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Trivselsundersggelse 2024

1. Indledning og formal

Formalet med trivselsundersggelsen er helt overordnet at danne grundlag for, at medarbejderne trives
i deres job samt styrke udviklingen af kommunen som en attraktiv arbejdsplads med hgj produktivitet.
God trivsel styrker lgsningen af kerneopgaven.

Den seneste trivselsundersggelse blev gennemfgrti 2021.

At medarbejderne trives i deres job har indflydelse pa savel rekruttering og fastholdelse af
medarbejdere som pa produktivitet og kvaliteten af den kerneopgave, vi som kommune kan levere. Hgj
trivsel blandt medarbejderne i Ringkgbing-Skjern Kommune er derfor i fokus hos ledere, medarbejdere
og i Direktionens strategi- og handlingsplan 2023-2026. Trivsel er en forudsatning for rekruttering og
fastholdelse/tilknytning, hvilket fremgar af savel Strategi for den attraktive arbejdsplads og MED-
Strategiplanen. Seerlig MED-Strategiplanen betoner betydningen af at der er hgj trivsel og gode
arbejdsforhold pa kommunens arbejdspladser.

1.1 Kontinuerlig fokus pa trivsel og psykisk arbejdsmiljg

Det er i KL og KTO’s! "Rammeaftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne” fra 2008 aftalt, at alle
offentlige arbejdspladser, mindst hvert tredje ar, skal foretage malinger af medarbejdernes tilfredshed
og trivsel. APV er en proces, som er underlagt arbejdsmiljglovgivningen. Af Bekendtggrelse nr. 559
"Arbejdets udfgrelse med senere sendringer” fremgar det, at APV skal gennemfgres minimum hvert
tredje ar, og kraever en skriftlig handlingsplan. Derfor er det i Ringkgbing-Skjern Kommunes MED-aftale
besluttet, at undersggelsen gennemfgres hvert 3. ar.

I de ar, der gar imellem gennemfgrelse af spgrgeskemaundersggelsen bliver der arbejdet med de
indsatser, som iveerkseettes pa baggrund af undersggelsen. Kontinuerligt fokus pa at understgtte trivsel
er en del af arbejdsmiljglovgivningens fordring om at sikre medarbejdere et sundt og sikkert
arbejdsmiljg. Udover trivselsundersggelse bliver der hvert tredje ar gennemfgrt fysisk APV (2025) og
hvert ar har HovedMED en strategiske drgftelse af arbejdsmiljget.

Der bliver hvert ar gennemfgrt en arbejdsmiljgdrgftelse i alle arbejdsmiljggrupper; Hvert andet ar med
en afrapportering til HovedMED og FagMED. Trivsel og psykisk arbejdsmiljg er desuden et fokusomrade
i MUS (medarbejderudviklingssamtaler) og LUS (lederudviklingssamtaler) samt et kontinuerligt
omdrejningspunkt i arbejdsmiljggruppernes kompetenceudvikling, som finder sted pa supplerende
arbejdsmiljguddannelse.

1.2 Anvendelsessigte
Trivselsundersggelsens formal er, at afdaekke trivsel og psykisk arbejdsmiljg blandt medarbejderne i
Ringkgbing-Skjern Kommune.

Anvendelsessigtet med trivselsundersggelsen er:
e At skabe grundlag for udvikling af det psykiske arbejdsmiljg og medarbejdertrivslen pa et
oplyst grundlag.
e Atveere dialogredskab for leering og udvikling pa de enkelte arbejdspladser, pa det enkelte fag-

og stabsomrade samt i MED og organisationen som hele.

LKTO svarer til det nuveerende Forhandlingsfeellesskab, som repreaesenterer hovedparten af de ansatte i kommuner og regioner.
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e At data fra spgrgeskemaundersggelsen og den efterfglgende bearbejdning er en integreret del
af kommunens udviklings- og ledelsesredskab i forhold til arbejdsmiljg.
e Atunderstgtte Ringkgbing-Skjern Kommune som en attraktiv arbejdsplads.

