser kombineret med madpakketraening (se
naeste afsnit). Claus stod for ergonomigvelserne,
som foregik bade indendgrs i skurvognen og
udendgrs pa byggepladsen. Det foregik efter vi
havde spist. Pa billedet her ses Claus og gutterne

fra Slagelse i gang med ergonomigvelser til stor

morskab for bilisterne pa motorvejsbroen. Jeg

bruger selv en del af gvelserne i dagligdagen nu.
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Madpakketraening 1§
Sammen med ergonomitraeningen afholdt vi ogsa madpakke-
treening. Det lyder en smule bgrnehave-agtigt, men det var det
faktisk overhovedet ikke. Det var ret leererigt, hyggeligt, og sa hed
det bare noget, sa man kunne forsta, var det var, vi skulle lave. Det
foregik ude pa byggepladserne i skurvognene. Vi udvidede frokost-
pausen til en time (inkl. ergonomi de sidste 15 min.), rullede en
rgdternet dug ud og foldede servietter. Sa serverede vi — ligesom pa
en god, dansk frokostrestaurant - en alternativ og sund frokost. Vi

havde kost- og livsstilsvejleder Ida Mette med og fik en god og livlig

snak om alt fra gkologi, grgntsager og ngglehulsmaerket.

"Spiser du remoulade?”, spurgte vi en medarbejder. Ja, det
-~ gjorde han jo nok —men kunne man s spise det pa en
fiskefrikadelle? Ja, det I¢d da meget godt — sa jeg lavede en god
mamese og viste hvordan. Til gengzaeld kunne man maske spare
smgrrelsen pa spegepglsen og pynte med nogle laekre sager.
Den sunde og alternative frokost var baseret pa et "Netto -

koncept”: Alle ravarer var kgbt i Netto for at vise hvilke sunde

alternativer, der fas i en dagligdagsbutik, som hverken er fancy

l Bt e ; eller dyrt og tilgaengeligt for de fleste.
Der ma ikke ga gkologi-forskaekkelse i den, sa springer folk fra og eendrer ikke vaner i dagligdagen. Man ma
ogsa her fjerne bergringsangsten, ggre folk nysgerrige og helt zerlig sagt kvalificere nogle bedre valg i livet.

Det er hele ideen bag den kompetenceudvikling, som gger egenomsorgsevnen. En ret simpel filosofi.

Afslutningsvis fik alle en "aften-madpakke” med hjem bestaende af r N
Chnstiang

salat med kylling-lime-rgrsukker marineret kyllingeinderfilet (som jeg <, ESSffnbaﬁ‘r\l

havde stegt der hjemme om aftenen) pyntet med mandler og hvilende
pa en bund af frisk, sprgd salat, som det nok ville hedde pa restaurant-
sprog. Det var ment som et sundt alternativ og inspiration til aftens-
maden. Pa den made forlangede vi traeningen hjem til snakken ved

middagsbordet med hustruen.

Den sidste gang madpakketraening foregik pa kontoret i Glostrup. Her blev der ogsa lavet ergonomigvelser

for kontornussere. Det var i gvrigt ogsa en ret hyggelig seance, om end nogle rullede lidt med gjnene.
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Skurvognsyoga

Yoga-Henning mgdte jeg til en konfirmation, hvor han
introducerede sig selv som “Moster Henning”, og han var da ogsa
en ganske udmaerket borddame. Det var vist noget med, at der var
nogle andre mostre, som lille Maria som barn ikke lige kunne skelne
i mellem i f.t. de familiaere titler, sdsom en onkel. Henning var
faktisk oprindelig hardcare salgs-business mand og havde bare faet
nok af det raes. Den indre ro fandt han sa i yogaen. Det lgd sa
maerkeligt, og i mit hoved forbandt jeg det med fodformede
rundkredse med toga-klaedte, langskaggede oldinge i lotusstilling,
drikkende urtete midt i et pyramide-telte. Det skulle vise sig, at
bade min og andre opfattelser blev radikalt andret — fordi vi var

nysgerrige og en smule modige. Det matte prgves.

Det var faktisk Hennings ide, at vi rykkede yogaen ud af traningslokalerne og ud pa byggepladserne. Den
med Moses og bjerget. Vi synes, at den ide var rigtig interessant - og kort tid forinden havde vi faet ret god
feedback pa ergonomi- og madpakketraeningen, sa vi var klar. Sddan opstod skurvognsyoga, et ord som det

efterfglgende har vist sig fanger en hel del interesse rundt omkring.

Fgrste sted var Vandtarnet i Holbaek med nogle timelgnnede

|
——

og deres byggeleder. Henning lavede yogastraek udendgrs og
bagefter en raekke gvelser inde i skurvognen, afsluttende
med en form for mindfulness. Vi tog en tur mere til Slagelse
(se billedet), hvor projektlederen deltog. Der var ogsa besgg
af en journaliststuderende, der var ved at skrive et projekt
om maend og sundhed. Det er et ret hot emne, og i maj 2012
kom der ogsa en fire siders flot artikel i magasinet Arbejds-
miljg under overskriften: ” Rigtige maend passer pa sig selv —

og hinanden”. God pointe.

Vores mystiske pafund blev taget positivt imod trods en del indledende skepsis i f.t. yoga. Mange havde
gjort sig forestillinger om, at yoga var noget med rggelsespinde og kun for gravide. Det er helt forkert, idet
yoga faktisk er ret hardt og fysisk kreevende. Resultaterne er bemaerkelsesveerdige, og du er ngdt til at

preve det selv for at forsta det. Pa projektafslutningsdagen hyrede sjakrepraesentanterne selv Henning.
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IT-kurser og dansk pa arbejdspladsen - kursusrefusion

En del af vores timelgnnede medarbejdere har ikke brugt det meste af deres tid pa skolebaenken. De har
derfor en del udfordringer i f.t. at laese og skrive, og mange har forsggt at skjule deres handicap pga.
svaekket selvveerd ved at smukkesere sig med tatoveringer og guldkaeder, sadan lidt populaert sagt. Nogle
viste sig gennem en screening at veere funktionelle analafabeter og andre havde forskellige grader af
ordblindhed. Nu tager vi tyren ved hornene, siger det hgjt og ggr noget ved det — det kan en virksomhed
godt hjzelpe til med, da det virkelig rykker noget i mennesker, ikke kun pa arbejdet, meni lige sa hgj grad pa

privatfronten.

Vi valgte derfor at insource Hovedstadens Ordblindeskole (det er gratis),
som lavede en raekke rigtig gode undervisningsseancer 13 onsdage fra kl.
07-13 pa vores kontoradresse, bl.a. vha. programmet CD-ORD7, hvor
man far laest et ord op i en hgretelefon (det er ret effektivt). Igen var det
med fuld Ign — uden diskussion. Som virksomhed er det en mulighed for
at bidrage til, at nogle loyale medarbejdere (ni prs.) far gget

kompetencerne til bedre at kunne bestride deres jobfunktioner. Det er

ogsa med til at hgjne selvvaerd, forbedre den interne kommunikation

gennem at forhindre konflikter og voksenmobning: Bedre trivsel.

Da gutterne havde leert at skrive/lase dansk, kunne de
begynde at laere at bruge en computer. Vi hyrede derfor VUC
Vestegnen til at foresta et forlgb internt i huset.
Underviseren lagde ud med at spgrge, om nogen havde
prgvet at taende for en PC — og ja, ha ha, det var der da et par
stykker, der havde prgvet. Mumle mumle. Derefter var der

én som sagde meget rammende: "Men sa kunne jeg ikke

finde ud af at slukke den igen...”. Hovedet pa semmet.

Rigtig mange af os tager det for givet, at alle kan lase/skrive og bruge en PC. Forkert. Det er faktisk et
kaempe problem. Nu gjorde vi noget ved det, og gutterne blev faktisk rigtig gode til lave budgetter i Excel og
skrive e-mails. De er vokset hver i seer og deres loyalitet er keempe stor, da de langt bedre kan fungere i
deres job uden at skulle gemme sig bag en frygt for at virke dum. De kan ogsa hjlpe deres bgrn med
lektier og skrive en julehilsen til deres skilsmissebarn for f@rste gang i mange ar. Efterfglgende byggede vi

pba. af dette et intranet pa seks uger. Det kan du se mere om under index 7.
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Det er ikke gratis at lave alle disse aktiviteter (for VUC-delen kostede det noget i retningen af 19.000 kr. for
16 deltagere), da der jo ogsa er Ignudgifter, der klart er den stgrste udgift. En del af disse kan man
imidlertid fa lidt stgtte til gennem kursusrefusion, eks. SVU. Det er i sig selv en jungle af regler, blanketter

og IT-systemer — sa vi valgte at fa hjaelp af Lisbeth fra vuskonsulenterne.dk.

Konflikthandtering vha. interaktivt forumteater
Midt november 2011 afviklede vi en % dag (eftermiddag) med interaktivt forumteater, hvor temaet var
konflikthandtering. Arsagen var en hurtig reaktion pa én af trivselsundersggelsens vigtige resultater, der

bl.a. havde en kobling til nogle centrale ledelseskompetencer, viste det sig.

Vi har fa arlige samlinger, hvor alle medarbejdere er repraesenteret; sommerfest og julesamling (fordi vi
arbejder 10-15 forskellige steder hele tiden i skiftende projekter). Efter at have diskuteret planlagningen af
arrangementet i arbejdsmiljgudvalget blev vi enige om at adskille traening i konflikthandtering fra
julesamlingen (som det ellers var skrevet i projektansggningen). Dette skyldes, at konflikthandtering er et
ord, som i de flestes hjerne typisk forbindes med noget negativt — og ikke den s@de juletid. Jeg foreslog, at
vi skulle ggre brug af interaktivt forumteater for lave en anden mere positiv tilgang til denne kompetence-

udviklingsaktivitet. Eller "et spgjst pafund”, kunne man ogsa kalde det. Det er vigtigt at eksperimentere ©
F— ' ,’

Li

—

Vi hyrede gruppen TeaterSpektrum til at saette fokus pa konflikthandtering

Interaktivt forumteater gar ud pa at anvende teaterfolk, der kan

improvisere over en raekke sma manuskripter, som medarbejderne pa
dagen selv udformer (”saetter scenen”). Skuespillerne spiller sa disse
konfliktfyldte situationer fra medarbejdernes arbejds- og privatliv.
Forlgbet styres af en sdkaldt “joker”, der involverer publikum til at komme

med Igsningsforslag. Hvis man er rigtig modig, er der ogsa mulighed for at

komme op pa scenen og blive byttet ud med én af skuespillerne for selv at

viser ens eget bud pa en Igsning. Det virker ret godt.

pa en sjov og alternativ made. Alle timelgnnede og funktionaerer blev samlet
til 3% times arrangement pa Teknologisk Institut i Taastrup fra kl. 11.30 -
15.00, startende med “sundwich”. De startede med en introduktion af dem
selv samt dagens program. Herefter lavede vi alle nogle icebreakers for at
komme i gang, inden skuespillerne spillede en situation, hvor de brugte

"konflikttrappen” og diskuterede de forskellige trin med deltagerne i salen.
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Inden vi holdt en pause, diskuterede vi i grupper en raekke
konfliktsituationer, som vi har oplevet enten pa arbejde eller i
privatlivet. Disse blev skrevet ned pa papir og lagt i to hatte; en
til situationer fra privatlivet og en fra arbejdslivet. Efter pausen
blev der trukket sedler fra hattene, som skuespillerne sa
improviserede over. Det endte faktisk med at én af lederne og

en timelgnnet kom op pa scenen og forsggte sig i situationen

med en sur kone til stor morskab og tilrab fra kollegerne.

For at evaluere arrangementet havde vi lavet en ”peberngd-
afsteming”, hvor man tager en peberngd og laegger den i skdlen
”godt/sjovt” eller i “darligt/kedeligt”-skalen. Keep it simple ©
Resultatet af vores peberngd-afstemning viste, at kun fire synes det
havde veeret en darlig kedelig dag, et ok resultat ud af 85 deltagere. Vi
fik efterfglgende positiv feedback pa arrangementet. Stgrstedelen var
forst noget skeptiske over, hvad det nu var for noget, men tilbage-

meldingerne var, at stort set alle var blevet positivt overrasket.

Derudover kan det at lave et feelles arrangement, hvor man samler bade timelgnnede og funktionzerer, vise
en hel del. Det at man g@r noget for alle i virksomheden, og at man ggr det sammen, kan have en stor

betydning for faellesskabsfglelsen.

Resultatet blev ligeledes godt, fordi vi havde brugt tid pa at tage ud pa Teknologisk Institut en dag forinden
for at se stedet og sikre os, at alle detaljer var pa plads (lyd/AV, stoleopsaetning, papir og blok, forplejning
m.v.). Vi brugte ogsa en hel del tid pa at kommunikere med TeaterSpektrum for at veere sikker p3, at
malsaetning og indhold var som det skulle vaere. Tag et mgde og afklar sa disse ting face-to-face. Accepter

ikke en hyldevare og fa leverandgren til eksplicit at skrive ned i et tilbud, hvordan det hele forlgber.

Dynamisk kursus om natarbejde, kost, livsstil og helbred
Nogle af vores sjak har ret specielle arbejdstider og ofte natarbejde. | den forbindelse opstar der nogle
udfordringer med at fa spist det rigtige pa arbejde eller pa vej hjem (sveert at handle kl. 04), sd man har

energi og overskud til nattens arbejdsopgaver. Desveerre er det ofte junk food, der kgbes ind til aftensmad.

Samtidig er det vigtigt at fa en god s@vn, sa man er udhvilet og klar igen senere.
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En vinterdag kom to ledere for nogle af disse nat-sjak og spurgte, om der ikke kunne arrangeres en form for
foredrag for deres medarbejdere om, hvad det egentlig betyder at spise det rigtige og fa skabt sig et
ordentligt ssvnmenster, nar man har anderledes arbejdstider. Derfor arrangerede vi et foredrag med kost-
og motionseksperten Pernille Hollzender & 2 % times varighed. Gutterne blev informeret via deres ledere

om arrangementet, og vi brugte SMS gatewayen (se index 7) til at sende en pamindelse ud kort tid far.

Medarbejderne blev inviteret til at komme en halv time fgr
foredraget gik i gang, hvor der blev serveret kyllingewraps —
det behgver jo ikke altid veere smgrrebrgd. Igen som tanken
bag hele projektet - at anvise nogle nye alternative og pa den
made dbne gjnene for nye og anderledes ting. Pernille er en
bramfri blondine, som taler lige ud af posen om kost, sundhed,
sgvn og det psykiske element i f.t. natarbejde, hvilket i den

sammenhang var den helt rette tilgang til vores betonbisser.

Vi var meget bevidste om malgruppen i vores overvejelser omkring, hvor lang tid foredraget skulle vare.
Der matte ogsa rigtig gerne vaere en del dialog. Vores gutter er jo vant til at bruge deres krop fysisk, og vi
ville derfor ikke lave et enetale-foredrag, hvor man sidder pa en stol i otte timer og forsgger at lytte. Jeg

skal love for, at der var gang i den — det kunne jeg hgre nede af gangen, nar de jublede og grinte.

Kigger man ngje efter pa billedet, sa kan man i venstre side se, at Bo lige for en sikkerheds skyld har

medbragt en cola i det ngdstilfaelde, at man blev palagt at indtage gulergdder eller det, der er veerre.

