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Forord

Denne rapport er en del af arbejdspakke 2, "Knowledge
Acquisition"”, inden for STAY OK-projektet - Rethinking
Wellbeing at Workplaces in EU SMEs, som er medfinansieret af
EU.

Projektet har til formal at tackle trivselsproblemer pa arbejdspladsen med fokus pa sma
virksomheder i den professionelle servicesektor. Det sgger at gge de sma virksomheders

tiltreekningskraft pa arbejdsmarkedet ogafb @ de tendensen til "stor opsigelse".

LEDERSKAB
O O O O O For at na disse mal planlaegger STAY OK at oprette et lederkursus, der
~1 daekker forskellige emner som karriereplanlaegning, hybridarbejde,

| | kunstig intelligens til personaleledelse, fjernelse af teknologiske barrierer
for arbejdstagere med handicap, trivsel i samfundet og balance mellem

arbejdsliv og privatliv.

UDGANGE

Ud over denne rapport vil projektet udvikle output som f.eks. en innovativ
undervisningsplan, en MOOC, en manual til udbydere af

erhvervsuddannelser og en digital veerktgjskasse.

MALGRUPPER

Projektets hovedmalgrupper omfatter ledere af sma virksomheder,
udbydere af erhvervsuddannelser og erhvervsstgtteorganisationer som
konsulentfirmaer, SMV-sammenslutninger, handelskamre og andre, der
gnsker at udvide deres tjenester inden for trivsel pa arbejdspladsen.

STAY OK administreres af seks organisationer med EXEO LAB som ledende

partner. Partnerorganisationerne omfatter det maltesisk-italienske
handelskammer (Malta), Munich Business School GmbH (Tyskland),
Gestidn Estratégica e Innovacidn SL (Spanien), brainplus GmbH (@strig) og

We Are Entrepreneurs (Danmark).

- u y
g the European Union
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1.Introduktion

Hvordan beslutter du, om du vil arbejde for en stor virksomhed, en lille virksomhed eller for
dig selv? Det er sandsynligt, at du vil lede efter den mulighed, der bedst understgtter din
trivsel, og undgd en arbejdsplads, der kan skade din lykke, dit helbred, dine relationer eller
din gkonomiske sikkerhed.* Derudover vil din beslutning sandsynligvis indebaere en
afvejning mellem disse forskellige dimensioner af trivsel.

Hvis du bor i Europa, er der stor sandsynlighed for, at du enten kommer til at arbejde for eller
endda lede en lille virksomhed pa et eller andet tidspunkt i dit liv. Det skyldes, at kontinentets
23 millioner mikro-, sma og mellemstore virksomheder (MSME'er)** bidrager til ca. tre
fierdedele af den samlede beskaeftigelse og udggr ca. 99 % af alle virksomheder[1]. Det
kommer ikke som nogen overraskelse, at MSME'er ofte betragtes som rygraden i den
europeaeiske gkonomi.

Arbejdsrelateret stress i sma og mellemstore virksomheder er naturligvis ikke noget nyt - og
kan stamme fra et utal af kilder, der spaender fra intern organisatorisk dynamik til eksternt
branchepres.

Dette geelder iszer for professionelle servicevirksomheder, hvor veerdien primaert stammer fra
intellektuelle anstrengelser gennem lederes og medarbejderes arbejde i taet samarbejde med
deres kunder [2], og hvor fagfolk m@der strenge deadlines og arbejder inden for kraevende
arbejdsplaner, der ofte overstiger 65 timer om ugen [3].

En fokuseret undersggelse [4] af ledere i franske sm3 og mellemstore it- og teknologiske
servicevirksomheder fremhaever for eksempel specifikke stressfaktorer som
arbejdstilrettelaeggelse, projektdeadlines, hurtige teknologiske aandringer og det konstante
behov for innovation. Disse stressfaktorer belaster ikke kun medarbejdernes mentale
sundhed, men udfordrer ogsa lederens evne til at opretholde et produktivt og positivt

arbejdsmiljg, ligesom de direkte pavirker sma virksomhedsejeres belastning [5].

Derudover giver nye arbejdsformer, der er introduceret af den digitale transformation og
fremkomsten af fjern-, mobil- og hybridmodeller i de fleste virksomheder, yderligere
udfordringer og muligheder for at handtere psykosociale risici pa arbejdspladsen [6].
Accelerationen af digitale processer kraever, at sma og mellemstore virksomheder navigerer i
kompleksiteten i at opretholde teamsammenhold, styre graenserne mellem arbejde og
privatliv og sikre, at medarbejderne forbliver engagerede og motiverede pa trods af den
fysiske afstand, der kan veere mellem dem og deres ledere [4].

Men ifglge forskning deltager sma virksomheder sjaeldent i struktureret sundhedsfremme pa
grund af mangel pa ressourcer, motivation, kommunikationskanaler, intern
sundhedsekspertise og overbevisende dokumentation for fordelene ved sundhedsinitiativer
pa arbejdspladsen [7].

Pa samme made havder en nylig undersggelse [8], at det maske ikke er overraskende, at sma
virksomheder ofte har begraensede gkonomiske ressourcer og dedikeret personale til at
handtere mentale sundhedsproblemer. Dette kan igen hindre deres evne til at tilbyde

omfattende stgtteprogrammer for trivsel, som stgrre virksomheder kan tilbyde.

* Disse er blandt de mest almindelige former for trivsel ifglge Kowalski, T. H. P., & Loretto, W. (2017).

Trivsel og HRM pa en arbejdsplads i forandring. The International Journal of Human Ressource Co-funded by
Management, 28(16), 2229-2255. the European Union
** Mikro-SMV'er er virksomheder, der har en arbejdsstyrke pa mindre end 10 personer, mens sma

STAY OK SMV'er typisk har mellem 10 og 49 ansatte, og mellemstore SMV'er typisk har et personale pa

mellem 50 o0g249 personer. 5



Forskning viser, at tilgange, der udelukkende er afhaengige af ekspertradgivning eller
fokuserer snaevert pa specifikke problemer, som er typiske i sma og mellemstore
virksomheder, er mindre effektive til at forbedre mentale og sociale sundhedsaspekter
sammenlignet med mere holistiske trivselsinterventioner pa arbejdspladsen, der involverer
bade ledere og medarbejdere pa en bred made [9].

P3a samme made viser forskere [10], at mens trivselsinterventioner, der sigter mod
organisatoriske aendringer, typisk gavner organisationen som helhed, er individfokuserede
interventioner ofte ikke i stand til at have en meningsfuld positiv indvirkning pa hele

organisationen.

Men er sma virksomheder virkelig uforenelige med en effektiv trivselspraksis? Nogle forskere
[11] haevder, at sma og mellemstore virksomheder faktisk har bedre forudszetninger for at
skabe ideelle rammer for, at bade ledere og medarbejdere kan engagere sig i
sundhedsfremmende aktiviteter. Mere specifikt er sma virksomheder saerligt velegnede til at
gennemfgre trivselsprogrammer pa grund af deres enkle organisationsstrukturer, lette
adgang til information og effektive direkte kommunikation [12].

Disse organisatoriske aspekter understgtter Igsningen af arbejdsrelaterede problemer
gennem uformelle samtaler og et positivt arbejdsmiljg, hvilket fremmer den deltagende and,
der anses for at veere afggrende for effektiv trivsel pa arbejdspladsen. Dette engagement er
afggrende for succesen af sundhedsinitiativer pd arbejdspladsen og drager fordel af den
uformelle made, som mikrovirksomheder ofte opererer pa [13]. Desuden kan uformelle
relationer pa arbejdspladsen i sma og mellemstore virksomheder give stgrre fleksibilitet i

forhold til at reagere p3 mentale sundhedsproblemer [8].

Selv om det lyder lovende, mangler vi stadig at finde ud af, hvordan trivsel i sma
virksomheder ser ud, hvilke specifikke udfordringer lederne star over for, og hvordan de
handterer dem. Sagen er, at der er skrevet meget om trivsel. Men en stor del af fokus har
vaeret rettet mod at analysere arbejdsvilkarenes indvirkning pd medarbejdernes sundhed
og trivsel i store virksomheder. Der er skrevet meget mindre om SMV'er og deres ledere
[14]. Indtil videre er SMV'er og mikrovirksomheder blevet sldet sammen. Derfor kunne vi
ikke finde nogen direkte dokumentation fra mikrovirksomheder specifikt, hvilket kunne
udggre et seaerskilt forskningsomrade [15]. Desuden ville et komparativt perspektiv
forbedre vores forstaelse af de europeiske virksomheders mangfoldighed og deres
tilgange til at handtere trivselsproblemer [8].