2. Sammenfatning af hovedrapporten

3.370 medarbejdere har i 2024 faet tilsendt trivselsundersggelsen. 2921 medarbejdere har helt eller
delvist besvaret den, og der er sdledes opndet en samlet svarprocent pa 87 %.

Til sammenligning finder du i nedenstaende tabelsvarprocenterne for forrige ars trivselsundersggelser.

2009 2012 2015 2018 2021 2024
65 % 70,3 % 79,6 % 87 % 83,4 % 87 %

2.1. Et overordnet billede af resultaterne af trivselsundersggelsen

Det overordnede billede af trivslen i Ringkgbing-Skjern Kommune er, at medarbejderne trives pa deres
arbejdsplads. Ser vi pa gennemsnittet for de forskellige spgrgsmal, hvor 1 er det laveste og 5 er det
bedste, ligger samtlige middelveerdiresultater over skalaens midter-kategori, som er 3, og mange af
resultaterne har endda et gennemsnit over 4. Nar resultaterne sammenlignes med den tilsvarende
undersggelse fra 2021, sa er der et generelt billede af at resultaterne fra 2024 er pa niveau eller lidt
lavere end 2021. Der er fire spgrgsmal, hvor resultaterne er lige under 4 er er de samme spgrgsmal, som
har scoret lavest i de foregdende undersggelser:

o Jegoplever, at jeg for det meste har tid nok til mine opgaver (gennemsnit = 3,8)

e Jeg oplever, at vi som medarbejdere bliver involveret i beslutninger om forandringer pa vores
arbejdsplads (gennemsnit = 3,7)

o Jegoplever, at der er et godt samarbejde pa tveers af fag- og stabsomrader (gennemsnit = 3,9)

o Jegoplever, at ressourcerne udnyttes pa tvers af enheder og fag- og stabsomrader (gennemsnit
=3,9)

89 % af medarbejderne angiver, at de er helt enig eller delvist enige i, at de alt i alt trives pa deres
nuvaerende arbejdsplads. Til sammenligning var det 90,4 % i 2021.

Der er ogsa lidt fremgang pa nogle spgrgsmal nar vi sammenligner 2014 resultater med 2021:
Der er flere, der svarer, at de har vaeret til MUS/GRUS/LUS/TUS (fra 58,5 % til nu 66 %)
Der er flere, der svarer, at de har en individuel kompetenceplan (fra 46,6 % til nu 61 %)

I Ringkgbing-Skjern Kommune blev der i efterdret 2023 besluttet Strategi for attraktive arbejdspladser.
Der er en naturlig sammenhaeng mellem en attraktiv arbejdsplads og trivsel pa arbejde. For at
understgtte nye perspektiver pd arbejdsmiljgarbejdet og imgdekomme muligheden for at styrke
tilknytningen pa arbejdspladsen.

[ strategien er medarbejdere under 27 ar i kategorien "de unge” og medarbejdere pa 58 og over
"seniorer”. Der er en malsatning i forhold til tilknytning af disse grupper, idet der i strategien er
malseetning om at tilknytte de unge i minimum 3 ar og haeve seniorernes tilbagetraekning. En veesentlig
faktor for at nd disse malsaetninger er at sikre den attraktive arbejdsplads gennem trivsel. Vi ved fra
nationale undersggelser hos Arbejdsmiljgradet, Det Nationale Forskningsinstitut for Arbejdsmiljg
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(NFA) og VIVE (Det Nationale forsknings- og analysecenter for velfzerd), at der er faktorer i
arbejdsmiljget der pavirker disse grupper.