Pernille havde en simpel og god pointe, da hun spurgte én i forsamlingen: ”"Spiser du hvidt brgd til
morgenmad?” Ja, det gjorde han jo nok. “OK, men kan du sa spise noget med kerner i?”, svarede hun. Nar
vaner og adfeerd grundlaeggende skal aendres, sa skal man kunne se den sten, som man lige har tradt p3,

nar man krydser floden — de faerreste kommer tgrskoet over ved at tage et kvantespring.
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Projektafslutningsdag: Vi gar empowerment-planken helt ud
Projekter har det med at uddg@. Nogen gange er det som at stikke en nal i en ballon — pludselig er det hele
vaek. Andre gange er det ligesom, nar man slipper ballonen Igs uden at binde knude, og sa kommer der en

halvfesen lyd og et slattent resultat, nar det hele falder pa gulvet. Sa hvad ggr man ?

| projekt-sprog, iseer den offentlige dialekt, taler man om implementering og forankringstiltag, hvilket jo
lyder rigtig sexet. Projekter er projekter af en god grund: De har til formal at efter- eller afprgve nogle
hypoteser, som man faktisk ikke ved sarlig meget om. Ellers var de jo ikke projekter, men drift. Det
betyder, at der vil vaere huller i osten, afledte uforudsete sideeffekter (gode som darlige) og resultater, som
man i sin vildeste fantasi ikke kunne forestille sig, da startskuddet gik. Undervejs ma man eksperimentere

og ultimativt satse alt, hvad man tror pa.

Helt tilbage i efteraret 2011 begyndte vi at tage tillgb til forankring ved at udvikle sjakreprasentant-kurset.
Min drgm var at finde 10-12 rising stars, de nye guruer, ildsjaele eller hvad de nu end hedder pa nudansk —
og sa g@re dem til det fremtidige omdrejningspunkt. Ogsa nar arbejdsmiljglederen, HR-chefen, bygge-
lederen eller direktgren for den sags skyld ikke er der til at kigge nogen over skuldrene hver dag ude i

skurvognen og pa pladsen. For sadan er virkeligheden.

Nar projekter uddgr skal man tage det bedste af det, som man i faellesskab har lzert med sig ud i fremtiden,
sa det kan blive en del af den nye hverdag. Man kan aldrig implementere eller forankre en projektindsats

100%. Men 20 % er bedre end 0.

Det kraever imidlertid mod at ga imod strgmmen, isaer i fagbureaukratiske organisationer, da det der
normalt taeller her er laerebogs-stof og mange ars erfaring. Projekter er det stik modsatte. Det betyder i
praksis, at nar projektlederen ogsa "dg@r”, sa skal bade direkt@r, mellemledere og de nye sjak-

repreaesentanter virkelig vaere klaedt godt pa til at tage nye skridt selv videre over floden.

Men vi bliver jo ngdt til at afprgve om det holder. Pa sjakrepraesentant-kurset (se index 4) afslgrede jeg

derfor i den sidste halve time pa 4.dagen, at de selv ville fa ansvaret, tid, penge og magt til at planlaegge og
afvikle firmaets store projektafslutningsdag et par maneder senere (25.maj 2012). Fgrst blev der helt stille.
@jnene blinkede og de fleste lighede et stort spgrgsmalstegn. Om jeg mente det ? Ja, gu’ fanden mente jeg
det. Hvis ikke vi kort tid f@r projektet slutter, gver os i selv at ha’ ansvaret, hvad sa pa den anden side? Det

var tid til at binde knude pa ballonen, sa den ogsa var sjov at lege med bagefter. Tillgb til forankring.
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Som sagt sa gjort: Jeg gjorde malet og rammerne helt klare i f.t. nogle

ganske fa punkter, som skulle overholdes, herunder budget. Der blev 55 WA, s Aospn
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givet yderligere 2 * to timers planlaegningsmgdetid i den almindelige
arbejdstid, og Sanne blev tovholder. Men ansvaret var deres eget —

og magten til at beslutte indhold af aktiviteter lige sa. De gik pa med

krum hals som en flok kampklare vildhingste. Sanne var oppe ret .L Twim;:m‘l_,;.<

tidligt for at vaere med til planlaegningsmgderne kl. 06 pa basen. Pa Sl T . s
et af arbejdsmiljpudvalgsmgderne foreslog en af medarbejderne, om “ﬁ::‘;h{m(’gugﬁ /f ’

vi ikke kunne udvide intranettet med en slags forum. Rigtig god ide, “’j‘@/;)g;:

sa 14 dage efter var vi i luften med et test-site, som blev abnet for zﬁm
sjakrepraesentanterne til planlaegning / koordinering af dagen. S ‘

Alle var ude i fuld laengde for at fa det hele til at lykkedes. Der var virkelig

mange detaljer, og det var samtidig en rigtig god laereproces for bade Sanne
og gutterne at sta med ansvaret for hele moletjawsen. Jeg holdt mig bevidst
hjemme et par dage op til (for at skrive denne lederguide), sa de selv i videst

mulig udstraekning kunne fa lov at maerke ansvaret, I@se opgaverne,

samarbejde og fa en ejerskabs-succes.

Og en succes blev det: Samtlige ansatte mgdtes kl. 7 fredag
morgen, hvor der var morgenmad og farverig holdinddeling
(caps). KI. 08 gik det hele i gang med otte hold fordelt pa
otte work stations, som de sa roterede rundt i blandt hver

% time. Gutterne havde bl.a. hyret Robinson-Villy fra deres

eget kursus og overraskende ogsa yoga —Henning.

TwinSpirit fitness-tgserne, der er specialister i udendgrs traening (det hele foregik pa
vores firmadresse blandt skurvogne og habengut) gav den max. gas (de blev senere
omdgbt til Evil Twins ©), og der var BMI- og pulsmaling og en leverandgr af
sikkerhedsudstyr som fagligt indslag. Hgj som lav, tyk og tynd, ung og gammel deltog i
dagens mange aktiviteter, hvor der ogsa var et konkurrenceelement og en fin preemie
til det vindende hold (point for hhv. opgavelgsning og samarbejde), nemlig en % times

arbejdsskadeforebyggende massage.
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Radioavisen kom kl. 09 og sendte live. Christian, som jeg fgrste gang mgdte i en
skurvogn, hvor han viste taender og rystede pa hovedet af mig, stod nu som stolt
sjakrepraesentant og blev interviewet af DR. Han holdt senere en brandgo’
hovedtale pa sjakrepraesentanternes vegne. Som seerlig tak til dem havde jeg
faet lavet en speciel (lovlig!) Victoriaknow-lommekniv, hvor der pa knivsbladet

var lasergraveret vores firmalogo og pa den anden side: SJAK REPRESENTANT.

Jeg fortalte lidt om projektets rejse, ligesom direktgren og Sanne ogsa var pa podiet. Ikke et gje tgrt,
klapsalver og hurra. Det var en virkelig fed dag med rigtig mange gaester ude fra — tak til alle dem, som

deltog og har bakket vores projektdag op pa denne dejlige solskinsdag i maj.

Nar man gar empowerment planken helt ud ma man tage det fulde skridt, hoppe og tro pa det. Det gjorde
vi, og det lykkedes. Jeg er pavestolt af mine kolleger, som leverede en fantatisk indsats den dag. Jeg er
sikker pa, at de ogsa fremover — som forankring og implementering — udlever den holdning, den adfeerd og

den kultur, der er med til at forme virksomheden i fremtiden.




6. Samarbejde
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6. Samarbejde i virksomheden

Dinosaurere og reptilhjernen — Le Chateliers princip

Nar organismer vokser kraever det hgjere grad af koordinering — og det gzelder ogsa i virksomheder, hvor
det jo bare kaldes for en organisation. Da vi var teenagere Igb vi ind i “fumle-tumle” alderen, hvor kroppens
lemmer simpelthen blev lzengere end hjernen var i stand til at styre. Vi tabte ting pa gulvet og faldt over
vores egne fgdder. Det samme sker i virksomheder: Den lille familie, hvor alle kendte hinanden, bliver
udvidet med nye medlemmer og langsomt indskydes der lag kaldet mellemledere, ligesom det bliver

ngdvendigt med et szt regler. Hjernen afgiver ansvar og uddeler kompetence til andre centre.

Iseer sidstnaevnte udfordrer de eksisterende magtbaser, og det er desvaerre en naturlov: | kemiens verden
findes der noget, som er kendt under navnet ”Le Chateliers princip”. Populaert sagt kan man sige, at nar
man forsgger at pavirke et system i én retning, sa vil det automatisk forsgge at pavirke det i den modsatte
retning; at opna (en ny) ligevaegt. Det betyder, at nar projekter - der er sat i sgen for at forandre en

virksomhedskultur - sa vil naturlige kraefter traekke i den modsatte retning.

| fagbureaukratiske organisationen, hvor viden er magt og faerdigheder den ”lim”, som binder det hele
sammen som koordineringsmekanisme i dagligdagen, vil man derfor i f.t. “nyindtraengere” (og eks. ogsa ny
ledelsesviden) forsgge at holde fast og forsvare sit territorie. Det er en helt i gennem naturlig reaktion, som

vi har arvet fra paddernes reptilhjerne, den zldste del af det, der stadig sidder oppe i knolden.

En ret effektiv forsvarsmetode er i organisationer enten at tisse i krogene, som man siger, eller slet og ret
bare ignorere de nye ideer og muligheder. Det betyder, at man opseaetter en reekke forskellige beskyttelses-
mekanismer og lever isoleret i en verden, hvor kun ens egne tanker far spillerum, sa intet kan anfeegte de
grundlaeggende antagelser eller det personlige veerdisaet. En kendt ledelsesteoretiker (Benfari) kalder dette
for "beskyttende overbevisninger”, der er en art magiske tanker, som kan vedligeholde et staerkt defensivt

forsvar mod enhver form for @&ndringer.

Artsfaeller som deler denne grundholdning finder dermed gruppesammenhold og tryghed (med det
kendte). Problemet med det er, at det sjeeldent er sadan, at store visioner er blevet til virkelighed. Ellers
ville vi stadig kgre rundt i diligencer eller slet og ret vaere uddgde ligesom dinosaurene, som ikke opdagede
hvad der ramte dem. Men det skal jo ikke sla os ud, sa tricket er at blive ved og konstant pavirke systemet

til det til sidst giver efter. Det er praecis det, som vi har brugt en del kraefter pa i vores projekt.
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Malsaetninger og arbejdet

Det formelle samarbejde hos os foregar i et Arbejdsmiljgudvalg (AMU). Det er fordi vi ikke har et SU, hvilket
altid har undret mig, men forklaringen siges at vaere, at ingen medarbejder rigtig har vist interesse for det
tidligere (d.d. er der dog et indlaeg pa vores forum, juhu). Jeg har prgvet at undersgge muligheden for i ét
hug at oprette et SU og i samme andedrag sla det sammen med AMU til et SVAR (Strategisk Virksomheds-

og ArbejdsmiljgRad), men indviklede og temmelig langharede procedurerregler satte en stopper for det.

| stedet fik jeg i sommeren 2011 udvidet AMU’s opgave til ogsa at omfatte de mere fremadrettede tiltag
omkring det at udvikle samarbejdet i virksomheden, saledes at HR-tiltag kom pa dagsordenen som et fast
punkt. Trivselsprojektets oprindelige ni malepunkter (nu kun syv, da to af dem ingen mening gav) var i

forvejen et fast punkt pa AMU’s dagsorden til mgderne, som vi holder fire til seks stk. af om aret.

Udvalget bestar af den adm. direktgr, arbejdsmiljglederen, samt en leder og en timelgnnet fra hhv. bane-
arbejde, injektion, beton og kontor (jeg er der som repraesentant for a-siden pa kontoromradet), samt en
sekretaer. Mgderne fungerer efterhanden bedre, men vi er langt fra i mal her. Bl.a. er vi ikke gode nok til at
sgrge for at fa input fra medarbejderne til dagsordenen inden mgdet, ligesom referatet ind i mellem fgrst
dukker op kort tid fgr det naeste mg@de, sa man har glemt hvad det var, man skulle have haft gjort noget
ved. Ogsa den dynamiske dialog pa mgdet kan vi arbejde med, sa medarbejderne kommer mere til orde,
ideer bliver paskgnnet og hgrt feerdige i stedet for ensidig ledelsesrapportering. Men som alt andet er ogsa

dette er leereproces med mulighed for forbedringer.

Samarbejdet i AMU handler om, at vores indsats bliver til gavn for den enkelte medarbejder i
virksomheden. At veere AMU-repraesentant er noget, som man vaelges til, og det betyder, at man far
medbestemmelse i f.t. at fastleegge principperne for virksomhedens personalepolitik, trivsel og uddannelse

m.v. — ligesom AMU handterer sikkerhed og arbejdsmiljg i h.t. Arbejdstilsynets vejledning.

Med indflydelse og medbestemmelse fglger ansvar. Dvs. at medarbejdere i disse poster er med til loyalt og
aktivt at viderebringe og bakke op om virksomhedens og AMU'’s beslutninger “ude i marken”, bade de sjove

og de mindre sjove. Det kraever traening og tilveenning.

Vi har et stykke vej at ga her endnu, men jeg kan kun opfordre til, at du som virksomhedsleder aktivt bruger
denne eller lignende form for dialogforum, hvor man kan fa gode ideer og sammen skabe en endnu bedre

virksomhed. Det er med til at gge bade trivsel og produktionseffektivitet. Det er cool cash i sidste ende.



Lederens inspirationsguide Dato: 14.juni 2012 |

6. Samarbejde i virksomheden Christiansen

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 3 af 4 sider & Essenbaek

Personalepolitik

Frem til sommeren 2011 havde vi kun en enkelt sides personalepolitik, der i venlige, men noget ukonkrete
vendinger var en samling blgde hensigtserklaeringer. Det dur ikke. Hen over en uges tid bryggede jeg en ny
23 siders personalepolitik sammen baseret pa alt fra Igse rygter, “sadan plejer vi at ggre”, nedskrevne
regler rundt omkring pa vores forskellige drev — og en hel masse god erfaring fra et tidligere job som
personalechef i en noget st@rre virksomhed. Derefter gik jeg hvert afsnit med regler i gennem med adm.dir.

og den nye afdelingschef, sa vi kunne fa nogle nye, bedre og eksplicitte regler og principper.

Formalet med en personalepolitik er at fa nedfaeldet klare retningslinjer pa skrift, sa der ikke hersker tvivl
om f.eks. firmabeklaedning (en typisk akillesheel), bilpolitik og regler vedr. ferie m.v. En god politik

indeholder saledes bade ret og pligt for bade timelgnnede og funktioneerer.

e e sl politikken blev sendt til hgring /

Trivsel og arbejdsmilje
Personalepolitik Trivsel

i Christiansen & Essenbask A/S gennemforer :;mha.:::‘:n;ang irlighenzir:'lb:npes kommentering | AMU over en periode
handlingsplaner for den erkelts leder, aldslingen o3 for virksomheden sam hehed;
christian sen & Essenbaak A/ S ﬁ::a:re rg&l s0m den enkeite leder nﬁw}mm for at rt:lgeop med korkrete
N Qeeidende redier, ViPor | emerhres 3010 gEARerIOrt en APV fof paykiSk arbeldsmise pé seks uger, og diskuteret pé det

Sikkerhed

Sikkerhed er vigtigt| Christiansen & Essenbezk A/S, og milet er at have 0 uiykker.
Der arbejdas bl enhwar id med at begrasnse antallet af arbejdssiader. Over de sidsts
par 1

& har visammen reduceret antaiet of ulykker med ravier med ca. 60%. Brug d i AMU. P |
ertor de personiige veernemidier som er | den sikkernedsmsie, du har et udieveret naeste meade i . Fersonale
Hyis du er ude for en ulykke pd en sikaldt “ i
58 skal du anmelde cette straks Ul nermeste leder samt Arbejdsmiljokderen |

e e e e e e e politikken er et dynamisk dokument,

anmeldt, <& vi kan forebygge, at det overnovedet kan ske!