Det er denne baggrund, der udggr emnet for denne rapport. Sidstnaevnte er designet til at
give et overblik over de informationskilder, som ledere i mikrovirksomheder inden for den
professionelle servicesektor er afhaengige af, nar det drejer sig om trivsel pa arbejdspladsen,
de udfordringer, de star over for i handteringen af deres egen og deres ansattes trivsel, og

den praksis, der er implementeret.

De vigtigste ideer, der praesenteres i dette arbejde, er baseret pa fglgende kilder. Kernen i denne
rapport er baseret pa primaer forskning, nemlig 121 interviews* med ledere af
mikrovirksomheder inden for den professionelle servicesektor i seks europaeiske lande (@strig,

Danmark, Tyskland, Italien, Malta og Spanien).

* | alt blev der gennemf@rt 121 interviews, men kun 110 er medtaget i dataanalysen.
g Co-funded by
the European Union

STAY OK




| Ipbet af den primaere dataindsamlingsfase fandt vi ogsa tre fremragende eksempler pa
bedste praksis, der er implementeret for at fremme trivsel pa arbejdspladsen. Vi besluttede
at supplere denne dokumentation med yderligere syv eksempler pad bedste praksis, der blev
identificeret gennem sekundaer forskning, herunder SMV'er og ikke-europaiske
i

organisationer. Derfor valgte vi at sprede de ti "cases of excellence" ud over hele teksten,

hvilket giver leeserne vaerdifulde laeringsmuligheder.

Efter at have deltaget i diskussioner med ekspertpanelister om trivsel pa arbejdspladsen under et
internationalt webinar den 24. april 2024 (se figur 1), genbesggte vi vores forelgbige resultater
og udledte de vigtigste pointer. Indsigterne fra denne rapport og den efterfglgende diskussion vil
danne grundlag for en laeseplan for erhvervsuddannelse (VET) for ledere af MSME'er samt et

relateret MOOC-kursus (Massive Open Online Course).

STAY OK

WELLBEING IN MICRO-ENTERPRISES & SMES () WHEN:
April 24, 2024
Join our webinar with expert panelists: 6 'Jlu pm CEST

WHERE:

Online via Teams

HOSTED BY:
. Dr. Giulia Parola,
Dr. Jame Suter, Prof. Oivier Torres, Dr. Peter Vandor, Sabine Fléchet, Prof. Stavroula
vyl S o Yol " o PROJECT:
STAY OK - Rett
Project Partners: \
— — o e
PR EXECLAR S | ST e
W ‘ ,
W Munich Business School I @
0 GEINNOVA CLLLS
| [ e rieg e
the Europesn Usion 7™ e '“_’ OO KT 'f'_'"‘(

Please register online: www.munich-business-school.de

Figur 1: Plakat til promovering af STAY OK internationalt webinar
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2. Noter om metoden

Dr. Schmidts afhgring

I et sikkert forhgrslokale pa politistationen udspurgte kriminalassistent Alvarez, der skulle
efterforske en hgjt profileret sag om industrispionage med internationale konsekvenser, Dr.
Melora Schmidt, en anerkendt dataanalytiker. Alvarez havde mistanke om, at Dr. Schmidts
ekspertise kunne give afggrende indsigt i sagen, og sggte derfor svar.

Kriminalassistent Alvarez: Szt dig ned, dr. Schmidt. (Han renser halsen, og hans dybe
stemme giver genlyd i rummet) Lad os komme i gang.

Kriminalassistent Alvarez: S, Dr. Schmidt, skal alle forskningsrapporter vaere sa tgrre som en grken?
Dr. Schmidt: (griner) Ikke ngdvendigvis, kriminalbetjent.

Kriminalassistent Alvarez: (smiler) Sa er jeg glad for, at vi er pa samme side ... Fortael mig om

den forskning, du arbejder pa.

Dr. Schmidt: Vi udviklede et forskningsdesign baseret pa multimodal dataindsamling [16]

efter ...

Kriminalassistent Alvarez: (lgfter et gjenbryn) Lad mig stoppe dig lige der ... Multimodal

dataindsamling?

Dr. Schmidt: | bund og grund havde vi en ledende forsker i Tyskland, mig selv og
samarbejdspartnere i fem andre lande, der gennemfg@rte primaer dataindsamling gennem
synkrone og asynkrone interviews med 121 ledere af mikrovirksomheder, for det
meste pa deres lokale sprog.

Kriminalassistent Alvarez: Kan du forklare, hvad du mener med synkrone og asynkrone

interviews?

Dr. Schmidt: Selvfglgelig, kriminalbetjent. Synkrone interviews blev gennemfgrt enten
personligt, over telefonen eller via videokonferencevaerktgjer som Zoom, Skype eller
Microsoft Teams. Asynkrone interviews involverede pa den anden side at sende spgrgsmal

til vores informanter via e-mail, sd de kunne svare, nar det passede dem.
Detective Alvarez: Sd i hvilke lande indsamlede du og dine samarbejdspartnere data?

Dr. Schmidt: @strig, Danmark, Tyskland, Italien, Malta og Spanien (teeller hvert land pa sine

fingre, mens hun opremser dem).

Kriminalassistent Alvarez: Ah, gode gamle Europa (han kigger ud i det fjerne, fortabt i tanker
et gjeblik, for han vender tilbage til Dr. Schmidt) ... Holdt du regnskab med, hvor mange

interviews der blev foretaget i hvert land, og hvilken type de var?

g Co-funded by
the European Union
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Dr. Schmidt: (forblgffet traekker hun hurtigt et krgllet og plettet ark papir, figur 2, op af sin

hgjre lomme og lader det glide hen over bordet i forhgrslokalet).

Figur 2: Oversigt over gennemfgrte interviews

Kriminalassistent Alvarez: (kigger pa papiret) Javel ... Og hvor mange gange interviewede du
hver leder?

Dr. Schmidt: Bare én gang.

Kriminalassistent Alvarez: Du forstar, at jeg vil kraeve, at du fremlaegger beviser for de

materialer, der blev brugt til interviewene.

Dr. Schmidt: (smiler og tager en mappe op af sin taske) Ja, jeg er forberedt.

Interviewskemaet, eller manuskriptet, som du maske kan kalde det, findes i appendiks.

Kriminalassistent Alvarez: Forstaet. (banker med fingrene mod sit overskaeg) ... Hvornar fandt

interviewene sted helt prascist?

Dr. Schmidt: Jeg tror, det var i ... Mellem december 2023 og marts 2024.

Detektiv Alvarez: Multimodal dataindsamling, hva'? Hvordan lykkedes det digatggre det?
Dr. Schmidt: Tja, samarbejdspartnerne og jeg rapporterede de data, der blev indsamlet
gennem interviewene, pa engelsk ved hjeelp af skriftlige svar, noter eller udskrifter og

oversaettelser af optagelser fra interviewene. Til dette formal oprettede jeg en online-
undersggelse med dbne og lukkede spgrgsmal for at stremline processen.

g Co-funded by
the European Union
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Kriminalassistent Alvarez: S3 du fortaeller mig, at du indsamlede data fra alle mulige steder,
men at det hele endte med at blive centraliseret gennem denne online-undersggelse, som du
og dine samarbejdspartnere udfyldte, og som landede pa dit skrivebord? "Det er korrekt,

kriminalassistent." sagde Dr. Schmidt.

Kriminalassistent Alvarez: 121 interviews ... Hvordan fik du det hele til at give mening?

Dr. Schmidt: Jeg overfgrte fgrst de svar, som jeg selv og mine samarbejdspartnere
rapporterede for hver informant, til separate datafiler, hver i et Word-dokument, for at veere
helt praecis.

Kriminalassistent Alvarez: Alene denne proces ma have taget en del tid, ikke sandt?