Arbejds miljsorganisation o8
TChristansen & Essenbask A/S arbejder vi lobende pd at have en arbejdsmilfe- d H | k | | k d
e e e ety er jeevnligt skal reguleres, eks. ve
L g T T T

i
bl enheden hvert andet 3r. Se mere pA s, 6°. Mader i Arbejdsmifpudvalget afhaldes

L g semrasiel 4 &ndring af beskatningsvilkar vedr.

Acbejdsmiljoleder er Peder Pedersen U, 2768 2762, ppediceas.dk.

Fitness

Sam en del af projekt “Trivsel - 360 grader” har ale medarbejdere i vinterhalviret H H H
L i aare | Vi sundhedsforsikring med varslingsregler
amejdstioen uien iBntrEk. Grundet stor Individuel eNErspargsel pa lokale rnings-

e g P ke ot

e e e e

Fysioterapt ag ergonor etc. Den seneste opdaterede udgave af
e s e, 260 grade el kymat e saoget

e e T e 1
Ind | mellem besages arbejdspladserne for at gennemg korrekt ergonomi eks. if.t at
e A o e el

i o5 kS o DT 8 S 5 01 S 55 Prenden personalepolitikken findes altid pa

Sundhed
To gange om &ret ibyder i et gravs BMI-tek. Du kan cgs] f kostvejledning,

vores intranet, hvor isaer nye kigger.

Den snedige dobbeltlgber

| efteraret 2011 gjorde en byggeleder opmaerksom p3, at en af vores
timelgnnede havde opfundet en snedig ting. Kenneth havde lant sin
mors saekkevogn til at fremstille en dims i f.m. boring af huller til
isetning af ankre pa motorvejsbroer. Der skal bores flere tusinde af
sadanne huller, hvilket normat betyder mange buk i ryggen og lgft af
en tung boremaskine hver dag. "Dobbeltlgberen” kan effektivisere

arbejdet ved at bore to huller samtidig, ligesom borene vha.

veaegtklodser og drejemoment selv traekker sig nedad. Det er smart

bade ergonomisk og gkonomisk. Brugerdrevet innovation !
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Med dobbeltlgberen undgar man at bukke sig ned bade ved boring og optraek, da et seerligt fodbetjent

hejsevaerk sgrger for dette — og det er saledes pa aller snedigste vis med til at forebygge nedslidning.

Udover at lave dobbelt sa mange huller pa samme tid som tidlgere, sa g@r selve boringsmetoden det, at
den sparer virksomheden for en masse bor (de koster ca. 500 kr. pr. stk.). Det skyldes, at dobbeltlgberen -

modsat den manuelle, “pressende” boreteknik — reducerer slitagen pa bordet med over 50%.

Da jeg blev opmaerksom pa Kenneths snedige dobbeltigber, gjorde vi en del ud af at fortlle den gode
historie, bl.a. via intranettet og som eksempel pa konferencer, nar jeg er ude at fortaelle om vores projekt.

Lederen sgrgede for, at Kenneth fik noget god chokolade og vin, ligesom hans mor fik sig en ny seekkevogn.

I min verden er det et smukt eksempel pa brugerdrevet innovation, et ord som jeg ellers ind i mellem er
ved at braekke mig over i larfede straler. Behgver jeg at naevne, at Kenneth i dag naturligvis er en stolt
sjakrepraesentant? Han var ogsa hovedpersonen i den fine artikel i magasinet Arbejdsmiljg (maj 2012) om
"Rigtige maend passer pa sig selv — og hinanden”, hvor han fortaller, at han i starten troede, at yoga kun

var for gravide (se i gvrigt index 9, som var lige ved at fa en meget alternativ overskrift).

Mgde med underleverandgrer om arbejdsmiljg

En af vores byggeledere, Anders, tog i efteraret 2011 initiativ til at indkalde vores underleverandgrer til et
faelles m@gde om arbejdsmilj@. Oprindeligt blev hans ide egentlig fejet lidt hurtigt af bordet bade i AMU og
pa et internt ledermgde, men jeg synes faktisk, at Anders’ ide var rigtig god. 360 grader kunne jo ogsa favne
bredere. Jeg spurgte derfor maske lidt sma-provokerende ind til hans ide og lod ham udbrede den, samtidig

med at jeg fastholdt, at "vi b@r ogsa” betyder, at du, Anders, selv skal ggre det for at fa det til at ske.

Det gjorde han sa en maneds tid senere. Formalet med mgdet var at komme i dialog med vores teette
samarbejdsparter omkring deres gnsker, input, ideer og tanker for i feellesskab at forbedre arbejdsmiljget
pa C&E’s byggepladser, hvor de jo ogsa kommer hver dag. Det handlede altsa om, hvordan man i faellesskab
kan tilsikre en bedre afvikling af projekterne. Det lykkedes faktisk, og der var mange positive tilbage-
meldinger pa Anders’ initiativ. Helt konkret fik vi tilsikret medinddragelse tidligere i projektfasen gennem et
feelles opstartsmgde samt et evalueringmgde i f.m. projektafslutning. Det mener jeg er et godt eksempel
pa, hvordan man ved at taenke ud af boksen bidrager praktisk til bedre trivsel, et mere sikkert arbejdsmiljg
og effektiv projektafvikling pa byggepladserne. Anders er i dag gaet i gang med en CBA-uddannelse og er i

mine @gjne en person, som virksomheden bgr satse pa som et godt ledertalent - og flere af hans slags i C&E.



7. Kommunikation
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7. Intranet og kommunikation

Hvad betyder ordet kommunikation?

Kommunikationen kommer af det latinske verbum "communicare", der betyder "at fa noget faelles" — deraf
f.eks. ordet kommune, som du kender. Kommunikation er derfor forudseetningen for et godt samarbejde.
Kommunikation er mere end det talte eller skrevne ord. Kropssprog, ansigtsmimik, gestus, pakleedning og
maden vi siger tingene pa har afggrende indflydelse pa, hvordan vores budskab bliver modtaget. Er vi

troveerdige?

Faktisk er det sadan, at nar situationen spidser til, sa er det kun ca. 7 % i kommunikationen, der kan
relateres til det verbale; det der kommer ud af din mund - resten er "signaler" og maden, vi leverer vores
budskab pa. Og vi kommunikerer hele tiden - der er ikke noget "helle", som du kan stille dig over i og melde

dig ud af verden, det er faktisk et meget kraftigt og ret uheldigt signal at udsende til andre.

Effektiv kommunikation handler om at skabe forstaelse og accept af andre menneskers holdninger, men
ikke ngdvendigvis fgre til enighed. Man kan ikke kontrollere, hvordan modparten vaelger at reagere pa ens
budskab - noget bliver udeladt, andet generaliseret eller forvraenget i vores indbyggede og ofte ubevidste

filtre. Vi vil helst have det til at passe ind i vores eget verdensbillede.

Kommunikation er mere end langharet teori - det drejer sig ogsa om personlighed; dit gnske om virkelig at
ville forsta andre, inden man selv sgger at blive forstaet. Du ma altsa leere at reflektere over meningen med
det udtrykte og gennem at udvise oprigtig interesse leve dig ind i modpartens synspunkter. Det er faktisk
ogsa et af de bedste konfliktlgsnings-vaektgjer. Du kan traene dig selv i udtrykke dine meninger og behov pa
en sadan made, at hverken du selv eller andre bliver nedgjort. Det opgver din evne til at respondere
adakvat uden at miste kontrollen over hverken kropssprog, stemmefgring eller fglelserne. Derfor kan du

lzere fastholde fokus, vaere konkret og samtidig respektere modpartens rettigheder.

| vores virksomhed var én af udfordringerne (det vidste vi fra en tidligere trivselsundersggelse), hvordan vi
kunne forbedre den interne kommunikation — eller mangel pa samme; "vi far aldrig en skid af vide”. Det gik
isaer pa, hvordan vi kunne sikre, at timelgnnede medarbejdere fik tilgeengelig information om vores

projekter, vores personalepolitik og kommende aktiviteter m.v.

Vi har et Q-drev, hvor det imidlertid er rigtig sveert at finde det, man sgger, nar man sgger det. Alle bygger

deres eget “geniale” system og i gvrigt har ingen timelgnnede adgang uden om firewall der hjemme fra.
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Sa vi har altsa et bugnende fuldt skattekammer af information pa Q drevet, som ingen af de timelgnnede
har ngglen til. Den eneste interne kommunikation, som var malrettet gruppen af timelgnnede var vores
nyhedsbrev ” C&E nyt”, som sendes hjem til hver medarbejder sammen med Ignseddel. Det har imidlertid
det iboende problem, nar man star med Ignsedlen i den ene hand og nyhedsbrevet i den anden, at sa er
man formentlig mest interesseret i Ignsedlen. Samtidig kommer nyhedsbrevet kun ca. 4-6 gange om aret,

og sa er det jo sa som sa med “nyheder”. Alti alt er det jo noget hg.

En grundlaeggende idé var derfor at give alle medarbejdere mulighed for at finde oplysninger, nar det
passer dem (det hedder on-demand pa nudansk). For timelgnnede, som sjaldent har fingre i en PCi
arbejdstimerne, er den sggeproces typisk om aftenen, nar de har fri og er kommet hjem. Derfor besluttede
jeg at bygge et intranet uden om firewall’en, som kunne nas fra anywhere. Malet var at forbedre den

interne kommunikation i hele virksomheden — og dermed gge proceseffektiviteten.

Processen startede i foraret 2011, hvor vi lavede et design-udkast, kortlagde gnsker til indhold og ideer til

layout. Version 1 ses pa billedet her:
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Pba. denne lavede vi en liste med alle undermenuer til hvert hovedmenupunkt, herunder en opdeling i
brugerrettigheder til hhv. funktionzerer og timelgnnede. For at matche indholdet med brugernes faktiske
@gnsker og behov inddrog vi meget tidligt i designfasen en raekke forskellige test-personer fra alle

organisatoriske lag. Ligesom med kunder er det vigtigt at fa brugerens stemme ind over produktudvikling.

Intranettet er bygget i open source systemet Joomla, der er gratis, og som vores hjemmeside allerede kgrte
i. IT-tryllekunstneren Erik fra ESP Consult fik opgaven med at fa det til at virke. Erik lavede bl.a. en reekke

visuelle skabeloner, sa vi selv kunne uploadede materiale. | juni 2012 var der Golive, og det spillede.
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Herunder kan du se et udsnit af vores indholdsliste fra designfasen. Bruges som checkliste til fremdrift.

Hovedmenu Menupunkt Mote
Nyheder MNyhedsliste Dy artikler — inkl.
Myhedsbreve - nye medarbejdere

- farvel til medarbejdere
- gode historier/ros

Kalender | Events, markedage,
arrangementer my.

Telefonliste Telefon og gmail liste
Fersonale Introduktion
ifeelles) Organisationsdiagram

Ferie / Fravesr

Sygdom og raskmelding (hvad er reglerne, hvad
gor jeg zom medarbejder/leder —evt. link til
AMSE "Sygefraveer — guide til arbejdsgiveren”)
Personalepolitik (nar godkendt)
Overenskomster og lokalaftaler (links?)
Uddannelse og kurser

- IT-kursus, tilmelding, kontaktd ata,
datoer m.v.

- Danskundervizning, do.

- Trailerkort

- Forstehjzip
Et menupunkt hedder projekter, hvor alle kan se igangvaerende og kommende projekter. Det er meget
vigtigt for alle timelgnnede, sa de kan se, at der er noget i pipen. Ogsa aktivitetskalender og seneste upload

er centrale elementer, sa intranettet hele tiden er dynamisk og opdateret. Ellers glem det.

Brugeroprettelse

For at ggre det nemt anvender vi medarbejdernes eksisterende lgnnr. som brugernavn og det samme
kodeord, som de bruger til at abne deres elektroniske Ignseddel. Det ggr det let og brugervenligt at logge
pa intranettet. Det er dog ret tidskraevende, da vi matte starte med at opdatere vores personaledata, finde
tif.nr., e-mails og kodeord i en fysik mappe med hardcopys. Det er ret usmart i f.t. opdatering af, hvis en
medarbejder eks. flytter eller bliver opsagt og derfor ikke lzengere skal have brugeradgang. Vi har ikke et

fancy HR-system.

Vi fik lavet en telefonliste i Excel med medarbejdernummer, navn, e-mail, kodeord og mobilnr. Nogle
medarbejdere havde vi ikke en e-mail adresse p3, eller vi manglede vi deres kodeord, eller det skulle laves
om, fordi Joomla ikke accepterer koder under 6 cifre. Dem som ikke havde en e-mail, hjalp Sanne med at fa

oprettet en konto. Det er en bgvlet omgang, men tidsinvesteringen er ngdvendig og godt givet ud.
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SMS gateway
Med en lille 3.000 kr.’s dims, som du plugger ind i din server vha. en IT-ngrd kan du fra din Outlook skrive
korte beskeder én gang og udsende til eks. 100 medarbejdere pa én gang. Man tager sin Excel-tlf.liste og

fgjer lidt ekstra data pa:

medarb. Nr. Navn e-mail Kodeord mobilnr. SMS-gateway
F38 Sanne Wognsen smw@ceas.dk XX 1234 1234@sms.local
F32 Mads Cronquist mer@ceas.dk XX 1234 1234@sms.local

Hvorfor det? Fordi du kan lokke medarbejderne herind, nar der er noget seerlig vigtigt og nyt uploadet, eks.
kursustilbud i dansk og IT, konflikthandtering for alle ansatte og julekonkurrencen. Samtidig brugte vi det til
information om, at nyoprettede medarbejdere nu havde adgang, eks. med flg. besked: “hej, i dag kan du
komme pa vores nye intranet i C&E. Ga ind pd www.ceas.dk og tryk pd den blg knap “Intranet”. Log pa med
dit Isnnummer og Ignseddel-kodeord. Det star ogsa i en e-mail, som nu er sendt til dig. Pa intranettet finder
du bl.a. den helt nye personalepolitik, firma-kalender og mere om kommende projekter. God forngjelse. ---

system-SMS, kan ikke besvares ---”. Brug det balanceret og bombarder ikke medarbejderne med sms’er.

Intra-nissen og forum

Vi fandt pa "Find intra-nissen”-konkurrencen i f.m. julen 2011 i et forsgg pa at skabe mere aktivitet pa
intranettet. Her skulle man finde nissen, der havde nyt gemmested hver dag, og derefter svare pa et
sporgsmal (nyt spgrgsmal hver dag — og en masse viden), som relaterer sig til noget pa intranet. Via Joomla
var der mulighed for at eksportere data fra konkurrencen til Excel og se deltagernes navn og svar. Et par
eksempler pa spgrgsmal kunne veere: “"Hvor mange dage straekker den introduktionsplan, du finder pa
intranettet, sig over?” eller I hvilken uge gennemfgrte C&E trivselsundersggelse i 2011” eller “"Hvornar

opstartes projekt Nyrupsgade P keelder?”. Vinderen blev udnavnt til vores arlige julesamling.