Dr. Schmidt: (sukker) Det gjorde det i hvert fald.

Kriminalassistent Alvarez: Hvad skete der sa?

Dr. Schmidt: Jeg brugte derefter strukturel kodning [17] til dataanalyse, hvilket er passende
for 3bne spgrgsmal [18]. Hvert interviewspgrgsmal og dets prober blev tildelt en kode, som vi
anvendte pa svarteksten i hver datafil. Det gjorde det muligt for os at organisere og analysere

dataene systematisk og indfange centrale temaer og kategorier pa tvaers af hele datasaettet.

Kriminalassistent Alvarez: (med et skeptisk blik) Hvad s& med svarene pa de lukkede

spargsmal? Ignorerede du dem bare?
Dr. Schmidt: (med en let redmen) Ah, jeg var ikke klar over, at du havde brug for sa mange detaljer.
Kriminalassistent Alvarez: Hvad handlede de egentlig om?

Dr. Schmidt: De lukkede spgrgsmal handlede om at indsamle data om informanternes kgn,

alder, virksomhedsstgrrelse, industri og sektor.

Betjent Alvarez: Det er nogle interessante oplysninger, du har faet. Det vil helt sikkert veere

nyttigt for efterforskningen.

Dr. Schmidt: Ja, det star lige der i tabel 1 (peger pa den mappe, hun gav kriminalbetjent Alvarez et

par minutter tidligere).

Kriminalassistent Alvarez: (3abner endelig mappen for at tjekke dens indhold) Jeg kigger pa

disse filer senere. Sa hvad gjorde du med disse data?

Dr. Schmidt: Ved hjalp af blandede metoder undersggte jeg kodefrekvenserne i de
kvalitative data og forsggte at forbinde dem med disse variabler for at se, om visse temaer

var mere almindelige i specifikke stikprgvesegmenter.

g Co-funded by
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Kriminalassistent Alvarez: Okay (banker i bordet for at signalere afslutningen pa afhgringen)
... Tak for indsigten, dr. Schmidt.

Dr. Schmidt: (rejser sig for at give ham handen) Det var sa lidt, kriminalassistent.

Refleksion efter interviewet

Da kriminalassistent Alvarez gennemgik udskriften af sin samtale med Dr. Schmidt, kunne
han ikke slippe fglelsen af, at denne afhgring var en manglende brik i puslespillet for at
opklare mysteriet bag den sag, han efterforskede. Han abnede Dr. Schmidts mappe og
skimmede Tabel 1igennem med sine pegefingre. Med en nyfunden fglelse af malrettethed
besluttede han sig for at dykke dybere ned i forskningsrapportens resultater og fglge de
spor, der matte dukke op.

Tabel 1: Oversigt over informanter og deres mikrovirksomheder

Variabler Frekvens Procentdel Variabler Frekvens Procentdel

Land Kgn

@strig 22 18.18 Kvinde 62 51.24

Danmark 20 16.53 Mand 59 48.76

Tyskland 21 17.36 | alt 121 100.00

Italien 23 19.01 Alder

Malta 16 13.22 Unge voksne (<40 3r) 31 25.62

Spanien 19 15.70 Midaldrende (40-59 ar) 64 52.89

I alt 2 100.00 £ldre voksne (>59 ar) 10 8.26

Sektor N/A 16 13.22

Privat for profit 99 81.82 | alt 121 100.00

NGO 14 11.57 Industri

Ande 8 6.61 Reklame-, marketing- og 12 9.92
kommunikationstjenester

Samlet 121 100.00 Konsulentvirksomhed o1 17.36

Stgrrelse E-commerce 1 083

1 18 14.88 Uddannelse, treening 18 14.88

2 21 17.36 . . L 1.65
Finansiel radgivning 2

3 12 9.92 6.61
Finansielle tjenester 8

4 15 12.40 0.83
Sundhedsradgivning 1

5 18 14.88 Menneskelige ressourcer og 2 165
bemandingstjenester

6 8 6.61 6 4.96
IT-radgivning

7 5 413 - 4 3.31

8 6 4.96 Ledelses- og virksomhedsradgivning 9 7.44

9 1 0.83 Sociale, m.|IJ¢maeSS|ge og 13 10.74
kulturelle tjenester

10 17 14.05 N/A 24 19.83

| alt 121 100.00 I alt 121 100.00

g Co-funded by
the European Union
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3. Trivsel pa arbejdspladsen
i mikrovirksomheder

3.1 Informationssteder

Hvor finder ledere af mikrovirksomheder information om trivsel pa arbejdspladsen? Ifglge de
data, vi har indsamlet, er der hovedsageligt to former for information, der hjaelper lederne
og guider deres beslutninger om trivsel pa arbejdspladsen: eksterne referencer og en intern
vidensbase.

Figur 3: Kategorier og underkategorier af informationssteder

Informations
steder

Eksterne referencer

Traening og

coaching

Webbaserede

forretninger Uspecificeret
Netvaerksudvekslin Intern

ger vidensbase

Betalt professionel ¢+ Uddannelse og

stotte erhvervserfaring

Trykte materialer

Eksterne referencer er fremherskende, idet 64 informanter (58%) henvender sig til forskellige
eksterne kilder for at fa indsigt. Blandt disse skiller traenings- og coachingsessioner sig ud ved
at blive naevnt af 30 informanter (27%), overvejende kvindelige ledere inden for den private
profitsektor og mere almindeligt udbredt i Danmark og Italien, med mindre udbredelse i
Spanien og Tyskland.

Webbaserede medier, herunder podcasts, blogs og andre onlineressourcer, udggr en anden
vigtig kilde, som naevnes af 21 ledere (19 %). Mens denne tilgang kun vinder lidt terraen i

Tyskland og gar ubemaerket hen blandt ledere pa Malta, er den meget udbredt i @strig.

Netvaerksudvekslinger viser sig at vaere en vigtig informationskanal, anerkendt af 18

v

STAY OK
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deltagere (16%), med en bemaerkelsesvaerdig tilbgjelighed blandt kvinder. | praksis er det
diskussioner og uformelle samtaler med andre fagfolk, familie og venner, ulgnnede mentorer og

radgivere og i et enkelt tilfeelde medarbejderne selv.

tilbyder digital strategi, it-radgivning og B @

systemintegration til private <——
virksomheder og offentlige institutioner. | ITALIEN 51-200 KONSULENTVIRKS
lyset af den udbredte utilfredshed som MEDARBEJDERE OMHED (DIGITAL

folge af de seneste skonomiske kriser
har virksomheden valgt at prioritere sine
medarbejderes mentale og fysiske
sundhed. De anerkendes som det

R HIGHLIGHT: 0GIT)

>—— BEM/ERKELSESVARDIGT

primaere aktiv, der er afgerende for at

udvide og fastholde markedsandele. — I N N OVAT I V
BEDSTE PRAKSIS FOR TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

Skylabs tilbyder sine medarbejdere en reekke fordele, herunder smart working, fleksible arbejdstider,
lobende uddannelse og certificeringsmuligheder. Desuden saetter organisationen stor pris pa
medarbejdernes aktive deltagelse i udformningen af beslutninger, der vedrerer trivsel pa arbejdspladsen.
En af de innovative bedste praksisser er en intern konkurrence kaldet "Call For Benefit", hvor over 100
medarbejdere deler ideer til implementering af virksomhedens velfaerd. De tre praemier, der uddeles, er:
gjeblikkelig vedtagelse af vinderprojektet, direkte involvering i virksomhedens beslutninger og en
gkonomisk belgnning baseret pa podieplacering. | 2022 var den vindende idé en maneds betalt sabbatar
for medarbejdere, der naede deres sjette ar, efterfulgt af manedlige frokoster med en kok og smart
arbejde pa dremmestedet. K| LD ER

C—_,\ Forbes.it. (2022, 26. juli). Mennesket i centrum af den digitale innovation: Il paradigma di skylabs. [Personen i
centrum for digital innovation: Skylabs paradigme].
I] I] Q https://forbes.it/2022/07/26/la-persona-al-centro-dellinnovazione-digitale-il-paradigma-di-skylabs/

1) Mennesker og forandring 360. (2022, 22. juli). Il periodo sabbatico diventa benefit aziendale, ed € anche
pagato. [Sabbatar bliver en fordel for virksomheden, og det bliver ogsa betalt].
https://www.peoplechange360.it/people-strategy/people-engagement/periodo-sabbatico-benefit-aziendale
-pagato/

En undergruppe af ledere (10 personer, 9 %) vaelger at fa betalt professionel stgtte ved at
ansaette eksterne HR-konsulenter og psykologer. Denne mulighed er isaer fraveerende i bade
Tyskland og Malta og findes kun i den private for-profit sektor, sandsynligvis pa grund af de

dermed forbundne omkostninger.

Trykte materialer som bgger og magasiner naevnes af syv respondenter (6 %). Men midt i
stereotyperne er denne praeference mere almindelig blandt unge voksne og blev kun naevnt i

virksomheder med feerre end fem ansatte.

Mens eksterne referencer blev naevnt hyppigst, trak 11 personer (10%) pa deres interne
vidensbase - specifikt deres uddannelse og arbejdserfaring - nar de blev spurgt om
informationskilder, overvejende mzend og =ldre voksne. Denne tendens finder stgrst

genklang i Tyskland og Malta.

Endelig henviser seks ledere (5 %) til uspecificerede kilder, og fire (4 %) indrgmmer,
at de er afhaengige af slet ikke.
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3.2 Udfordringer

Hvilke vanskeligheder star ledere over for, nar de handterer trivsel pa arbejdspladsen i
mikrovirksomheder? Vi har talt om brugen af forskellige kilder til at opna indsigt, men det er
uundgaeligt forbundet med de typer af udfordringer, som lederne mgder. Vores informanter
fremfgrte en raekke punkter - i denne sammenhang dukker der tre typer udfordringer op.

Figur 4: Udfordringskategorier og underkategorier

Udfordring

Instrumentale barriere Psykologiske

forhindringer
Dkonomiske .

begraensninger Medarbejdernes
Miljgmaessige mangler + belastning og mangler
Netveaerksudveksling

Socio-kulturelle

Modstridende krav til organisationen

Medarbejdertrivsel vs. driftskrav Fleksibilitet vs.
identitet og struktur
Skalering vs. skraeddersyede Igsninger

Graenser i forhold til at arbejde med venner og
familie

Pa makroniveau henviste omkring en tredjedel af lederne (36 personer, 33 %) til
instrumentelle barrierer, idet de nzevnte systemiske forhindringer uden for deres kontrol
som hindringer for fremskridt med hensyn til trivsel i deres virksomheder. | denne
sammenhaeng drejer gkonomiske begraensninger sig om de omkostninger, der er forbundet
med at forbedre trivslen pa arbejdspladsen, sasom at sikre veludstyrede kontorlokaler pa de
bedste steder, hvilket iseer er en uoverkommelig opgave i store bycentre. Instrumentelle
barrierer omfatter ogsd de begraensede ressourcer, der er til radighed (f.eks. tid og
gkonomi), virksomhedens svingende indtaegter og, i et tilfeelde, solo-ivaerksazetternes lave

forhandlingsstyrke, nar de forhandler med magtfulde kunder.

Ikke overraskende var gkonomiske begransninger szerligt udbredte i NGO'er. De blev naevnt af 11
ledere(8%).
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ISGS
DREHSCHEIBE -~ & GPV

i o ) JSTRIG 1-10 MAGLING OG
A AL LR e aeedenin | MEDARBEJDERE SOCIAL ST@TTE
landsbyen Kapfenberg (@strig), der
tilbyder  forskellige sociale og ——  HIGHLIGHT:
sundhedsfremmende tjenester som —_—
foks.  sygeploe  meogling  of — BEMARKELSESVARDI
familiestotte. Med et lille team —_
imgdekommer de behovene i GT EFFEKTIV

lokalsamfundet i Steiermark.

BEDSTE PRAKSIS FOR TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

ISGS' personale far gratis adgang til en raekke tjenester, som organisationen typisk tilbyder mod betaling
til lokalsamfundet. Disse tilbud spsender over fysiske aktiviteter som stoleyoga og qigong samt
workshops om mental velveere med forskellige emner som erneering, foreeldreskab, hukommelse og
sociale arrangementer. Der kreeves godkendelse for personalets deltagelse, og engagementet er
begraenset til fritiden, hvilket sikrer, at aktiviteterne foregar uden for de normale arbejdsforpligtelser.

positiv arbejdspladskultur, der vaerdszetter medarbejdernes sundhed og engagement, alt imens der
tages hensyn til NGO'ens budgetbegraensninger.

0 KILDER

—
[ln W. Schabereiter, e-mail om trivsel pa arbejdspladsen pa ISGS Drehscheibe til G. Parola, 26. februar
1] I 2024.

13 af vores informanter (12 %) henviste ogsa til miligmaessige mangler som instrumentelle

barrierer, nar de handterede trivsel i deres mikrovirksomheder. Disse omfatter
lovgivningsmaessig forvirring, bureaukrati og den negative indvirkning af @konomiske
nedgangstider pa medarbejdernes velbefindende. Derudover nazevnte nogle ledere de
fierntliggende kontorsteder og uegnede historiske bygninger, hvilket forvaerrer disse
udfordringer. Disse problemer forvaerres yderligere af manglen pa stgtte og praktisk uddannelse,
hvilket isaer pavirker udstationerede ivaerkszettere. Miljgmaessige mangler sa ud til at have den

mest udtalte indvirkningpa ledere i Italien og Spanien.

Endelig dukker sociokulturelle aspekter op som en yderligere type instrumentel barriere, idet
fire ledere (4 %) i @strig og Danmark fremhaver gennemgribende problemer som
manglende bevidsthed om trivsel pa arbejdspladsen, stigmatisering af mental sundhed og
udbredelsen af timecentrerede arbejdskulturer.

P3 det organisatoriske niveau er der det paradoks, at selv om trivsel bliver
allestedsnaerveerende i vores arbejdsliv, betyder ledernes indsats for at stgtte og skalere
den, at andre organisatoriske prioriteter vil vakle pa grund af modstridende organisatoriske
krav. Denne udfordring blev rapporteret af 32 ledere (30 %) under interviewene. Det mest
almindelige modstridende krav, der blev nzevnt af naesten halvdelen i denne gruppe (13
informanter, 12 %), var kampe i forbindelse med at stgtte medarbejdernes trivsel og
samtidig opfylde virksomhedens driftskrav, iseer med hensyn til deadlines og forholdet til

kunder samt opretholdelse af medarbejdernes ret til privatliv.
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Derudover oplevede 10 ledere (9 %) vanskeligheder med at udvide fleksibiliteten gennem
fiernarbejde eller fleksible arbejdstider, samtidig med at de forsggte at etablere en klart
defineret organisatorisk identitet og opretholde strukturen i virksomheden. Et mindre antal
ledere (fire informanter, 4 %) naevnte spaendinger forarsaget af skalering af trivselspraksis p3a
tveers af teams, samtidig med at de skulle levere skraeddersyede Igsninger baseret pa
individuelle behov og generationsforskelle. Endelig henviste tre ledere (3 %) til modsastninger
i forbindelse med at definere professionelle og personlige graenser, ndar man arbejder med

venner og familie, hvilket er en almindelig situation i mikrovirksomheder.

Den tredje type udfordring, der blev fremhaevet af de interviewede ledere (64 informanter,
44 %), afspejler forhindringer pa det individuelle niveau i form af psykologiske forhindringer.
Disse omfatter bade medarbejdernes belastning og mangler samt arbejdsgiverens byrde.
Eftersom vi talte med ledere, er det pa en made ikke overraskende, at de delte mere viden
om sidstnzevnte og mindre om fgrstnaevnte. P& baggrund af interviewene henviser
kategorien arbejdsgiverbyrde til den belastning, som informanternes velbefindende udsaettes
for i forbindelse med administrationen af en mikrovirksomhed. Arbejdsgiverbyrden blev
beskrevet af 32 ledere (29 %) i form af problemer med balancen mellem arbejde og privatliv,
stress, depression og udbraendthed som fglge af overbelastning, forlaenget arbejdstid og
udfordringer med tidsstyring. Konflikter blandt medarbejderne, ensomhed (isaer for solo-
ivaerksaettere) og usikkerhed omkring ledelsen af virksomheden blev ogsa fremhaevet.