MEPARBEJDE R J |

& Essen baek

Seg pa infraneftet Kommende projekter
|sag | Seneste nyt * Hedeveji Fleng - Brounderside
Julekonkurrence - Find intra-nissen
Deltag i vores julekonkurrence og se om du kan finde infra-nissen. Han gemmer lgangvaerende projekter
T - sig her pa intranettet og har et nyt gemmested hver dag.
Vine genveje Sk 2 2 2 » 10131 VKR Vedbak
* 101739 Kedbyen, bygning 14
Intranet forside L=
Nissefar ser saledes ud: o, T,
Personalepolitik g"{:‘@" }
LA _ _
i Kommende begivenheder
Hvis du finder nissen og svarer rigtigt pa et spergsmal, sa deltager du i B Tird. 22. Nov. kl. 13:30 15:00
lodtraekningen om vin og chokolade. Fitness-tr&ning
Top 5 artikler Du har mulighed for at deltage hver dag - jo flere dage du finder nissen og svarer
i rigtigt pa spargsmalet, jo stgrre er dine chancer for at vinde julekonkurrencen.
* Projekt forside Konkurrencen lsbert.o.m. d. 14. december 2011 og vinderen offentliggares til
* Personale julesamlingen d. 15. december 2011. & < November 2011 e
» Trivsel 360 — — M T O T F L S
od fornajelse!
* Pataler og advarsler L K} | 2 3 4 5 &
7 9 10 11 12 13
h‘ 14 16 17 [48] 19 20
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Vi har ogsa gjort brug af kalenderfunktionen for at vise en maengde kommende begivenheder sasom fitness
treening, feelles samlinger og hvilke arrangementer, der er i virksomheden. Som intranettet begyndte at
blive fyldt op med konkret og brugbar information, fik én af vores gode medarbejderrepreesentanter i
arbejdsmiljgudvalget den ide, at det kunne vaere rart med lidt mere interaktivitet og dynamik. Poul spurgte,
hvorfor man ikke selv kunne skrive noget pa intranettet. Fed ide, sa det lavede vi, og det virkede kun 14

dage senere.

For at undga en uendelig diskussion om regelset, etik og hvem der ma skrive hvad etc., sa gik vi bare i gang.
Vi startede med en lille testgruppe bestaende af AMU-medlemmerne, som skulle prgve det af og komme
med input til forbedringer, inden vi lukkede op for alle medarbejderne. Det skete gradvist henover en
maneds tid, da vi havde justeret et par enkelte ting. Vha. Google statistics kan vi se, at aktivitetsniveauet er

steget kraftigt derefter.

Vi har stadig nogle udviklingstiltag pa vej, bl.a. tilmeldinger til kurser og adgang for nye medarbejdere inden
de starter, sa man laerer virksomheden bedre at kende inden f@rste arbejdsdag, eks. personalepolitikken,

og saledes, at man er i stand til at stille kvalificerede spgrgsmal sin sidemandsoplaerer pa fgrste arbejdsdag.

Joomle er gratis, men det koster selvfglgelig tid og evt. konsulentbistand at fa det hele til at virke. Vi har
over et ars tid vel alt i alt brugt knap 70.000 kr. og en del udviklingstid undervejs selv. Man skal veere
opmarksom pa, at man ikke har de samme services (eks. hotline) med, som hvis man kgbte et dyrere
produkt. Joomla er en smule omstaendigt eks. i f.t upload af artikler med billeder eller hyperlinks. Den
Ipbende opdatering og udvikling tager ca. en time ugentlig. Alti alt er vi (dvs. stort set alle i virksomheden

ved vi fra bl.a. trivselsundersggelser) meget tilfredse med resultatet.

Shit cases er god kommunikation

Nogen gange jokker man i spinaten eller begar en dum fejl. Trovaerdigheden i god kommunikation handler
om, at man ogsa eerligt og redeligt t@gr fortaelle om en shit case for pd den made at forbedre virksomheden.
Da én af vores medarbejdere f.eks. i kollegial hjeelpsomhed og iver reekker ud over en sikkerhedsafspaerring
pa en bro uden sikring, sad der tilfaeldigvis nogle gode mennesker fra Arbejdstilsynet med et kamera. Den
historie brugte vi pa intranettet, ligesom billederne blev gennemgaet pa et ledermgde. Per, som jokkede i
spinaten, fik lov at forklare sig og blev trgstende klappet pa skulderen. D. 25.maj 2012 var det Per, som var
en glimrende konferencier pa vores projektafslutningsdag, og bade han og jeg var pavestolte. Derfor: Lad

veere med at gemme det, som gar galt — frem i lyset med, fix det og move on. Det skaber loyalitet.



Hovedmenu Menupunkt Note
Nyheder Nyhedsliste Div artikler — inkl.
Nyhedsbreve - nye medarbejdere
- farvel til medarbejdere
- gode historier/ros
Kalender Events, maerkedage,
arrangementer mv.
Telefonliste Telefon og email liste
Personale Introduktion
(feelles) Organisationsdiagram

Ferie / Fravaer

Sygdom og raskmelding (hvad er reglerne, hvad

gor jeg som medarbejder/leder — evt. link til
AMS’ "Sygefravaer — guide til arbejdsgiveren”)
Personalepolitik (nar godkendt)
Overenskomster og lokalaftaler (links?)
Uddannelse og kurser

- IT-kursus, tilmelding, kontaktdata,

datoer m.v.

- Danskundervisning, do.

- Trailerkort

- Fegrstehjeelp

- Stillads

- Epoxy

- VITEK (sidemandsoplaering)

- Konflikthandtering

Anseettelse / Introduktion

- Velkomstmapper — hvor far man fat i

dem, hvad indeholder de etc.

- Barsel og orlov, regler, kontakt, links.
Opsigelse / Fratraedelse
MUS og malsamtaler

- Politik

- Guide

- Skemaer
Timesedler
Arbejdssedler
Timeindberetninger (ikke pd intranettet p.t.)
ESI — medarbejdertilfredshed, data, planer,
skemaer etc. Evt. udfylde via intranet ?...
Praktikanter og lerlinge, hvem er de, hvor er
de, hvad laver de, oplaeringsplan etc.
Arbejdsmiljp og sikkerhed

- Udvalgets medlemmer




- Dagsorden og referater

- Sikkerhedstasken, indhold, bestilling

- Arbejdsskade, anmeldelse, ulykke

- APV - Arbejdsplads vurdering, hvordan,

hvem, hvornar, regler

Meet an employee / Mgd en medarbejder
Tillidsrepraesentant (findes ikke i C&E endnu)
SU (hos os: VN = virksomhedsnavn)
Lgn, pension og forsikringsordninger, hvem star
for det, procedurer m.v. Kontaktdata FMG.
Sundhedsordning, Tryg
Udlaeg, dieter og km.-godtggrelse - processer

Personale
(kun funktionaerer)

HR indikatorer, sygefraveer inkl. grafer og data,
personaleomsaetning, anciennitet,
uddannelsesgrad/-omkostninger,
CEAS academy (lederudvikling, planer, datoer,
lokationer, ansvarlig, program el.lign.)
Ferie / Fravaer

- Ferieplan
Strategi og arshjul
Lederkonferencer og seminar, billeder,
referater,
Kunde workshop (?)
CSl — kundeloyalitet, spgrgeskema, planer,
resultater m.v.
Anseettelse / Introduktion

- Rekrutteringsproces ink. stillingsanalyse

- Jobinterview

- Stillingsannoncer

- Anszttelseskontrakt

- Funktionsbeskrivelse, skabelon / udfyldt

eksempel

- Tjekliste ved anszettelse

- Introduktionsplan

- Vikarer

- Pataler og advarsler

- Fratreedelse / Opsigelse

- Opfeglgningssamtale (efter 1 md)

- Udenlandsk arbejdskraft
Mgdelokale og frokost bestilling
Visitkort bestilling
Kursusadministration og —refusion
Kooperationen

Trivsel 360

Projekt beskrivelse
Kostvejledning

Fitness vinterhalvar (okt-mar)
Sundhedsdag

Ergonomi




Rygestop
Status og resultater
Sociale aktiviteter

Materiel

Leverandgrer (med kontaktpersoner)
Arbejdstgj

- Muligheder

- Regler

- Pointsystem
Veerktgj
Materialer og udstyr
Leverandgroversigt og indkgbsaftaler
Mobiltelefoner
Computere og IT
Aftaler ang. leje mm
Sikkerhedstasken
Biler

- Breendstof

- Reparationer

- Bil politik

- Skadesanmeldelse, blanket
Trailere og kompressorer mm.

Projekter

Projektliste (med kgrselsvejledninger)

Gerne med kort, sagsnumre og
kontaktpersoner

CSR — Corp. Social
responsibility

CSR politik
Stresshandtering
Praktikanter og lgntilskud
Pro bono arbejde

VINSA
High:Five
Min profil Rediger profil
Log ud
PARKERET
Debat fora

Timeregistrering, ugeregistreringer og lgnsedler

e-boks ?
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Mine genveje
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Top 5 artikler

Intranst foralde
Teet nyhed

Projekt foralds
Pitaler og advarsier
Teet nyhed 2
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8. Vaerdier i hverdagen - adfaerd

Ordet "veerdi” er for rigtig mange mennesker ret uhandgribeligt og et ret fluffy begreb. Bruger man formen
vaerdsaetter, eller maske rettere veaerdi-saetter, eks. i f.m. en undersggelse af, hvad vores kunder egentlig

saetter pris pa (udover prisen selv!), sa begynder det at deemre lidt.

Det er heller ikke sjeeldent, at mange medarbejdere ikke lige kan huske virksomhedens vaerdier (“det er jo
virksomhedens; jeg var ikke med til at finde pa dem”). Det er kernen i problemet, men der er en lille snedig

og meget simpel teknik til at begynde at fa vaerdierne ind under huden — den sakaldte “ikke-gvelse”:

Nar jeg evaluerer et lederkursus, beder jeg deltagerne om afslutningsvis at forholde sig til den nye laere
gennem at forbinde virksomhedens veerdier til nye aktiviteter eller eendret adfeerd, som de vil igangsaette
nu og her. Fgrst ser de en smule tgvende ud og kan ikke lige huske dem, som eks. kunne vaere ”Jeg vil agere
proaktivt”. Sa spg@rger jeg i stedet, om det er en forkert vaerdi ved at vende vaerdien om: ”Jeg vil ikke agere

proaktivt”, altsa reaktivt. Nej, det lyder alligevel forkert, sa den er vel god nok.

Spgrgsmalet er imidlertid, om den enkelte veerdi er sa overbevisende, sa den ogsa er min og er rodfaestet i
det, vi star for. Det handler altsa om at gg@re disse fluffy ord handgribelige og omsaette til organisatorisk
adfeerd; hvad forventes jeg at g@re i praksis? Det er faktisk ikke nogen let gvelse at identificere egne
veaerdier — derfor er det heller ikke nogen lige til gvelse at finde frem til hverken virksomhedens fzelles

veaerdiseet eller den enkelte kundes vaerdisaet; det, som virkelig giver mening og veerdseettes i hgj grad.

Vi ma lige op i helikopteren og holde grerne stive i munden for at forsta det her: Vi har alle nogle medfgdte
praeferencer (se index 4 om JTI), som til en vis grad er svaere at andre pa. Som ledere kan vi imidlertid
gennem kompetenceudvikling laere at justere vores adfaerd, sa vi bliver tilpasningsdygtige til det, som en

given situation eller omstandighed krzever af os.

Det kraever ind i mellem, at vi er i stand til at rykke ved vores individuelle, grundlaeggende antagelser; det,
som vi tager for givet ud fra vores personlige overbevisning, veerdisaet og attitude. Attitude er i realiteten
kun er en refleksion af den indre dialog, som man har med sig selv - og det er denne indre dialog, som er
afg@rende for et succesfuldt skift i vores respektive mentale modeller. Vil du forandre verden — udvikle nye
produkter, indfange nye kundesegmenter, eendre en virksomhedskultur - ja sa ma du starte med at sendre

dit eget mindset. Findes der en anden made at se verden pa end min egen? Svaret er altid et klart JA.
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I min optik handler det derfor om at turde udfordre geengse antagelser, ikke kun andres, men iszer ogsa ens
egne. Vores antagelser eller overbevisninger er jo funderet i det, som erfaringer og fortiden har vist, var
rigtigt (ofte bekraeftet af andre). Vaerdier er derimod, ja som ordet indirekte siger, vaerdiladede og kan
derfor influeres eller pavirkes. Grundlaeggende handler det derfor om at skabe nogle nye, personlige

erfaringsdannelser, der kan sendre pa dine egne teorier om arsag-virknings-sammenhange.

Det kan godt vaere en smertefuld, endog til tider farefuld faerd. Nar du har fundet modet til at ga aktivt til
modangreb pa dine egne, indre overbevisninger, idealer, veerdier etc., sa udfordrer du den driftssikre status
quo. Det g@r ondt, men voksevaerk ggr ondt, ogsa den mentale af slagsen, hvor du udvider din horisont. En
af metoderne til at kunne imgdega forandringer positivt og nytaenkende er faktisk afslapningsteknikker. Det

kan bade vaere mindfullness — eller som i vores tilfaelde den ret effektive skurvogns-yoga ©

Management og lederskab: Orden og kaos

Maske prgvede du under index 2 at skrive dit navn, for sa at skrive det igen med den anden hand, hvilket
sikkert var ret sveert. Ligesom i JTI’en, hvor vi alle har noget, som vi mestrer og andet, som er ret kluntet,
saledes ogsa i organisationer. How come? Det er meget svaert at leere at ggre noget lige godt med begge
haender. Dem, det lykkes for, kaldes “ambidextrgse organisationer”, hvor der er plads til maksimal proces-

effektivitet og ressourcekapacitet til bade drift og udvikling pa samme tid i én og samme business unit.

Er man eks. szerlig god til kontinuerlig drift og stabilitet, kan organisationen godt have vanskeligt ved
virkelig nyskabende konceptudvikling. Forandringer eksternt udfordrer derfor ogsa den “indvendige”
innovation hos hver enkelt leder. Det er arsagen til, at (efter)uddannelse i ledelse er mindst lige sa vigtigt

som den formelle uddannelse som ingenigr.

Den bergmte amerikanske ledelsesguru Clayton Christensen siger meget klogt i sin bog “The Innovator’s
Solution”, at ”..to develop managers for the future, organizations need to put up-and-comming managers
into situations and responsibilities for which they are not yet qualified. It is the only way they can learn the
skills required to succeed”. Nogle af den gamle skole tror imidlertid, at dette betyder, at man bare skal
dumpe de unge Igver direkte ud pa dybt vand og sa se, om de kan svgmme. Det er helt gak og modbevises
jo netop ogsa af det hgjest prioriterede indsatsomrade i vores trivselsundersggelse her i C&E, der konkret
sagde, at vi har brug for langt bedre og mere systematisk introduktion. Gradvis try and try again. Derfor har
vi nu ogsa en LeaderShop model; den saetter leering i system, da det er virksomhedens ansvar at fylde de

kompetencehuller op, som man ved rekrutteringen har tildelt den nye leder (el. medarbejder) ansvaret for.



Lederens inspirationsguide Dato: 14.juni 2012 |

8. Veerdier i hverdagen - adfaerd Christiansen

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 3 af 7 sider & Essenbaek

Unge betoningenigrer har ved ankomsten til en virksomhed faktisk sjeeldent set hverken en kunde, eller
mgdt en rigtig medarbejder, som de skal prgve at lede - eller et budget. Alligevel giver vi dem ansvaret for

netop disse tre centrale omrader og forventer mirakler (sa’n lidt af sig selv). It ain’t gonna happen.

Som fagbureaukratisk organisation har vi C&E fortsat nogle innovations-problemer, iszer i f.t. tvaergaende
aktiviteter, ikke mindst fordi forandringer i omgivelserne jo altsa fordrer personlig udvikling. Som vi sa i
index 6 vil eksisterende magtbaser i den sammenhang grundet dominerende mentale praeferencer og
modeller helt naturligt og naermest instinktivt forsgge at beskytte territorie. Viden er magt (territorie) i

ingenigrvirksomheder. Derfor er ny-tilfgrt ledelsesviden “fjenden”... Get the point?

Derfor er det sd vigtigt, at man i en virksomhed op@ver evner i handteringen af bade kaos og orden. Kaos
kraever lederskab, der kan handtere forandringer, ligesom management fokuserer pa at genere orden i
kompleksitet. Det betyder en balanceret tilgang ml. udforskning af mysterier (innovation) vs. udnyttelse af
stabilitet (drift). Smart forretningsudvikling handler derfor om systematisk kaos — kaldet en ideationsproces

- hvor man i vha. en stor maengde forretningsmodeller og -ideer gradvist isolerer de bedste.

Skal man lykkes med det, er et grundprinciper at ignorere status quo og ikke kigge pa erfaringer, da det
forhindrer udsynet fremad: Der er en grund til, at maleinstrumenterne i et fly cockpit kun supplerer det
visuelle i forruden. Glem ogsa konkurrenterne (maske er det slet ikke der den virkelig konkurrence er) og
samtidig bgr du udfordre gaengse ortodokser. Det helt grundlaeggende sp@grgsmal i en sadan proces er:

”"Hvad nu hvis...?”.

Hvad har vi 2ndret i hverdagen
Udover at eendre os selv og vores grundleeggende antagelser, vaerdisaet og de selvtilfedse, beskyttende

mentale modeller, sa er der nogle konkrete eksempler, som jeg gerne vil preesentere dig for:

Lederne har bl.a. lzert at holde mg@der pa en anden made, hvor der er plads til dialog, ideer og gensidig
sparring (og vi har meget at lzere endnu). | den forbindelse vil jeg pa det varmeste anbefale dig at laese
Susanne Teglkamps ”“Ledergruppen — det dynamiske omdrejningspunkt”. Stress, som er et ofte fejlfortolket
begreb, har vi ogsa bergrt og i en alvorlig case arbejdet ret intenst med. Det har vi fordi, at mange ledere
har en form for "bergringsangst” i f.t. stress hos medarbejderne. Det er symptomatisk, nar mange ledere
konfronteres med det uigenkendelige, det uhandterbare og der, hvor der ikke er en Igsning i laerebogen.

Det gentager sig i f.t. strategiarbejdet, hvor vi f@grst nu er ved at turde naerme os dette mystiske omrade.
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Overordnet set, og szerligt i f.t. timelpnnede medarbejdere, har det vaeret en lang rejse mod bedre

introduktion og en hgjere grad af “egenomsorgsevne”.

Introduktion
Godt begyndt er halvt fuldendt, siger et gammelt ordsprog, A
og der er noget om snakken. Desveerre sker der ofte det, at
man af en eller anden grund ikke synes, at man har tid til

at ggre tingene rigtigt fgrste gang, men abenbart har tid til

at lave det om. | index 4 er sjakrepraesentant-kurset

beskrevet, herunder VITEK. Modellen for det er den, du ser

her t.h., hvor sidemandsoplaereren ogsa selv vokser med /

opgaven, som instruktionen og oplaeringen skrider frem.

Vi er blevet bedre til at handtere nye medarbejdere, om end der fortsat er plads til forbedringer, iseer den
systematiske oplaering med on-the-job-training, hvor vi nu har bade mandskabet med de rigtige

kompetencer og indstilling samt konkrete hjelpeveerktgjer som introduktionsplaner via intranettet.

Udfordringen bestar i, at lederne aktivt tilsikrer, at man bruger sjakrepraesentanten og far udarbejdet
detaljerede og brugbare planer for introduktion. Vores task force rundrejser viser ogsa, at et halv dags

konkret modtageprogram ville veere en rigtig god ide (det kan du se et eksempel pa i index 2 bilagene).

Egenomsorgsevne

Ligesom sidemandsoplaering handler om at opkvalificere den nye kollega, sa vil vi ogsa gerne kvalificere den
enkelte medarbejder til selv at kunne traeffe nogle bedre valg i livet; at skifte hapsdog’en ud med gule-
r@édder, colaen med vand og det hvide morgenbrgd med noget med kerner i. Vores projekt handler derfor

overordnet set om at gge det enkelte menneskes egenomsorgsevne. | sidste ende er dit liv dit eget ansvar.

Ligesom med introduktion kan man som leder ikke bare dumpe folk ud pa dybt vand og se, om de sa vil
svgmme. Nej, nar man skal krydse floden ma man tage sma skridt, s man hele tiden kan se den sten, som
man lige har staet pa. Sma skridt er ogsa gode, bare der er nok af dem i den rigtige raekkefglge. Er det et
ledelsesansvar — eller hvor gar graensen? Det er der jo til tider heftig debat i medierne om, men min mening
er, at vi som ledere aktivt bgr stgtte op ved at anvise nogle konkrete aktivitets- og kompetenceudviklings-

muligheder, "lokke” hvis ngdvendigt, og iszer selv veere med. £d den gulerod og Igb en lille tur sammen.
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Stress og psykosocial terudlaegning; braend i gennem, ikke ud.

Du kender nok reklamen med ham den overfladiske chef, der af ren rutine spgrger den blege medarbejder i
elevatoren, “hvordan star det sa til?”, mens han vender ryggen til og i sin selvtilfredshed forventer et
rutinesvar a la "Det gar fint, tak”. Men det sker ikke, for medarbejderen har bade trykken for brystet, sover
darligt om natten og er i det hele taget ved at knaekke midt over. Langsomt ser man chefens maben — og

ikke ane, hvad han skal stille op.

Det er ikke usaedvanligt. Problemet er, at mange ledere glemmer at spgrge ind til “Hvordan har du det
egentlig?” — og sa lytte efter og feerdig. Der behgver ikke ga Poul Kjgller fodformet rundkreds med
feellessang i den. Slet ikke. Men det er faktisk ligesom med alt mulig anden traening: @ver du dig ikke i

noget, som er lidt sveert i dagligdagen, sa kan du slet ikke finde ud af det, nar lokummet virkelig braender!

Hvorfor siger jeg det? Oprindeligt er jeg uddannet brandmand, r@gdykkerinstruktgr og indsatsleder. Nar et
hus braender, sa vader man jo ikke bare ind i flammerne og prever at slukke det med en vandpistol. Nz,
foriden har man 100-vis af gangen gvet sig. Nar brandfolk gver, sa ggr de det ofte vha. metoden benavnt
tgrudlaegning, da det i l&engden er noget dyrt at breende en masse huse ned og bruge en masse vand.
T@rudlaegning er traening uden hverken ild eller vand. Gradvist gger man svaerhedsgraden, og nar det sa

gealder og alarmklokkerne bimler, sa er man klar til at vaere klar — skarp og ud af vagten.

Nar en virksomhed skal forbedre trivslen eller styrke sin samlede ledelseskapacitet, ma den ogsa gve sig —
lave t@rudlaegning. Som leder kommer vi imidlertid ofte ud for, at vi kommer til at lege lidt socialkontor ind
i mellem. Det skal man kunne rumme — og ha’ nogle vaerktgjer til. Ellers kan du ikke handtere (eller

overhovedet opfange signalerne for) rigtig stress, nar det "pludseligt” viser sit grimme fjaes.

Pointen er, at mange virksomhedsledere glemmer at traene, efter de er blevet ledere. Sa bliver vi selvfede,
dovne og slatne. Vi er ikke skarpe - nar omgivelserne kraever, at vi er skarpe. Vores radar er blevet slgv, og
vi rykker ud for sent. Resultatet er, at alt for mange medarbejdere far stress, fordi vi som ledere ikke enten

er i stand til at opfange signalerne pa radaren eller tgr rykke ud, og fordi vi ikke aner, hvad vi skal stille op.

Sadan var det ogsa her. Min gode og hamrende dygtige, positivt humgr-smittende, engagerede og dybt
loyale kollega, Mads E., fik stress. Igen. Ved et magisk lykketraef spurgte CABI os, om vi ville medvirke i en
lille film om, hvordan man forebygger og handterer stress pa en arbejdsplads. Jeg huggede til og fik Mads E.

og hans chef til at stille op. Det blev starten pa en aben og arlig dialog, som der kom en god film ud af.
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Filmen kan du se her: http://vimeo.com/40449490. Der er
Se en af de 8 film Forebyg stress

flere fra CABI (8 stk. i alt), som er varmt anbefalelsesvaerdige Forebyg stress

— de varer 3-4 min., sa det er til at overkomme for alle.

Mads E. og jeg kom ogsa taettere pa hinanden, og for nylig

lavede vi en walk-and-talk pa et par timers tid ud pa Hersted-

hgje, hvor vi blev blaest godt i gennem pa toppen og talte om

alt mellem himmel og jord. Sa nogen steder med udsyn har

det nemlig med at skabe indsigt og ro.

Jeg har den dybeste respekt for Mads’ modige tilgang og abenhed omkring sin tilstand — og viljestyrke til at
forbedre det. | dag gar han ogsa til psykolog, som vi som virksomhed naturligvis betaler uden diskussion, og

han har det klart bedre. Mads’ chef, Steen, har ogsa laert en masse og stgtter aktivt op om processen.

Psycho-social tgrudlaegning handler derfor om at opsaette en form for organisatorisk beredskab (det kraever
ledertraening), sa man er klar til at veere klar. lldsjeele som Mads E. er en dynamisk udfordring, hvor du som

chef skal hjaelpe ham til at breende i gennem pa nogle fokuserede punkter - uden at braende ud.

Ind i mellem underviser jeg pa Beredskabstyrelsens kursus i katastrofepsykologi, da jeg selv for en del ar
siden fik det, som man kalder granatchok. | dag benaevnt noget finere “posttraumatisk stresssymptom”. Jeg
havde veeret i krig i Ex-jugoslavien bl.a. som chef for det danske mobilhospital, og et halvt ar senere var jeg
involveret i en flyulykke. Det er en lang historie, som jeg dropper her, men min pointe er, at faktisk er
mange af reaktionerne oven pa forskellige grader af belastning de fuldstaendigt samme, krig eller e;j.
Omfanget, eller dybden og varigheden, af reaktionerne er vidt forskellige fra person til person. Som leder
kan du lzere bedre at handtere stress (ogsa din egen!), og det er en del af dit ansvar at vaere pa pletten, nar

det er pakraevet. Jeg kan i den forbindelse anbefale bogen ”I fulde andedrag” af Dr.Med. Finn Warburg.

Mgdeadfaerd

Nar ledere holder mgder med ledere, sa har vi tendens til gerne at ville hgre pa os selv, iseer hvis
fagligheden er den lim, som binder organisationen sammen. Det handler jo om at fa ret, ikke sandt? |
gennem de sidste par ar har vi holdt en bunke ledermgder, hvor adfaerden gradvist er ved at aendre sig til
noget, der rent faktisk avler fremdrift gennem effektive beslutningsprocesser, som genererer konkrete
resultater. P3 et tidspunkt patalte jeg dette hgjlydt pa et mgde — altsa gav hele gruppen ubetinget ros —

hvilket resulterede i let fnisen og en smule sarkasme. Vi er nok heller ikke sa gode til at handtere ros ©
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Det tager lang tid at @endre en virksomhedskultur, herunder mgdeadfaerd i en ledergruppe, eller for den
sags skyld i vores arbejdsmiljpudvalg. Her har vi bevaeget os fra enetaler og “rapportering” til en let afart af
gensidig dialog, hvor ideer og kritik er velkommen og tages serigst med respekt. Det er ikke altid, at det
virker, sa vi har et stykke at na endnu pa denne rejse. Meget af det handler faktisk om konflikthandtering,

hvilket igen er en ledelseskompetence, der kan traenes. Hvordan reagerer du f.eks. selv i en konflikt?

Konflikter er jo heller ikke ngdvendigvis usunde. De kan faktisk vaere ganske befordrende for gode menings-
udvekslinger, som kan skabe nye ideer og bedre relationer. Et meget godt eksempel er den typiske
afstandstagen til de "hgjtflyvende strategiarbejde”, som ofte opfattes som noget ubrugeligt og luftigt
Tournesol-aevl i mange sma og mellemstore virksomheder. Det er en kaeempe fejltagelse og heri ligger et

enorm uindfriet potentiale i de danske sma og mellemstore virksomheder. Det vil jeg gerne sla et slag for.

| C&E har vi derfor arbejdet intenst med at reducere denne tilsyneladende bergringsangst for udviklings-
aktiviteter og dermed ogsa strategiarbejde, som jeg vil vende tilbage til i det afsluttende index 10. For at

udvikle en virksomhed ma du nemlig starte med at veere modig nok til at ville udvikle og udfordre dig selv.
Pa nedenstaende hyperlink kan du se en lille 5 min. film om projektet, hvor flere medarbejdere og ledere
siger noget om projektet og den udvikling, som bade virksomhed og de selv har vaeret i gennem. Det er en

rejse, som kun lige er begyndt.

Projektfilm findes her: www.esp-consult.dk/redirect/ceas/trivsel_360_film/



9. Baggrund
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9. Bag om projektet

"Trivsel — 360 grader”: Sundhed, trivsel, arbejdsmiljg, kompetenceudvikling

C & E er en entreprengrvirksomhed i Glostrup, som har specialiseret sig i betonrenovering, eks. pa
motorvejs- og jernbanebroer samt bygninger. Vi er ca. 80 mand (20% ledere) og har de sidste fem ar haft
en meget kraftig omsaetningsvaekst. Det har medfgrt, at vi har faet en raekke nye udfordringer, som

beskrives lidt l&engere fremme under bevaeggrunde og CSR.

Bag om projektet

| 2009 gik vi i gang med forskellige tiltag som eks. rygestop, sundhedstjek, fysisk traening og almen
kompetenceudvikling. Projektet afprgver f.eks., om fysisk aktivitet og kompetencelgft reducerer konflikter
og sygefraveer. For mange medarbejdere er der nemlig en direkte kobling mellem trivsel pa arbejdspladsen,

usund livsstil, kompetenceniveau og lavt selvvaerd (og dermed performance). Konkurrencekraft pa nudansk.

En del af aktiviteterne foregar i arbejdstiden, niveauopdelt og sammen med kollegerne, da det er med til
skabe tryghed samtidig med, at det er mindre tabubelagt at deltage i undervisningen. Den form for
tilretteleeggelse im@degar samtidig opbygningen af et bedre feellesskab pa tveers af mange subkulturer,
hvor eks. anciennitet og uddannelsesniveau ikke er afggrende — men derimod en god omgangsform og en

hgj grad af ansvarsfglelse; "korpsand” vil sadan en gammel brandmand som mig nok kalde det ©

Ledelsesrollen bliver ogsa udfordret i projektet, idet flere roller/funktioner i h.t. ovenstaende skal
handteres samtidig. Det har vaeret og er fortsat ngdvendigt med dette fokus for bade at afleere gamle,
darlige vaner og tilegne sig nye, gode ledelsmaessige vaner - eller slet og ret mestre en raekke konkrete
discipliner. De fleste ledere har nemlig kun lzert at veere dygtige til deres eget fag og ikke ngdvendigvis lede

andre mennesker (eller markeder). De glemmer at traene, nar f@grst de er blevet ledere — og det dur ikke.