Medarbejdernes belastning og mangler, der pavirker trivslen pa arbejdspladsen, blev naevnt
mindre hyppigt, men blev stadig identificeret som udfordringer af 12 af vores informanter (11
%). Disse omfattede episoder med depression og udbraendthed blandt medarbejderne, ofte
forbundet med overbelastning, ensomhed pa grund af fjernarbejde, manglende selvtillid,

angst og tidsstyringsvanskeligheder.

SKLAR WILTON
& ASSOC. <= v

CANADA 11-50 RADGIVNING
er et radgivningsfirma inden for MEDARBEJDERE (BRAND OG
strategi og indsigt, der hjeelper
virksomheder med at skabe veekst og DETAILHANDEL)

HIGHLIGHT:

styrke deres brand. Teamet bestar af e

s o frcleer S >—— BEMARKELSESVARDI
el —  GTEFFEKTIV

virkelig kan lide at veere sammen og

samarbejde om at finde lgsninger.

BEDSTE PRAKSIS FOR TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

Grundleeggeren Lukes ded ved selvmord i 2018 pavirkede organisationen dybt. For at sere Lukes minde
prioriterede virksomheden mental sundhed og omstrukturerede fordelsplanen for at imedekomme
forskellige behov. Dette omfattede indferelsen af en sundhedskonto, et medarbejderhjaelpsprogram, en
personlig udgiftskonto og overgang til en fuldt fleksibel arbejdsplads-model. De udviklede ogsa en
omfattende plan for mental sundhed og effektive traeningsmetoder. Initiativer, der stetter personlig og
professionel vaekst, omfatter Whole Person Development Program, halvarlige offsite-retreats og
On-the-Spot- og Milestones-belgnninger. Denne indsats har fert til masrkbare forbedringer i de arlige
undersoegelser af medarbejdernes engagement i lgbet af de seneste ar.

KILDER Businesshealth. (2019, 5. juni). Profiler i businesshealth® - Sklar Wilton & Associates.
https://businesshealth.ca/journal_article/profiles-in-businesshealth-sklar-wilton-associates/
c - Fit + Sund 365 . (2018, 11. maj). Bedste praksis til at skabe et wellness-program for medarbejdere i

Forskning i mental sundhed Canada. (2022, 26. januar). Lad os tale om velveere pa arbejdspladsen pa Bell
Let's Talk Day. https://www.mhrc.ca/lets-talk-workplace-wellness

verdensklasse.
I]ﬂ ! https://www.fithealthy365.com/best-practices-for-creating-a-worldclass-employee-wellness-program/
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Ledere, der forsggte at indfgre trivselspraksisser for at tackle disse og andre udfordringer,
mgdte af og til medarbejdernes passivitet eller direkte modstand, hvilket de opfattede som

en hindring i sig selv.

3.3 Praksisser: Trivsel i praksis

Hvilke praksisser for trivsel pa arbejdspladsen implementerer ledere af mikrovirksomheder?
Vores data afslgrede en bred vifte af applikationer, da indsigterne fra de ledere, vi
interviewede, formulerede en raekke forskellige praksisser. Disse praksisser, som vi beskriver
i de fglgende afsnit, omfatter politikker og processer, procedurer og veerktgjer.

Figur 5: Praksiskategorier og underkategorier

Vaerktgjer
Information og traening i

Politikker og processer

trivsel
Fleksibilitet

@Pkonomiske belgnninger
Politikker for professionelle S
og incitamenter
graenser

Betalt terapi og medicinsk

Abenhed omkring trivsel

. . hjeelp
pa ar:e:;:lslplad:en : Udviklingsmuligheder
Overholdelse af regler og Strategier for egenomsorg
inklusion

Procedurer

+ Forebyggende strategier
+ Aktiv tilgang og overvagning Reaktiv
+ stgtte

3.3.1 Politikker og processer

Langt de fleste af de interviewede ivaerkszettere (92 informanter, 84 %) angav, at der fandtes
strukturerede politikker og processer, som havde til formal at fremme trivslen pa
arbejdspladsen i deres mikrovirksomheder. Politikker er i denne sammenhzeng etablerede
retningslinjer, som normalt gaelder for alle medarbejdere, og som beskriver arbejdsprocesser
og indkapsler det konceptuelle arbejdsflow.
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Den fremherskende politik var fleksibilitet, som 73 informanter (66 %) nzevnte, og som
kommer til udtryk i processer som f.eks. at tilbyde fleksible arbejdstider, at anvende
praestationsdrevne tilgange baseret pa tillid og autonomi, der star i modsaetning til
stivhederne i timecentrerede arbejdskulturer, at tilbyde fjernarbejde, mobilt arbejde eller
hybridarbejde og at tilpasse orlovsordninger efter behov. Fleksibilitetspolitikker syntes at
vaere kendetegnende for mindre mikrovirksomheder (fem ansatte eller faerre).

Politikker for professionelle graenser, som 19 informanter (17 %) nasvnte, gik i to retninger. For
det fgrste afgraensede de processer, der etablerer graenser pa arbejdspladsen, med det formal
at bevare balancen mellem arbejdsliv og privatliv ved at definere graenser for arbejdstid, veelge
projekter med velrenommerede kunder for at sikre medarbejdernes trivsel og anerkende
begraensningerne i ledernes ansvar, nar de samarbejder med freelancere. For det andet
omfattede disse politikker ogsa processer til at nedbryde graenser, isaer i forholdet mellem leder
og medarbejder. Mere specifikt laegger lederne vaegt pa at fremme processer, der er
kendetegnet ved faelles beslutningstagning, hgj gennemsigtighed og minimalt eller intet hierarki,
en model, som nogle informanter endda omtalte som "participatorisk ledelse". Vores
interviewpersoner forklarede, at en deltagende ledelsesstil kan fremme medarbejdernes trivsel
ved at fremme inklusion, samarbejde og en fglelse af ejerskab, hvilket igen kan fgre til gget

jobtilfredshed og moral.

bestar af et team pa over 45 supply & @
[ A

chain- og logistikspecialister. Som en

'teal'-organisation arbejder den ud fra DET FORENEDE 11-50 RADGIVNING
principper om selvorganisering og

selvledelse, hvor medarbejderne KONGERIGE MEDARBEJDERE (FORSYNINGSKZAD
tager ansvar for deres ledelse og — HIGHLIGHT: E OG LOGISTIK)

interpersonelle interaktioner. De ___ B E M /E R K E I_S ESV/E R D I

undgar traditionelle jobtitler og

hierarkiske strukturer og veelger i

stedet flydende roller og GT I N N OVAT I V
projektbaseret selvudveelgelse.

BEDSTE PRAKSIS FOR TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

| 2021 gennemgik Hatmill en betydelig overgang til en medarbejderejet model, hvilket markerede et
afgerende gjeblik for teamet. Grundlaegger Simon Dixon overferte 100% af aktierne til en
medarbejderejet fond (EOT), hvilket sikrer, at medarbejderne nu far del i virksomhedens skonomiske
succes. Denne overgang giver ogsa medarbejderne mulighed for at drage fordel af virksomhedens
fremtidige resultater og af provenuet fra aktieoverfersler, der udlgses af en mangearig Employee
Management Incentive-ordning (EMI). P& trods af sendringen i ejerstrukturen forbliver Hatmill's unikke
driftsmodel og kultur ueendret, og organisationen fastholder sin "teal"-tilgang, der er kendetegnet ved en
ikke-hierarkisk struktur, som giver medarbejderne mulighed for at tackle udfordringer direkte.

q— KILDER
Karriere. Hatmill. (n.d.). https://hatmill.com/about-us/careers/

[II]%I Det chartrede institut for logistik og transport. (2021, 30. april). Hatmill bliver medarbejderejet.

https://ciltuk.org.uk/News/Latest-News/ArtMID/6887/Article|D/34804/Hatmill-becomes-employ
ee-owned

Disse politikker var iseer udbredt i mikrovirksomheder, hvor lederne sammenlignede miljget
med et familiemiljg, hvor de ofte arbejdede sammen med venner. Politikker for

professionelle graenser var mere udbredte blandt ledere i Tyskland og Italien,
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iseer blandt unge og midaldrende ledere, og gjaldt naturligvis ikke for
enkeltmandsvirksomheder.