Flere ting dukkede op undervejs, som vi greb og udviklede — pa moderne dansk en “emergent strategi”:
Eksempelvis vores intranet, interaktivt forumteater om konflikthandtering for beton-bisser, traening i

madpakker, ergonomi og skurvogns-yoga. Lyder en smule langharet, men det virker og skaber resultater.

Mellemlederne er ngglen. De er blevet hgvlet i gennem alt fra maling af psykologiske praeferencer (JTI),
coachingsamtaler med mig, strategiseminar, leget med Legoklodser, puslespil og braetspil, rollespil og

kravlet rundt mellem treeerne, gvet sig i kommunikation og feedback, fundet personlige udviklingsomrader
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og skrevet hjemmeopgaver — inkl. karakterer og skriftlige tilbagemeldinger. Opfglgningsdag med udvikling

af feelles lederprofil, mere treening — senest hardcore virksomhedsgkonomi. Igen og igen: Tgrudlaegning.

Alt i alt arbejder vi intensivt med omfattende forandringer og en Igbende forbedringskultur, som er til gavn
ikke kun for virksomheden - men ogsa alle dets ansatte (og deres familier), underleverandgrer og

samarbejdspartnere/kunder, ja— maske en smule hgjtravende - samfundet som helhed.

Lgsningsmodel

Projektet rummer langt mere end trivsel; de ”360 grader” handler om at knytte fire forskellige
indsatsomrader sammen pa en ny made og opna synergieffekter: sundhed, trivsel, arbejdsmiljg og
kompetenceudvikling — og dermed forbedre egenomsorgsevnen. Det er det ene ben i projektet. Det andet
ben, som ogsa skal vaere der (samtidig), er etablering af en bro mellem rollen som fagleder og rollen som

personaleleder. Nedenstaende interaktive prasentation er pa: http://prezi.com/y4fcyo5dtwti/plysmage/
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Mal

Udover en lang raekke hard facts malsaetninger pa eks. sygefravaer og risikofaktorer er flg. helt essentielt:
¥'® Projektet skal gennem et konkret ledelsesvaerktgj (en inspirationsguide) levere erfaringsbaseret viden
om, hvilke organisatoriske kompetencer der skal til for at Igfte ovenstaende koordineringsopgave.

#'® Det ultimative mal er at opna varige adfeerdsaendringer i alle led i organisationen, sa den systematiske
indsats er helt naturligt integreret i dagligdagen - og dermed opna en hgjere effekt og en bedre

kvalitet i virksomhedens arbejde.
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Filosofi

Projektet er reelt set en del af en samlet strategi, hvor HR er omdrejningspunktet for koordineringen. Men i
stedet for at praesentere den helt store, forkromede HR-plan, valgte vi bare at ga i gang med mange
forskellige aktiviteter efter en plan, som alle traekker i en given retning; mange sma brandpunkter, der til

sammen skaber en ildstorm. Alle braendpunkter ma jeevnligt vedligeholdes som en tallerkenjonglgr.

Resultater (udvalgte, periode: august 2010 tom. maj 2012)

'8 Sygefraveeret er reduceret med 69% og har i f.t. det korrigerede produktionstimetal sparet C&E for ca.
530.000 kr. i relle udgifter, der saledes ikke er betalt. Heri i der faktisk ikke medregnet vaerdien af evt.
besparelser pa vikaromkostninger eller yderligere nedslidning af dem, som rent faktisk kom pa
arbejde, mens andre var fraveerende. Det samlede sygefraveersniveau ligger nu pa 2,8%.

¥'® Kortlagte arbejdsmiljgmeessige risikofaktorer i f.t. "naerved"-haendelser er reduceret med 30% -
veaerdien af dette estimeres til ca. 1 mio. kr. Det er eliminering af produktionstab og —stop.

¥'® Kompetencelgft pa bade FVU-omrade, almen fagligt, lederevner og egenomsorg; effektiviserings-
veaerdien i produktionen estimeres til ca. 2 mio. kr. — pga. feerre fejl og omarbejder samt bedre "flow”.
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Vi investerer ca. 7.000 arbejdstimer i projektet over to ar; det er den primaere del af egenfinansieringen. En
stor del af dette er kompetenceudvikling, som man jo altid bgr investere i. Projektet koster mere end 5 mio.
kr., hvoraf vi har faet ca. 1,5 mio. kr. fra Forebyggelsesfonden og ca. % mio. kr. fra Kooperationens

Udviklingsfond. Allerede inden for afviklingsperioden har C&E saledes faet sin investering igen — og mere til.



Lederens inspirationsguide Dato: 14.juni 2012 |

9. Bag om projektet Christiansen

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 4 af 12 sider & Essenbaek

Forankring

Det tager lang tid at eendre en kultur og grundleeggende veerdier indefra. Lederudviklingsforlgbet er dog helt
essentielt i f.t. C&E’s fortsatte udvikling, bade i f.t. personaleledelse, men ogsa mere hard core discipliner som
forretningsforstaelse, kunderelationer og processtyring. Samtidig har vi valgt at uddanne 12 beton-bisser;
”sjak-repraesentanter” i bl.a. voksenpadagogik, kommunikation og arbejdsmiljg. De bliver omdrejningspunktet

fremadrettet og er vores tillgb til forankring. Det bliver aldrig 100%, men 20% er bedre end 0.

Aktiviteter
= Sundhedstjek med bl.a. BMI (egen maskine), blodtryk og puls m.v.

= Motionsprogram, individuelt tilrettelagt af fysioterapeut. Traen de rigtige muskler i s.f. store muskler.

= Morgen fitness-traening, 1% t./uge i vinterhalvar, i arbejdstiden med fuld lgn. Ggr det sammen socialt.
= Individuelle kost- / livsstilsvejledning samt rygestop: Hold folk til ilden, sa de holder sig fra ilden !

= Personlige udviklingssamtaler. Gzelder bade timelgnnede og ledere.

=  Ergonomi-gvelser og madpakke-traening med rgdternet dug ude pa byggepladserne.

= Skurvogns-yoga og yoga for lederne som surprise pa deres lederkursus en tidlig morgen.

= Fzlles aktiviteter med familien (bl.a. sundhedsdag en Igrdag i et skolekgkken). Forlaeng lzeringen.

= Maling af psykisk arbejdsmiljg. Omsaet til konkrete handlinger. Ellers lad vaere med at spgrge.

= Uddannelsesplan: Lang reekke AMU-kurser, fgrstehjeelp, trailerkort og tysk/engelsk m.v.

= Uddannelse mens man er ”syg”: Fordi man slar knaeet, slar man ikke ngdvendigvis hovedet — eks. tilbud
til medarbejder om at pabegynde merkonomuddannelse i restitutionsperiode (bevare social kontakt).

= Taenk ud af boksen: Da leder springer akilleshael fixes bil m/automatgear og omlaegning af driftsopgaver.
= Polskundervisning — omvendt integration af underleverandgrer.

= |T- og danskundervisning for ordblinde (FVU) pa virksomheden, i arbejdstiden med fuld Ign. Stor succes.
= Strategi-seminar for alle ledere. Anvendelse af Osterwalder & Pigneurs model.

= 1-til-1 coaching-samtaler samt JTI-maling af alle ledere, som ogsa var med pa ¥%-dags JTI-seminar.

= Intranet til alle; hjulpet med oprettelse af e-mail etc. Bruges nu i danskundervisning. Forum etableret.

= SMS-gateway til kommunikation via Outlook til alle medarbejderes mobiltelefon i ét hug.

= Ny og omfattende personalepolitik (fra 1 til 23 sider).

= Interaktivt forumteater i f.t. konflikthandtering afviklet for 85 deltagere. Godt til fglsomt emne.

= Internatkurset “Effektivt lederskab” for samtlige ledere med hjemmeopgave om tre prioriterede,
personlige udviklingsomrader inkl. opfglgningsdag og coachingsamtaler. Direktgren er ogsa med.

= Trivselsmaling, der gentages otte maneder efter: maling bl.a. i relation til endring af lederadfeerd.

= MUS-samtale treening for ledere — og tilbud til alle medarbejdere. Virksomhedsgkonomi-traening.

= Inddragelse af underleverandgrer i feelles planlaegning af arbejdsmiljg-forbedringer.

= Nyt og forbedret introduktionsprogram med eks. gennemgang af sikkerhedstaske og kortlaegning af
kompetencer ("kompetencekort”). Bedre sidemandsoplaering pa byggepladsen.

ot ) -
P ]

= Uddannelse af 12 timelgnnede ”sjakrepraesentanter” 2+2+1 dages intensivt internat kursus med fokus
pa voksenpaedagogisk instruktionsteknik, kommunikation & samarbejde, arbejdsmiljg, kost og sundhed,
sikkerhed og ergonomi samt teamledelse. Det handler om rettidigt tillgb til forankringstiltag - pa
driftsniveau gennem selv at foresta afvikling af projektafslutning for alle medarbejdere (25.maj 2012). Vi
fokuserer pa opbygning af “egenomsorgsevne” — ogsa nar projektet som projekt ikke er der mere.

= Rejsehold / ”udrykningskorps”, der formidler projektets indsatser, erfaringer og resultater bade pa
konferencer og i andre organisationer free of charge. Web-video om projektet forventes klar inden
sommeren 2012.

Bemaerk: Alle aktiviteter foregar i arbejdstiden med almindelig Ign.
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Bevaeggrunde og CSR

Nar en virksomhed pludselig vokser ret kraftigt, opstar der forskellige nye udfordringer. De seneste 5-6 ar

har det primaert handlet om:

=  Virksomheden vokser: Hierarkier opstar, hvor anciennitet ikke leengere er afggrende, og derfor vokser
subkulturerne frem; hvem er det egentlig, som bestemmer, og hvem vil vaere med til alt det nye?

=  Stigende sygefraveer: En virksomhed udelukkende bestaende af maend diskuterer sjaldent
madopskrifter fra Ude & Hjemme eller deler et &ble til frokost. Arbejdstiderne er for nogen heller ikke
befordrende for indkgb af gode, almindelige ravarer i dagligvarebutikkerne, sa stgrstedelen har derfor
ofte en usund livsstil. Dertil kan laegges rygproblemer grundet forkert eller mangelfuld instruktion og
tilsidesaettelse af ergonomi. Konflikter er udpraegede, da mange har en "kort lunte” og maske aldrig
rigtig har laert veerktgjet til at im@dega problemer pa konstruktiv vis.

=  Kompetenceniveau lavt: Flere medarbejdere er ikke i den kategori, som kaldes hgjtuddannede. Trods
en hgj faglighed og dygtige handvaerkere er flere ordblinde eller funktionelle analfabeter, som de har
skjult godt og laenge. Det betyder lavt selvvaerd, voksenmobning (der ofte er forkleedt som sarkasme,
ironi og skurvogns-humor), men reelt medfgrer det manglende korpsand og team samhgrighed.

=  Ringe lederskab: Bade erfarne og unge fagledere har sjeldent lzert noget som helst om personale-
ledelse. Mange tror de har, men det er desvaerre typisk unoder og direkte skadelig adfaerd. Det
betyder, at lederne er ude af stand til at seette klare mal, sa virksomheden er fyldt med ineffektive
processer, og der utilstraekkelig feed back eller laering. Det er virksomhedens ansvar at klaede ledere pa

til det ansvar, som har har tildelt dem.

Trivselsprojektet er reelt set en del af en samlet HR-strategi, som tillige har givet et spin off til en meget
konkret CSR-strategi. CSR hed i gamle dage ”"socialt ansvar”, og jeg var med helt tilbage i slut "90’erne, hvor
vi opbyggede de regionale virksomhedsnetveaerk og i gvrigt skabte ISS Danmarks forretningsmaessige succes

pa det omrade. | C&E er CSR defineret pa tre indsatsomrader:

-

A) Socialt ansvar for mennesker bade indenfor og uden for virksomheden.

]
L )

B) Sundhed, trivsel og kompetenceudvikling for medarbejdere i virksomheden.

-

C) Arbejdsmiljg og baeredygtighed bade for ansatte og det samfund, vi er en del af.

Med afsaet i erfaringerne og resultaterne fra projekt "Trivsel — 360 grader” og vores arbejde med
elementerne i “Det Kooperative Marke”, har vi i foraret 2012 implementeret en CSR-politik. Politikken
beskriver bl.a. formal, ledelses- og forretningsprincipper samt praksis. For hvert af de tre indsatsomrader er
opstillet en lang raekke meget konkrete mal (16 stk.), eks. i f.t. bedre introduktion af nye medarbejdere og

minimering af arbejdsmiljpmaessige risikofaktorer. Se mere pa: www.ceas.dk/firmaprofil/csr.
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Projektomtale og branding: ”Betonmisser i rgdvin”
Fra projektet begyndelse i 2010 har deres vaeret ret stor interesse for projektet, bade i f.t. andre
virksomheder og medier. Det er jeg meget glad for og stolt af, fordi det viser, at vores indsats er rigtig,

skaber konkrete resultater og kan inspirere andre.
Vi har derfor gjort en del ud af formidlingsdelen, da historien er vaerd at fortaelle: Vi har saledes optradt pa
en hel del konferencer og seminarer, pa TV og i radioen, nyhedsbreve, magasiner og inspirationskataloger

samt best practise sites, ligesom vi deltog i CABIs film om handtering af stress. Her er et lille udvalg:

Forebyggelsesfonden og Sgfartens Arbejdsmiljgrad

| september 2011 deltog C&E med et indlaeg pa Forebyggelsesfondens konference ”Det gode arbejdsliv”. |
den forbindelse viste en af tilhgrerne fra Sgfartens Arbejdsmiljgrad interesse for at hgre mere om vores
projekt, hvilket fgrte til, at vi i november 2011 deltog med et indlaeg pa deres seminar om kost: Kunne vi
bidrage med vores erfaringer “fra land ud pa vand”? Deres projekt “NEPTUNE” har stor fokus pa kost, og
her kunne vi fortaelle om vores madpakketraening. D. 30.august 2012 deltager vi pa Sgfartens

Internationale Maritime Konference i Nyborg. Pointen er, at det er godt at bidrage til andres succes.

Arbejdsmiljgradet konferencer og inspirationskatalog

Pa Forebyggelsesfondens konference deltog ogsa én fra
Arbejdsmiljgradets, som var i gang med at lave et stgrre
katalog om integration af sundhedsfremme og arbejdsmiljg,
som vi allerede i marts 2011 var blevet interviewet til. Nu
skulle det samlede katalog lanceres pa fem, store regionale

konferencer, og vi var blevet udvalgt sammen med SAS til at

lancere den f@rst i DGI-byen i Kbh. d. 2.febrar 2012. Fornemt

selskab, som vi senere besggte for at prgve Qi Gong hos dem.

Konferencen var en keerkommen lejlighed til at invitere en timelgnnet, energisk kollega med op pa scenen
for, med egne ord, og uden "virksomhedsledelses-filter” - at fortzelle, hvordan projektets aktiviteter blev
oplevet. Det klarede Per pa billedet virkelig godt, og jeg var stolt. Per blev valgt som ny arbejdsmiljg-
repraesentant og var senere ogsa med pa en tur til Silkeborg, hvor vi leverede et 45 min. indlaeg a to
omgange pa 3F's store konference. Det afstedkom igen, at en venlig arbejdsmiljgkonsulent fra 3F har

interviewet os til deres egen arbejdsmiljgpjece, som i skrivende stund er pa vej i trykken.
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| f.m. Arbejdsmiljgradets “Sund i et godt arbejdsliv — inspirationskatalog om
integration af sundhedsfremme og arbejdsmiljg” var der omkring katalogets
layout et fokusgruppeinterview, hvor jeg bl.a. mgdte Nordea Liv & Pensions
corporate health manager. Det medfgrte, at vi deltog pa deres konference om

Sund forretning” i Fredericia i efteraret 2011, hvor bl.a. Chris MacDonald og \i sund i et godt arbejdsliv

Chris Norre levere gode input inkl. en power walk og traening i mindfulness — og - Inspirationskatalog om integration af '
sundhedsfremme og arbejdsmilje
. . . . ° . . - o
d. 13.juni 2012 var vi selv indlaegsholdere pa den naeste konference i Vejle. S

”Curiosity doesn’t always kill the cat”. ©

DR Update & DR Radio

| september 2011 blev vi kontaktet af DR, som fa timer efter ville
lave et indslag med os til 12-Radioavisen om reduktion af syge-
fraveer. Det blev sendt live fra en af vores byggepladser. Der blev

ligeledes lavet et tv-indslag, som blev vist i DR update samme aften.

3
UPDATE

=N MADS CRONQ

Mandag Morgen og Kgbenhavns Kommune.

En dag i januar ringede en journalist fra Mandag Morgen og spurgte, om vi ville stille op til “Velfaerdens
Innovationsdag 2012”, som blev afholdt i @ksnehallen i Kebenhavn, hvor skulle veere en del af det sakaldte
Igsningsgalleri med fem temaer. Lgsningsgalleriet var 53 af Danmarks bedste velfaerdslgsninger, som giver
eksempler pa nye projekter eller arbejdsgange, der skaber mere og bedre velfaerd. Lgsningsgalleriet foregik
som et mix af speed dating, hvor vores tema omhandlede spredning af de gode ideer og Igsninger til

inspiration for andre.

Udfordringen bestod i, at jeg pa pracis 7,0 min. skulle forklare
hele projektet — seks gange i traek, hvor tilfeeldige tilhgrere
diffunderede forbi. Det blev startskuddet til skabelsen af
”Plysmagen (se index 3), som to af vores gode tgmrerdrenge
kreerede hardwaren til, mens Sanne fik den kreative opgave — en
opgave, som hun Igste til et flot 12-tal med kryds og slange. Det
blev en transportabel og visuel praesentationsmodel, hvor 50

personer kom forbi for at hgre om vores projekterfaringer, ideer

og lgsninger. Der udkom senere et inspirationskatalog,

"Virksomhedens velfaerdsalliancer” fra MM, som vi er med i.
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Ogsa Kgbenhavns Kommune inviterede os til at fortaelle om projektet pa radhuset i juni 2012. Her var
tilhgrerne repraesentanter fra forskellige institutioner, som er i gang med et sundhedsprojekt — samt folk

fra Koncerngkonomi og HR.

"Betonmisser i rgdvin”

Jeg har i mange ar vaeret medlem af VINSA, som indtil for nogle ar siden hed Netvaerk Storkgbenhavn, der
arbejder med virksomhedernes sociale ansvar. Pa et temamgde, der ellers plejer at vaere ret inspirerende
og rigtig godt til netvaerksarbejde, er jeg under et lidt for selv-roseri agtigt indleeg fra en virksomhed en

smule uopmaerksom og checker derfor lige min e-mail under bordet pa min smartphone. En journalist fra

Magasinet Arbejdsmijg har skrevet og vil gerne besgge os sammen med en fotograf for at lave et portraet.

Det er jo vildt interessant, sa jeg skynder mig at hugge til og svarer, at vi om et par uger har et spaendende
kursus for 12 betonbisser i Rgdvig, hvor vi uddanner dem til sjakrepraesentanter, sa der er de hjertens
velkommen. Kun 5 min. efter tikker en ny e-mail ind fra en noget undrende journalist, som spgrger, om jeg
virkelig mener det, jeg skrev? Altsa "betonmisser i rgdvin”. Stavekontrol pa en mobiltelefon er noget farligt

stads, nar man er uopmarksom ©

Det blev i gvrigt en sindssyg flot og god artikel pa hele 4 Rigtige maend passer pa sig selv - og hinanden!

sider i magasinet i foraret 2012 med overskriften ”Rigtige “Betonbisserne i entreprengrvirksomheden Christiansen &
Essenbaek AfS har lzert, at man godt md bede sidemanden
maend passer pa sig selv — og hinanden”, som ogsa fik om hjzlp. For det slider mindre pd kroppen, ndr man er to

om at lefte”, s8dan lyder ordene fra Magasinet Arbejdsmiljg, der i
denne méned bringer en stor artikel om Christiansen & Essenbaeks
projekt "Trivsel 360 grader”. Projektet sstter fokus pd sundhed,
triveel, arbejdsmiljg og kompetenceudvikling. Artiklen beviser
endnu en gang, hvordan medarbejdere i kooperative virksomheder
er gode til at tage hdnd om opgaverne og ansvar p&
arbejdspladsan.

. . . Du kan lz=se artiklen kun til abonnenter af Magasinet
ikke denne guide egentlig skulle have heddet det med Arbejdsmilia). { ]

forsiden af Kooperations nyhedsbrev i maj 2012. Den
kunne jo ret nemt have faet en noget alternativ overskrift,

men vi slap altsa nadigt. Jeg har dog senere overvejet om

betonmisserne, for det lyder pludselig sa ufarligt og neermest keert.

Kzert barn har som bekendt lange negle, som man siger.

Cevea konference — Ulighedens Topmgde 2012

Jeg stiller op alle mulige steder for at forteelle historien om projektet og inspirere dér, hvor jeg kan. Det er
med til at brande virksomheden eksternt og ggr samtidig, at vi er stolte af at vaere ansat i C&E. | foraret
2012 deltog vi pa Ceveas konference med den lidt spgjse titel, hvor jeg leverede et indlaeg til diskussion
blandt deltagerne. Den fungerende sundshedsminister afsluttede dagens program, lettere forsinket, sa der

var jeg smuttet. Hende sa jeg dog et par uger efter til et familiearrangement, da hun er sgster til min kone.
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Arbejdstilsynet

En af de andre deltagere pa Arbejdsmiljgradets konference var en tilsynsfgrende fra Arbejdstilsynet. Det er
jo dem, som kigger os i kortene og holder os venligt i nakken. Hun ville faktisk gerne bede os komme ind i
"lgvens hule” og levere et indleeg for hendes kolleger om, hvordan en virksomhed, som tager arbejds-
miljget alvorligt, egentlig arbejdet systematisk med tingene i praksis. Det gjorde mig ovenud lykkelig, da
netop denne gensidighed og lysten til nysgerrigt at interessere sig for modpartens banehalvdel er det, som
skaber grundlaget for en udviklende dialog og respekt for hinandens arbejde. Peder, som er verdensmester
i arbejdsmilj@ hos os og derfor leder for dette omrade, leverede et konkret input pa dagen, og der blev
skabt en rigtig god kontakt. Denne mystiske afstandstagen og “politi-sering” blev saledes reduceret,
ligesom Peder pa sjakrepraesentantkurset formaede pa bedste psedagogiske vis at medinddrage og

involvere gutterne i det daglige arbejdsmiljgarbejde. Sadan skal det ggres. 360 grader i 3D.

Novozymes

| august 2012 holder Novozymes en “"Feel Good”-uge pa deres forskellige lokationer med fokus pa bade
sundhed, kost, trivsel og fysiske aktiviteter m.v. De bad mig komme ud og bes@ge dem for at hente
inspiration til aktiviteter, hvilket jeg naturligvis gerne ville. Da jeg fgrst hgrte titlen, teenkte jeg umiddelbart
pa at foresla en James Brown look-alike rende rundt pa gangene med en mikrofon til hgjttaleranleegget og

synge den der ”| feeeeeeeeel good, da-na-na-na-na”... Men det var nok lige i overkanten ©

Sund og Beelt

| foraret 2012 inviterede Arbejdsmiljglederen, Thomas, og HR-konsulenten Henrik os ned til Storebzelt for
ogsa her at give konkret inspiration fra vores projekt. Sanne fik mulighed for at demonstrere sine gode
formidlingsevner, sa mens Peder og jeg laenede og tilbage gav hun den gas vha. Plysmagen. Den er seerlig
god til mindre grupper. Thomas deltog ogsa som gaest pa vores projektafslutningsdag, og da vi i C&E
jeevnligt udfgrer renoveringsarbejder i tunnelen, fik vi senere den store oplevelse af komme op i toppen af
pylonen og ligeledes ned i bunden af én af ankerblokkene.
Gensidighed og netveerk betaler sig. | fritiden er jeg i gvrigt
mentor for en 11 arig talentfuld dreng, Emil, og han fik

samtidig denne yderst sjeeldne mulighed. Stor dag.

Asfaltindustrien
19.juni er jeg inviteret til at fortaelle om vores erfaringer med kompetenceudvikling af ordblinde, fordi

asfaltindustrien meget klogt har oprettet en skole. Lisbeth fra VUS-konsulenterne star bag dette.
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Samarbejdspartnere

Projekt "Trivsel — 360 grader” kan ikke lade sig g@re at Ipfte alene, og derfor er der undervejs leveret mange
gode indsatser og input fra en lang raekke samarbejdspartnere. Dem vil vi gerne sige tak til og samtidig
reklamere lidt for, sa her kommer en liste:

Yoga-Henning, www.yogapatruljen.dk .

Ledertraening v/ Sussie Hartelius HR Management, www.hartelius.info .

@konomikursus for ikke-gkonomer v/ Michael Boné, http://dk.bonanza.se/

Fitness-traening hos fysioterapeut: www.FinFys.dk (Claus Seneca Nielsen).

Udendgrs fitnesstraening: www.twinspirit.dk (Susanne / Annette).

Konflikthandtering vha. interaktivt forumteater: www.teaterspektrum.dk (Rikke Bendsen).
On-stage og formidlings-traening: www.besttellers.dk / www.fortaellekunsten.dk (Kasper Sgrensen)

Kostvejledning og erneaering: Ida Mette Holm, mobil 2993 0530 el. Pernille Laerke Bjgrndal Holleender (ogsa
motion og sgvn, “Sundt Liv”), mobil 5194 6703.

FVU i dansk samt undervisning for ordblinde: www.ordblindeskolen.dk / www.hokbh.dk (Rie Nielsen).
Kursusrefusion (VEU, SVU etc.): www.vuskonsulenterne.dk (Lisbeth Jakobsen).
IT-undervisning: www.vucvestegnen.dk (Anne-Marie Navntoft).

Intranet, forum, hjemmeside, filmoptagelser og IT-multikunstner: www.esp-consult.dk (Erik Skov).

Projektledelse > < HR

Man behgver ikke veere HR-chef for at lede projekt “Trivsel — 360 grader”. Jeg overtog projektleder-rollen
efter Helle Aagot, som havde startet projektet op og lavet en stor kortleegning af alle ansattes generelle
sundhedstilstand. Min vej ind blev egentlig, at jeg ultimo 2010 tog et par dage fri fra et tidligere job som
forretningsudviklingschef og hjalp Helle med at opstille den fgrste halvsarsrapport til Forebyggelsesfonden,
herunder regnskabsmodel. Samtidig skrev jeg ansggningen til Kooperationens Udviklingsfond for at koble

den helt essentielle ledertraening pa.

I marts 2011 overtog jeg projektet pa den betingelse, at vi byggede HR-udvikling uden om eller pa projektet
samtidig, saledes at de gode tiltag samt en masse andre spaendende aktiviteter kunne fortszette efter udigb
af projektets finansielle stgtte. Det er slet ikke sikkert, at det er ngdvendigt, at jeg skal vaere der efter
projektets udlgb. Projektet skal jo netop veere projekter. C&E kan sikkert godt klare sig selv uden min

tilstedeveerelse, sa det kan vaere, at jeg efter sommeren 2012 skal finde pa noget nyt og speendende.
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Fonde og rapportering
Lad mig laegge ud med at fastsl3, at det altsa ikke er en forretning, nar man laver fondsstgttede projekter.
For det fgrst skal du selv laegge ud og g@re det, som du har lovet, at du vil ggre; aktiviteter og resultaterne

skal dokumenteres, og du skal have styr pa sagerne i regnskab og rapporter. Det kreever tid og kraefter.

Har du ikke styr pa sagerne, ja sa far du klar besked pa at fixe det, f@r du ser nogle bassegrer i kassen. Det
kan der godt ga op til tre maneder med, efter du har afleveret en fyldestggrende rapport med bilag og
gkonomi. Min anbefaling er derfor, at du fra starten af opstiller det system, som du skal bruge for at
registrere og dokumentere navngivne medarbejderes investrede timetal, fremmgde, datoer, aktivitet og
beregninger af Ignsum pr. budgetlinje / aktivitet 100% magen til det, som du efterfglgende skal rapportere

i. Ellers gar det totalt kaos i det. Ligesom introduktion handler det om at komme rigtigt fra start.

Det kan betale sig at bygge et system i Excel, som opsummerer timetal og kr./gre pr. aktivitetslinje (eks.
danskundervisning), sa det bade viser, hvor meget du har brugt inden for en given periode (bemaerk: Det er
usandsynligt sveert og bgvlet at flytte noget henover en rapporterings-deadline i h.t. oprindeligt budget), og
hvor meget du har tilbage til hver (under)post. Dette skal samtidig sammenholdes med de linjer, som
fonden kraever du skal opstille det i — altsa en art konsolidering pba. underbilag. Byg eks. flere ark, som
passer til hver aktivitet, og sa summér det op og link til sidst tallene over i rapportformularen fra Fonden.

Ja, en smule teknisk — men et helt i gennem ngdvendigt styringsveerktgj. Det er dit eget ansvar.