En anden bemaerkelsesvaerdig politik var veegten pa abenhed omkring trivsel pa
arbejdspladsen, som blev nzevnt af 14 informanter (13%). Denne politik pavirkede processer
som f.eks. etablering af kommunikationskanaler mellem ledere og medarbejdere om
trivselsspgrgsmal. | denne sammenhaang beskrev en leder sin rolle som at "lane et lyttende
gre", hvilket indebazerer at lytte aktivt til medarbejderne, nar der opstar problemer.

Desuden naevnte lederne, at de abent tog fat pad stigmatisering af mental sundhed pa
arbejdspladsen. Isaer var abenhedspolitikker mere udbredte i @strig og blev oftere forbundet
med midaldrende og aldre voksne sammenlignet med deres yngre kolleger.

Politik for overholdelse af lovgivning og inklusion blev nzevnt af otte ledere (7 %). Disse
omfatter overholdelse af nationale bestemmelser om trivsel pa arbejdspladsen sammen med
initiativer til at fremme inklusion gennem implementering af ligestillingsplaner, prioritering
af ansaettelse af kvinder og arbejdende mgdre og, i et enkelt tilfeelde, tilpasning til personer
med handicap. Overholdelse af lovgivning og inklusionspolitikker blev ikke naevnt af

informanterne i Malta og Spanien og blev oftere fremhaevet af midaldrende og aldre voksne.

3.3.2 Procedurer

Procedurer omfatter et mere konkret og specifikt saet af aktiviteter, der har til formal at
implementere processer, der er fastlagt i mikrovirksomhedens politikker. | vores
undersggelse blev procedurer naevnt som et fokuspunkt af 37 informanter, hvilket udgjorde
34 % af de samlede svar. Disse procedurer omfatter forebyggende strategier, aktive tilgange
og overvagning samt reaktive stgtteforanstaltninger.

Forebyggende strategier fokuserer pa at opna baeredygtige fordele ved at forbedre trivslen
pd arbejdspladsen proaktivt, selv fgr trivselsproblemerne viser sig. Denne proaktive holdning
fremmer ikke kun et sundere arbejdsmiljg, men skaber ogsa en motiveret arbejdsstyrke.
Blandt respondenterne var forebyggende strategier de hyppigst naevnte procedurer, som
blev naevnt af 22 informanter (20 %).

De involverer ofte aktiv opmuntring til proaktivitet i trivselspraksis gennem verbal
kommunikation, organisering af spontane sociale aktiviteter som uformelle mgder uden for
kontoret eller spontane sammenkomster, som nogle af lederne kaldte "personalestuen",

ofte over en kop morgenkaffe.

Derudover planlaegger nogle ledere sociale aktiviteter pa forhand for deres medarbejdere,
herunder teambuilding-sessioner, vandreture, byture, spilleaftener, koncerter og fester for
atfre m me sammenholdetiteamet.

Inden for denne kategori indebaerer strategisk rekrutteringspraksis altid en grundig vurdering
af en potentiel medarbejders tilpasning til organisationsidentiteten og bidrager dermed til
forbedret trivsel pa arbejdspladsen ved at sikre et kulturelt match og fremme en fglelse af
tilhgrsforhold blandt teammedlemmerne. Forebyggende strategier var isaeer mere udbredte i

Tyskland og blev foretrukket af kvindelige ledere.
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PENDULA NS

kundeengagement. Organisationen
gor det muligt for teams at levere  AUSTRALIEN 11-50 SOFTWAREUDVIKL
ynamiske og meningsfulde

MEDARBEJDERE ING

tovejskundeinteraktioner  for  at
inspirere, engagere og fastholde
kunder i stor skala. De tilbyder
fleksible arbejdsordninger, der

— ——— HIGHLIGHT:

_ BEMARKELSESVARDI

understatter fijernarbejde,
hybridarbejde og internationalt
arbejde, hvilket giver medarbejderne GT E FF E KT I V

mulighed for at arbejde, hvor og
hvornar de foretraekker det.

BEDSTE PRAKSIS FOR TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

Pa trods af at Pendula har indfert en hybrid arbejdsmodel pa tveers af alle kontorer, laegger de stor vaegt
pa teambonding. Under ledelse af Experience Manager Amanda Baillie blev der i 2022 indfert et nyt
wellness-tilbud, hvor hver medarbejder kunne veelge en wellness-aktivitet efter eget valg. | forleengelse
af dette initiativ tilbyder Pendula nu manedlige teamaktiviteter som yoga, meditation og massage pa
kontoret i samarbejde med en lokal udbyder af selvpleje. Dette program fremmer ikke kun veerdifuld
interaktion ansigt til ansigt, men fik ogsa positiv feedback fra medarbejderne, hvilket resulterede i en
afslappet og betydeligt energisk atmosfaere, der bidrog til Pendulas femteplads pa Australia's Best
Workplaces™ 2023 SMALL.
i KILDER

C = Blys. (2023, 19. januar). Den 15 minutter lange aktivitet, der kickstartede Pendulas
I]I]OQ trivselsprogram. https://getblys.com.au/blog/pendula-customer-story/
=5

Great Place To Work®-instituttet. (n.d.). Australiens bedste arbejdsplads™ 2023 SMALL.
https://greatplacetowork.com.au/awards-list/australia-best-workplaces-2023-small-companies/

[ ] ]
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ﬁ;’:ﬁgi?astl?’sk tilsgr;i(ggbrga:igsi;tiongi FRANSRIE 51-200 KONSULENTVIRKS
opfordrer alle til at bidrage til dens MEDARBEJDERE OMHED (IT)
success i forskellige roller. Denne _ HIGHLIGHT:
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nuveerende og fremtidige potentiale
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inden for Kaibees rammer.

BEDSTE PRAKSIS FOR TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

Hos Kaibee rekrutteres medarbejderne ud fra deres profil snarere end deres fremtidige opgaver for at
skabe tillid. En onboarding-plan sikrer, at hver Kaiber er den eneste "nyankomne" i mindst to uger, hvilket
giver mulighed for en grundig velkomst og forventningsafstemning. Proaktivt engagement begynder
leenge fer anseettelseskontrakten starter, ofte med en ferste onboarding-dag, der afholdes uger eller
maneder i forvejen. | lgbet af denne proces modtager hver Kaiber invitationer til arrangementer, en
personlig velkomst og chancen for at filme en kort video produceret og redigeret af en professionel for at
praesentere deres personlighed for det fremtidige team. Den tid, en Kaiber investerer for ansaettelsen,
kompenseres med ekstra orlov. Organisationens trivselsindsats betaler sig med en fantastisk
medarbejderbedemmelse pa 4,9/5 pa Glassdoor.

0 KILDER

—
Q Glassdoor. (n.d.). At arbejde hos Kaibee.
I]n I https://www.glassdoor.com/Overview/Working-at-Kaibee-El_IE1560321.11,17.htm

Kaibee. (2020, 25. november). L'intégration a Kaibee : Velkommen om bord! [Integration hos
Kaibee: Velkommen om bord!]. https://kaibee.fr/lintegration-a-kaibee-welcome-aboard/
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Aktive tilgange og overvagning, som blev navnt af 19 informanter (17 %) i vores samtaler, er en
anden vigtig procedure, som ledere b r u g e r til at skabe trivsel i mikrovirksomheder, og som
indebaerer, at de giver deres organisationer feedbackmekanismer. Det er veerd at bemaerke, at
denne praksis ikke anvendes af solo-iveerkszsettere. For bedre at forsta trivslen pa deres
arbejdsplads brugte lederne regelmaessige mgder, der blev afholdt hver uge, hver anden uge
eller hver maned. | et tilfeelde omfattede disse procedurer en intern vurdering udfgrt af eksterne

konsulenter om trivselsemner.
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BEDSTE PRAKSIS FOR TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

CUEIM anerkender sine medarbejderes unikke psykologiske motivationsprofiler og imedekommer
forskellige preeferencer, herunder dem, der trives med at blive udfordret, og dem, der foretreekker
uafhaengighed. | 2017 indgik organisationen et samarbejde med en DISC-udbyder om
adfeerdsvurderinger, der havde til formal at forbedre kommunikation, teamwork og produktivitet pa
arbejdspladsen. Disse vurderinger har givet grundlag for personaliserede tilgange, der er skraeddersyet til
individuelle psykologiske profiler. Ud over at afholde en arlig treeningssession om trivsel pa
arbejdspladsen for alle medarbejdere, har organisationen udpeget en dedikeret medarbejder til at tage
sig af tvaergaende emner som sikkerhed, privatliv og trivsel gennem periodiske bilaterale samtaler med
medarbejderne for at sikre lgbende stotte.