Yotd Udgifter i Medfinansieret |Forebyggelses
delregnskabs- |andel af fondens andel
perioden i alt |udgifterne i af udgifterne i
delregnskabs- |delregnskabs-
perioden perioden
Adwionar i sty Se
1 |Len 254.515,00 2.323,00 252.192,00
Projektkoordinering inkl. samtaler/meder 384,8 28,45 10.945,03
Projektkoordinering inkl. samtaler/meder 593,6 410,33 243.568,97
593.945,00 593.945,00 0,00
Interne meder, timer F 242,35 285,00 69.112,50
AMU-meder, timer T/F 42,5 285,00 12.112,50
Trazning af ledere 460,0 355,00 163.300,00 Trening af ledere, dato prs. timer  ialtt
Kost- og livsstilsvejledning [samtaler Ida-Mette) 3,0 320,00 1.600,00 Hold 1, 26.-27.sep 2011 10 20 200
Medarbejdertimer, fysizk trazning (skstern daea) 222,0 320,00 71.040,00 Hold 2, 03.-04.0kt 2011 1o 20 200
Medarbejdertimer, danskundervisning 187,5 285,00 53.437,50 Opfelgningsdag, H1+H2 15 4 60
Medarbejdertimer, trivselsundersggelse inkl. prazs. 142,5 285,00 40.612,50 | alt, ledertrzning 460.0
Planlzgningstimer, ledere, trivsel 52,5 355,00 18.637,50 b isning, dato prs. timer Paltt
Medarbejdertimer, ergonomi + madpakke 49,5 285,00 14.107,50 02 nov 11 5 5 30,0
Medarbejdertimer, yoga 26,0 285,00 7.410,00 0% now 11 5 5 25,0
Medarbejdertimer, konflikt-teater 15,/11-11 297.5 300,00 89.250,00 16 nov 11 5 5 25,0
Planlagningstimer, ledere, konflikt 2,0 355,00 710,00 23 nov 1l 6 5 30,0
Medarbejdertimer, BMI / julesamling 160,0 300,00  48.000,00 32 gg‘éﬁ 5‘5‘ g igg
Flanlaegningstimer, ledere, BMI / julesamling 13,0 355,00 4.615,00 18 dec 11 ‘E 5 SD:D
ialt, dansk 187.5
2 |Eksterne konsulenter i 71.69
FinFitness, ergonomi, bilag # 30 10,0 500,00 5.000,00 Planl.- og ledermgder, tri sggelse, dato prs. timer ialtt
FinFitness, kostv./treen./meder , bilag # 32 20,0 400,00 8.000,00 , 05okrll 1 2
FinFitness, treening + kostveil., bilag # 32 20,0 400,00 8.000,00 15112012, prioritering af indsatsomrader, mgde 2 L5 315
2211 2012, action-skemaer udfyldes 21 1 21
i alt, trivsel 52,5
Ergonomi og dato prs. timer ialtt
Slagelse, 28 sept 11 5 15 13,5
Bjergstedvej, 05 okt 11 12 15 18
Kontoret, 12 okt 11 12 15 18
i alt, ergo/madp. 49,5
Yoga, dato prs. timer ialtt.

2709 2012 (hold 1)
04 10 2012 (hold 2)
01 11 2012 (Holbzek)
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Peer-to-peer udrykningshold
Hvem Per? Det der “peer” er nudansk og betyder vel egentlig bare, at man som gode sidekammerater
hjeelper hinanden, virksomhed til virksomhed. Det giver mening for mig, da man saledes trovaerdigt og

uden skjult dagsorden (jeg vil ikke seelge dig noget) taler virksomhedernes eget sprog: Drift og gkonomi.

Det er ogsa arsagen til, at mange private eller offentlige konsulenter skyder ved siden af: Man er
simpelthen ngdt til selv at vaere “producerende” for at forsta de konkrete udfordringer, som er ude i det
pulveriserende erhvervsliv. Eller i det mindste have vaeret der i front pa en lederpost, s man kan snakke
med om tingene — og maske endda vaere sa freek at komme med nye ideer. Ind i mellem er der jo nogen,
som gider hgre pa dem, hvis de er relevante og ikke alt for langt ude i hampen (om end det faktisk ofte er

netop dér, at den virkelige, banebrydende innovation faktisk opstar som sma gnister i det visne Igv).

Kan jeg hizlpe dig ?

Du har sikkert nogle andre udfordringer, ideer og erfaringer. Erfaringer er imidlertid ikke altid et szerlig godt
udgangspunkt for virkelig at skabe noget nyt og spaendende, fordi man “lases af fortiden”; de eksisterende

normer og adfaerd. Man krammes af moderskibets trygge favn — noget vi har lzert fra barns ben af.

Man kan altid g@re tingene bedre gennem ”ping-pong” og ideudveksling, nar man har fokus pa at realisere
en organisations fulde potentiale i praksis. Hvorfor gider jeg at bruge tid pa det? Fordi jeg gerne vil hjelpe
andre virksomheder og organisationer til at reducere bl.a. sygefraveer og arbejdsmiljgmaessige risiko-
faktorer, der ellers kaster grus i den danske vaekstmotor. Plus bidrage til en udvikling af bedre ledere i DK.

De er nemlig sammen med nogle hands-on ildsjeele omdrejningspunktet for hele moletjauwsen.

Har du lyst til at m@des og fa en god dialog om netop din organisations udfordringer, sa kontakt mig.

| alle tilfeelde @nsker jeg dig og din virksomhed god rejse !

Mads Cronquist
HR-udviklingschef

tif. 2344 8765
e-mail: mcr@ceas.dk / mads@cronquist.dk
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Betonbisser dyrker yoga

Nar entreprengrvirksomheden Christiansen & Essenbak A/S pd fredag d. 25. maj
afslutter deres to-drige trivselsprojekt, star programmet pd utraditionelle aktiviteter.
Medarbejderne har selv arrangeret temadagen, hvor de70 betonbisser bl.a. laver yoga.

Siden sommeren 2010 har virksomheden med projekt "Trivsel - 360 grader” haft fokus pa sundhed,
trivsel, arbejdsmiljg og kompetenceudvikling. Projektet har haft til formal at gge trivslen og skabe en
korpsand, der reducerer bade risikofaktorer og sygefraveer. Det er lykkedes over alt forventning.

Sygefraveaer reduceret med 69 %

"Vi har opnaet helt fantastiske resultater. Sygefraveer er faldet med hele 69 %, og der er fjernet 30 %
arbejdsmiljgmaessige risikofaktorer, selv om vi er meget stgrre end for to ar siden. Kvaliteten i
lederskabet er ogsa styrket gennem intensiv kompetenceudvikling, og det var faktisk ngglen til det
hele”, siger HR-udviklingschef Mads Cronquist, der ogsa er projektleder.

De bemaerkelsesvardige resultater er opndet gennem nyteenkning og eksperimentering med stgtte fra
bade Forebyggelsesfonden og Kooperationens Udviklingsfond. Derudover har virksomheden selv
investeret en hel del, som altsa giver gevinst nu. Mdlet var at gge den sdkaldte "egenomsorgsevne” for
betonbisserne, evnen til at passe bedre pa sig selv. Der har bl.a. veeret skurvogns-yoga, madpakke-
treening og interaktivt forumteater om konflikthandtering. Medarbejderne er positivt overrasket over
de mange og noget alternative tiltag: "Jeg troede, at yoga kun var for gravide, men det var det jo slet
ikke. Jeg bruger stadig nogle af de vejrtreekningsgvelser, som vi leerte”, siger Kenneth Sgrensen. Han er
nu blevet uddannet som sjakrepraesentant.

Sjakrepraesentanternes store dag

De 12 timelgnnede sjakrepraesentanter, som selv har arrangeret temadagen, er blevet uddannet i
voksenpadagogisk instruktionsteknik, arbejdsmiljg samt kommunikation og samarbejde. Nu samler
de pa fredag alle deres kolleger, samarbejdspartnere og geester til en masse spendende aktiviteter:
"Det har vaeret en sjov og noget anderledes opgave det her. Vi har jo faet frie haender til at arrangere
dagen, og det bliver sjovt at se vores kollegaer og lederne lave fitness, yoga osv.”, siger
sjakrepraesentant Christian Degn.

Alternative aktiviteter

Udover yoga-Henning og hans lysergde matter kommer fitness-pigerne fra TwinSpirit samt
teambuildingeksperten "Robinson-Villy”, ligesom der er indslag om arbejdsmiljg. Her konkurrerer de
70 medarbejdere i farverige hold mod hinanden om flest point i otte aktiviteter.

Udrykningskorp

Christiansen & Essenbaek er netop nu ved at feerdigggre en inspirationsguide til ledere i sma og
mellemstore virksomheder. Guiden er en del af det udrykningskorps, som virksomheden har etableret
for at dele ud af erfaringerne fra "Trivsel - 360 grader”: "Vi gnsker kvit og frit at hjeelpe andre
virksomheder med deres udfordringer. Det ggr vi for at bidrage til nogle bedre arbejdspladser og
bedre ledere i Danmark”, siger HR-udviklingschef Mads Cronquist, der er tidligere brandmand.
Temadagen afvikles fredag d. 25.maj pa virksomhedens adresse, Ejby Industrivej 80 i Glostrup.

Journalister er meget velkomne i tidsrummet kl. 11-14.

Yderligere information
Sanne Wognsen, HR-assistent
TIf.: 21 27 66 71, e-mail: smw@ceas.dk



Vinsa Storkgbenhavn:

360 graders social ansvarlighed

Hos entreprengrvirksomheden Christiansen & Essenbak er man
eksperter i to ting: beton og forandringer.

en ca. 100 mand store entreprengrvirksomhed, Christiansen & Essenbeaek i Glostrup,

der hovedsageligt arbejder med betonrenovering af bl.a. motorvejsbroer, har over de
seneste fem ar oplevet lidt af en rutchebanetur. En naermest eksplosiv vaekst begyndte
nemlig pludseligt at medfere et aget sygefraveer blandt medarbejderne.

HR-udviklingschef, Mads Cronquist forklarer:

”"Da vi oplevede en forholdsvis stor stigning i sygefraveeret fandt vi hurtigt ud af, at det
kunne spores tilbage til virksomhedens voldsomme vaekst. Kort sagt var folk pressede pa
alle leder og kanter fordi vi havde sa rygende travlt, og i sddan en situation opstar der
hele verdener af problemstillinger i forhold til trivsel pa arbejdspladsen. Det var vi
naturligvis ngdt til at adressere pa den bedst mulige made.”

System med 34% mindre sygdom

Hos Christiansen & Essenbaek har man en del erfaring med socialt ansvar og CSR-
relaterede tiltag, men da veeksten, sammen med sygefraveeret, var pa sit hgjeste,
manglede man stadig at saette system i virksomhedens CSR-arbejde. Derfor besluttede
man sig for at udvikle en indsatsmodel med det formal at skabe malbare forbedringer pa
fire bestemte omrader; nemlig sundhed, trivsel, arbejdsmiljg og kompetenceudvikling.
Virksomheden kaldte initiativet for "Trivsel — 360 grader” og det tog sig pa papiret sa
lovende ud, at Forebyggelsesfonden donerede 1,5 mio. kroner til pilotprojektet, som karer i
perioden sommer 2010 til sommer 2012. Udover Forebyggelsesfondens donation har
arbejdsgiverorganisationen Kooperationen doneret 500.000,- kroner, og selv bruger
Christiansen & Essenbaek mere end 3 mio. kroner pa hele processen.

"Projektet indeholder utrolig mange facetter i forhold til hele trivselsperspektivet. Vi
arbejder med alt lige fra fitnesstraening og kostradgivning over danskundervisning til
ordblinde ansatte og kurser i konflikthandtering, til personlige udviklingssamtaler og
sakaldte "familiedage” pa arbejdspladsen. Og siden nytaret 2010/2011 har vi kunnet male
et konkret fald i sygefraveeret pa hele 34%”, forteeller Mads Cronquist.

Rummelighedens begraensninger

Pa papiret ser det altsa ud til, at man hos Christiansen & Essenbaek har faet skrevet den
helt rigtige drejebog til en bedre arbejdsplads. Men én af de aller vigtigste faktorer i
arbejdet med denne slags CSR-indsatser er noget, som ikke kan laeses pa papiret;

"En utrolig vigtig lektie i hele denne projektfagring har vaeret, at vi har leert Igbende at
justere pa vores planer. Man er naturligvis ngdt til at vaere tro mod budgetter og, i et vist
omfang, deadlines. Men nar det er sagt, er det afggrende, at man konstant Iytter til sine



medarbejdere. Det er dem, det hele drejer sig om, og ved sa store forandringstiltag som vi
er igennem, kan man sagtens opleve, at folks rummelighed nar helt naturlige
begraensninger. Der kan simpelthen ske for meget ind i mellem”, forklarer HR-
udviklingschefen.

Derfor er det ifalge Mads Cronquist ogsa vigtigt, at man i sddanne processer har en
ledelse, der er udstyret med en skarp evne til at felge med;

”Sidelgbende med de mere handgribelige CSR-tiltag har vi gjort et ret stort nummer ud af,
at vores ledere gennem forskellige kurser er i stand til at falge med i projektets udvikling til
enhver tid. Hvis ikke ledelsen gar forrest som vaerende forandringsparate, kan man ikke
forvente, at resten af virksomheden falger med. Derfor har en af de vigtigste pointer med
projektet — udover en styrkelse af hver enkelt medarbejders egenomsorgsevne — altsa
veeret at skabe en klar sammenhaeng mellem driftsledelse og personaleledelse.”

Det er planen, at det gennemgribende pilotprojekt hos Christiansen & Essenbaek, som
altsa officielt afsluttes til neeste sommer, senere skal tiene som et framework — eller en
“inspirationsguide” - til andre sma og mellemstore virksomheder.



10. Efterskrift




Lederens inspirationsguide Dato: 14.juni 2012 |

10. Efterskrift Christiansen

HR-udviklingschef Mads Cronquist Side: 1 af 1 side & Essenbaek

10. Efterskrift

Outstanding = udestaende? Samlet strategi og “mapning”

So what’s missing? Er vi done, finito, over and out? Er der noget udestaende, eller er vi bare ”"outstanding”?
Svaret er, at vi langt fra er faerdige. Rejsen er kun lige begyndt — men sma skridt er ogsa gode, bare der er
nok af dem og i den rigtige retning. | gennem eksperimentering og projektarbejde har vi imidlertid fjernet
noget af den bergringsangst, som der typisk er i sma og mellemstore virksomheder for at arbejde malrettet
med strategi. Det gaelder bade hele trivselsprojektet og alle de andre ting, som ogsa influerer pa den ra

business.

D. 26.juni 2012 har jeg samlet chefgruppen med arbejdslederen samt direktgrerne fra bade C&E og s@ster-
selskabet Murernes Aktieselskab A/S samt vores feelles CFO fra moderselskabet Murernes Finans A/S. Jeg
har lejet et sted ved skov og s@, sa der er plads til store tanker og udsyn, nar vi vha. en skarp, ekstern

konsulent skal arbejde videre med udformning af en strategi baseret pa balance score card metodikken.

Malet er, at det munder ud i en overordnet strategi med klare mal (og malemetoder), som kan kortlaegge
de logiske valg og konsekvenser, der i en konkret og operationel forretningsmodel kan beskrive, hvordan vi

far det hele ud over rampen (her bruger vi Osterwalder & Pigneurs “business model generation” canvas).

Efter sommerferien har vi en plan om at involvere projektlederne i f.m. en kundeworkshop, hvor vi kan
dykke ned i det, som egentlig vaerdseettes; det, som vi kan levere i en pakke, der helt enestaende og

overbevisende imgdekommer de forskellige segmenters praeferencer og behov. Det er ikke let.

Vi ma se, hvor det baerer os hen: Om vi er i stand til fortsat at eksperimentere og glemme den klassiske
ingenigrmaessige "nulfejls tilgang”, da det er en forudszetning for at arbejde med innovation og produkt-
udvikling. Den stenede vej dertil er som bekendt fyldt med fiaskoer og mysterier, hvor man undervejs

opsnapper de specifikke “jobs-to-be-done”, som en kunde under visse omsteendigheder forsgger at fa fixet.

Det er uden for reekkevidden af denne praktisk anvendelige inspirationsguide for ledere primaert i sma og
mellemstore virksomheder at beskaftige sig med. Jeg har imidlertid samtidig med denne guide skrevet og
netop med succes forsvaret min CBA-thesis "LeaderShop: Ngglen til succesfuld strategi” hos IDA til et 12-

tal. Er du interesseret i den, der handler om modigt at rejse ud i ukendt farvand, sa giv lyd fra dig.

Redaktionen afsluttet 14.juni 2012.
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