—
C KILDER

o CUEIM. (n.d.). Om os. https://www.cueim.org/
d G. Zarlenga, interview om trivsel pa arbejdspladsen hos CUEIM af V. Lavano, 19. januar 2024.

Endelig blev fejring af medarbejdernes succeser fremhaevet som en made til aktivt at fremme
trivsel pa arbejdspladsen. Aktive tilgange og overvagning var saerligt almindelige i Tyskland,

mens de ikke blev rapporteret i Malta.

Reaktive stotteforanstaltninger til trivselsproblemer blev naevnt af ni ledere (8%). Disse
procedurer kommer i spil, nar et trivselsproblem er blevet identificeret af lederen eller rejst
af medarbejderne. Nar man ser naermere pa dem, omfatter de skraeddersyede lgsninger,

bilaterale mgder efter behov og omfordeling af arbejdsopgaver.

Interessant nok blev reaktive stgtteprocedurer ikke naevnt i Malta og Spanien, og de blev

hyppigere naevnt af midaldrende ledere.
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BEDSTE PRAKSIS FOR TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

Siden 2015 har administrerende direkter Daniela Kohler ledet et ugentligt "succesmede"”, som er
indbegrebet af virksomhedens etos. Psykologer fremhaever den varige effekt af at anerkende succeser
og udtrykke taknemmelighed pa individuel tilfredshed. Derfor inviterer Daniela hver onsdag
medarbejderne til frokost for at fejre bade sma og store triumfer, hvilket fremmer kollektiv udvikling af
handlekraft. Pa trods af indledende skepsis opfatter medarbejderne nu succeser som segte praestationer,
hvilket bidrager til forbedret arbejdskvalitet og selvtillid. Onsdagens teammede er blevet en rutine, hvor
alle nemt kan identificere succeser inden for en ugentlig tidsramme. Denne proaktive tilgang afveerger
ogsa latent utilfredshed blandt medarbejderne.

q—> KILDER

[Iu% Besonders Sein. (2023, 23. oktober). Warum unser Teammeeting besonders ist | Erfolgsmeeting.
0

[Hvorfor er vores teammede specielt | Succesmeade].

d https://besonders-sein.de/besonders-sein-insights-warum-unser-teammeeting-besonders-ist/

3.3.3 Veerktajer

P3 et mere handgribeligt niveau fremkom der i vores udforskende interviews et spektrum af
vaerktgjer, der illustrerer de forskellige ressourcer og instrumenter, som ledere anvender i
deres straeben efter at forbedre trivslen pa arbejdspladsen.

For det fgrste fortalte 18 ledere (16% af vores informanter), at de tilbyder information og
uddannelse om trivsel til medarbejderne. Dette omfattede initiativer som traening i
bevidsthed om trivsel og uddannelse i effektive teknikker til tids- og stresshandtering.
Derudover fremhaevede 16 ledere (15 % af det samlede antal) gkonomiske belgnninger og

incitamenter som en vigtig del af deres trivselsinitiativer pa arbejdspladsen.

Denne kategori omfattede en bred vifte af tilbud, lige fra attraktive Ignpakker og
produktivitetsincitamenter til spontane gaver og veludstyrede kontorlokaler. Isaer en leder
gik ud over det saedvanlige ved at give adgang til et fithessrum som en del af arbejdspladsens
faciliteter. Desuden var wellness-programmer, ekstra budget til medarbejdernes
videreuddannelse, medlemskort til fitnesscentre og tilskud til transport inkluderet i denne

kategori for yderligere at stgtte medarbejdernes generelle velbefindende.
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En mindre del af lederne (seks informanter, 6 %) handterede mentale sundhedsproblemer
ved at tilbyde betalt terapi eller medicinsk hjaelp til medarbejderne. Dette involverede
direkte samarbejde med psykologer eller professionelle agenturer sammen med initiativer
som ekstra orlov til psykisk sundhed og interne radgivningstjenester. Derudover
rapporterede nogle fa udvalgte ledere (tre informanter, 3 %) i @strig, Tyskland og Malta, som
arbejdede inden for informationsteknologi og finansiel radgivning, at de tilbgd deres
medarbejdere udviklingsmuligheder. Disse muligheder strakte sig fra uformel

karriereradgivning til omfattende mentorprogrammer og business coaching-sessioner.

Endelig fortalte tre midaldrende ledere (3 %) fra @strig, Danmark og Tyskland om deres
personlige anvendelse af egenomsorgsstrategier som et middel til at forbedre deres eget
velbefindende. Disse strategier omfattede regelmaessige ferier, meditation og fysiske

aktiviteter som f.eks. sport.

ENGINUITY N
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BEDSTE PRAKSIS FOR TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

Enginuity’s trivselsprogram pa arbejdspladsen omfatter ferstehjeelpere inden for mental sundhed, der
tilbyder fortrolig stette og vejledning, et Employee Assistance Programme (EAP), der tilbyder fortrolig
radgivning 24 timer i degnet og gratis radgivning til medarbejdere og deres familier. Organisationen giver
ogsa adgang til en trivselsportal og en interaktiv app, hvor man kan finde videoer, podcasts og
sundhedsinformation samt regelmaessig kommunikation. Yderligere fordele omfatter en kontant
sundhedsordning, arbejdsmiljgsupport, frokost- og leeringsworkshops, e-learning om mental trivsel, treening
og ressourcer om overgangsalderen, trivselsudfordringer i lgbet af aret, virtuelle mindfulness-, yoga- og
pilates-sessioner, webinarer og ressourcer om gkonomisk trivsel og dedikeret traening i mental sundhed for
linjeledere.

o KILDER

Enginuity. (n.d.). Medarbejdertrivsel hos Enginuity.
https://enginuity.org/news-events/employee-wellbeing-at-enginuity

;I:Il]&: Dette kan ske. (2023). Strategi for bedste mentale trivsel pa arbejdspladsen: SMV'ER.

https://www.thiscanhappenglobal.com/
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BEDSTE PRAKSIS FOR TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

Hos Radial har medarbejderne adgang til forskellige initiativer, der er designet til at forbedre deres
fysiske og mentale velbefindende. Medstifter Dr. Sascha Haggenmdliller, der er certificeret business
coach, anerkender de kraevende konsulentroller og tilbyder on-demand business coaching til teamet for
at stotte sine medarbejdere i at navigere effektivt i deres karrierer. Desuden har medarbejderne hos
Radial fuld fleksibilitet til at veelge deres arbejdsmiljg, hvad enten det er et moderne kontor udstyret med
ergonomiske mgbler, hjemmekontor eller mobile arbejdsmuligheder. Organisationen tilbyder ogsa et
omfattende fordelsprogram, herunder medlemskab af fithesscentre, tilskud til transport, interne kurser
og et arligt budget pa 1.000 euro pr. medarbejder til videreuddannelse.

O -A KILDER

I]I]u%l Radial. (2024, februar). Radi(c)Al(Ly) different. https://radial.consulting/

S. Haggenmiiller, Interview om trivsel pa arbejdspladsen hos Radial af G. Parola, 10. februar 2024.
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4. Vigtigste tiltag

Det er klart, at rapportering af data alene ikke kan formidle deres betydning, da de kraever
fortolkning. De fgrste indsigter fra denne del af rapporten er blevet delt og beriget gennem

diskussioner med eksperter pa omradet under vores seneste webinar.

Med hensyn til informationskilder viser vores data, at naesten en tredjedel af de
interviewede ledere allerede benytter sig af uddannelse og coaching som informationskilder
om trivsel pa arbejdspladsen. Dette resultat har szerlig betydning, isaer i betragtning af at
STAY OK-projektet forventer en pilotuddannelse. Det vil vaere afggrende at differentiere den
fra de nuvaerende tilgaengelige tilbud. Et bemaerkelsesvaerdigt punkt, der blev rejst af nogle
af vores informanter, var den opfattede mangel pa praktisk anvendelighed i eksisterende

traeningsprogrammer.

Blandt de identificerede udfordringer er det en overraskende opdagelse, at ikke alle
mikrovirksomheder opererer under ressourcefattige forhold, da kun en ganske lille del af de
interviewede ledere naevnte gkonomiske begrzensninger. Dette fund kan vaere med til at
forklare, hvorfor langt de fleste organisationer i centrum a f denne undersggelse har
trivselspolitikker og -processer pa plads, pa trods af at de alle er mikrovirksomheder.
Alternativt kan det haenge sammen med forskellige faktorer som f.eks. nationale krav om
arbejdspladsregler, hard konkurrence om talenter inden for den professionelle servicesektor

eller endda en selvudvezelgelsesbias blandt de ledere, der deltog i undersggelsen.

| kategorien udfordringer skiller psykologiske barrierer sig altid ud, men kun 6 % af lederne
naevner vaerktgjer, der specifikt fokuserer pa mental sundhed. Denne observation rejser
spargsmal om, hvorvidt implementeringen af trendy eller moderigtige
trivselsforanstaltninger og -begivenheder har forrang frem for at tage fat pa dybereliggende

problemer.

Nar vi ser pa den praksis, der er implementeret, er det tydeligt, at trivsel har stor betydning
selv i mikrovirksomheder. Det er et opmuntrende tegn, at 20 % af lederne anvender

forebyggende strategier, og at 17 % deltager i aktiv overvagning og kontrol.

Men fleksibilitet, som er hjgrnestenen i politikken, er et tveaegget svaerd. Pa den ene side
imgdekommer den organisatoriske krav ved at tilbyde fjernarbejde eller fleksible
arbejdstider, men den komplicerer ogsa bestraebelserne pad at etablere en klart defineret
organisatorisk identitet og opretholde strukturen i firmaet. Derudover kraever
medarbejdernes belastning og mangler, som f.eks. ensomhed som fglge af fjernarbejde,

opmeaerksomhed og overvejelser.
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Under diskussionerne om vores forelgbige resultater understregede ekspertpanelet flere
vigtige forslag til forbedring af STAY OK-pensummet, sia det bedre kan handtere
kompleksiteten i trivsel pa arbejdspladsen. Blandt disse anbefalinger var en klar oversigt over
eksisterende lovgivningsvaerktgjer og internationale standarder vedrgrende trivsel pa
arbejdspladsen. Paneldeltagerne understregede vigtigheden af at give omfattende vejledning
i at navigere i disse rammer for at sikre, at organisationer effektivt kan implementere

strategier, der er i overensstemmelse med global bedste praksis.

Desuden understregede paneldeltagerne betydningen af at udstyre ledere med de
ngdvendige faerdigheder til at navigere i modstridende organisatoriske krav. Specifikt
fremhaevede de behovet for, at ledere dygtigt afbalancerer trivselshensyn med operationelle
krav. Det indebzerer ikke kun at anerkende vigtigheden af medarbejdernes trivsel, men ogsa
at forsta, hvordan man integrerer disse prioriteter i de daglige beslutningsprocesser i

organisationen.

Derudover fremhavede de vigtigheden af ledernes forhold til investorerne og
understregede behovet for, at investorerne prioriterer virksomheder, der saetter
medarbejdernes trivsel i centrum. Paneldeltagerne argumenterede for, at menneskelig
kapital er det primaere aktiv for sma og mellemstore virksomheder, og at forsemmelse af
medarbejdernes trivsel kan underminere organisationens succes betydeligt. De
understregede, at investering i trivselsinitiativer er afggrende for sma virksomheders

langsigtede baeredygtighed.
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Tilleeg

INDLEDNING

Velkommen til vores interview om trivsel pa arbejdspladsen!

Dette interview er opdelt i fire afsnit og har til formal at informere om udviklingen af et

malrettet treeningsprogram om trivsel pa arbejdspladsen for virksomhedsledere som dig.

I dette interview skal du teenke pa trivsel pa arbejdspladsen som "fysisk sundhed og komfort,
mental sundhed, en overveegt af positiv frem for negativ pavirkning og positive holdninger til
arbejdet". (Cooper & Leiter, 2017, s. 1)

Veer sikker pa, at dine svar er strengt fortrolige. Nar dataene er analyseret til den endelige
rapport, vil individuelle svar ikke kunne identificeres. Din deltagelse er uvurderlig, og vi
saetter pris pa din tid og dit input til at fremme et sundere og mere stgttende arbejdsmiljg.

Tak for jeres engagement i at forbedre trivslen pa arbejdspladsen.

AFSNIT I: OPLYSNINGER OM ORGANISATION OG LEDER

Afsnit | sgger at indsamle oplysninger om organisationen samt demografiske detaljer og
baggrundsoplysninger om lederen.

1.Hvad er stgrrelsen pa din virksomhed i form af antal ansatte?

2. Er din virksomhed i den private for-profit sektor, en NGO eller en anden sektor?

3. I hvilken branche opererer din virksomhed, f.eks. marketingtjenester, softwaretjenester,
finansielle tjenester, konsulentvirksomhed osv.

4. Hvad er dit kgn og din alder?

5. Kan du give detaljer om din professionelle baggrund, herunder din erfaring og ekspertise
inden for organisationen?

6. Kan du give detaljer om din uddannelsesmaessige baggrund, herunder grader og
eventuelle specialuddannelser eller certificeringer?

AFSNIT ll: LEDERES ERFARINGER MED TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

Afsnit Il har til formal at samle indsigter i ledernes erfaringer med trivsel pa arbejdspladsen og
de udfordringer, de er stgdt pa.
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1.Hvad er din erfaring med at stgtte dine medarbejdere med trivsel pa arbejdspladsen?

2. Hvilke typer udfordringer er du stgdt pa, nar du har handteret trivslen pa arbejdspladsen i
din organisation?

3. Hvor sikker var du pa at kunne handtere disse udfordringer pa en skala fra 1 (ikke sikker)
til 5 (meget sikker)?

4, Med hensyn til disse udfordringer, hvad var deres effekt pa:

s Medarbejdernes praestationer?

e Forretningsdrift og vaekst? ¢ Dig

selv?

AFSNIT lll: LEDERENS KILDER TIL INFORMATION OG VEJLEDNING OM TRIVSEL PA
ARBEJDSPLADSEN

Afsnit Il udforsker lederens muligheder for at fa information og vejledning o m trivsel pa

arbejdspladsen.

1. Hvilke kilder bruger du til at fa information og vejledning om trivsel pa arbejdspladsen?
* Treening/coaching?
e Eksterne HR-konsulenter?
e Andre kilder til information og vejledning?

AFSNIT IV: LEDERNES NUVARENDE TILGANGE TIL AT ST@TTE TRIVSEL PA ARBEJDSPLADSEN

Afsnit IV har til formal at indsamle oplysninger om tilgange, der er implementeret i lederens

organisation for at understgtte trivsel pa arbejdspladsen.

1. Hvilke tilgange bruger du til at implementere trivsel pa arbejdspladsen i din

organisation? ¢ Akkrediteringsordninger (f.eks. ENSHPO)?

* Organisatoriske politikker for trivsel pa arbejdspladsen?

* Tilbydes der intern radgivning/terapi til medarbejderne?

* Tilbydes medarbejderne undervisning i trivsel pd arbejdspladsen?

« Er information om organisatorisk trivsel pa arbejdspladsen tilgeengelig for medarbejderne?

* Fremme af et miljg, der er befordrende for nye arbejdsformer (inkl. fleksible arbejdstider,
fijernarbejde, hjemmekontor) ?

* Mekanismer pa plads til overvagning, arvagenhed og proaktiv stgtte til trivsel pa
arbejdspladsen?

¢ Kulturer for abenhed omkring trivsel (herunder mental sundhed) pa arbejdspladsen?

* Typer af tilpasning og stgtte, der tilbydes (f.eks. fri, fleksibel arbejdstid)?
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