De unges arbejdsmiljg pavirkes blandt andet af social stgtte, det at fgle sig kompetent og det at have
indflydelse. Der er ifglge flere undersggelser en stress problematik, som omfatter saerligt de yngre pa
arbejdsmarkedet og szerlig yngre kvinder oplever seksuel chikane. [ trivselsundersggelsen 2024 har vi
delt svar op i alders kategorier pa udvalgte spgrgsmal (se bilag 2). Fund i undersggelsen blandt dem,
der er op til 27 ar:

Pa spgrgsmalet "Jeg ved for det meste, hvornar jeg har udfgrt mit arbejde tilfredsstillende” er der en
lavere gennemsnitsscore end for de gvrige aldersgrupper. (unge: 4,3, midter: 4,5 og seniorer: 4,7)

Pa spgrgsmalet "Jeg oplever at jeg for det meste har tid nok til at Il#se mine arbejdsopgaver” er der blandt
de unge ligeledes en lavere gennemsnitsscore. (unge: 3,7, midter: 3,8 og seniorer: 4,1)

Pa spgrgsmalet "Jeg oplever at blive anerkendt for et godt stykke arbejde” er det ogsa forskelle pa de
tre alderskategorier. (unge: 4,1, midter: 4,3 og seniorer: 4,5)

Pa spgrgsmalet ” Mine naermeste kollegaer er gode til at give mig en hjeelpende hand, nar jeg har brug
for det” er der ikke forskel nar vi ser pa svar fra de tre alderskategorier (gennemsnittet er 4.7 for alle)

Nar vi kigger pa resultatet af arbejdsbetinget stress i de tre alderskategorier, sa er der tydeligst forskel
pa seniorernes svar i forhold til de to andre kategorier, og de oplever i mindre grad arbejdsbetinget
stress (unge: 20 %, midter: 22 % og seniorer: 15 %)

[ strategien for attraktive arbejdspladser er der en delmalsatning om at tilknytte seniorer, saledes at
der sker en haevet tilbagetraekningsalder. De nationale undersggelser af faktorer, der har betydning for
at seniorers bliver pa arbejdsmarkedet er oplevelse af indflydelse, udviklingsmuligheder i arbejdet og
anerkendelse.

Ser vi pa spgrgsmalet "Jeg oplever, at jeg har tilstraekkelig indflydelse pa mit eget arbejde”, sd er der
nogle tendenser, som kan traekkes frem; Den gennemsnitlige score blandt alle besvarelser ligger i
2024 pa niveau med 2021 (2024: 4,3 og i 2021: 4,29). Nar vi kigger pa aldersfordelingen sa ser
gennemsnit sdledes ud: de unge: 4,2, midter: 4,3 og seniorer: 4,4. For at na delmalsaetningen sa vil det
veere en mulig indsats, at sikre et hgjt niveau af indflydelse, og enheder hvor indflydelse scorer lavt
kan med fordel arbejde pa at finde indsatser, der styrker oplevelsen af indflydelse for alle grupper.

Nar vi se pd resultatet af besvarelsen af spgrgsmalet om "Jeg er tilfreds med de faglige
udviklingsmuligheder”, sa ligger gennemsnittet i 2024 pa linje med 2021 (2024: 4,2 0og 2021: 4,22).
aldersfordelingen ligger saledes: de unge: 4,1, midter: 4,1 og seniorer: 4,3. Seniorernes hgjere
gennemsnitsscore ligger pa et niveau, som gerne skal vedligeholdes og pa enheder, hvor den er lavere,
kan man med fordel iveerksaette indsatser, der styrker oplevelsen af faglige udviklingsmuligheder.

At opleve anerkendelse i sit arbejde er vigtigt for savel de unge som seniorer, samt for midtergruppen.
Sammenligner vi gennemsnitsscore i 2024 med 2021, sa ligger den en anelse lavere (2024: 4,3 og
2021: 4,36). Aldersfordelingen i besvarelse ser saledes ud: de unge: 4,1, midter: 4,3 og seniorer: 4,5.
Der er her tale om at seniorer ser ud til i hgjere grad at opleve sig anerkendt. Da savel unges som
seniorers (og midte kategoriens) trivsel og tilknytning er forbundet med oplevelsen af anerkendelse,
sa er det et omrade, hvor vi som arbejdsplads med fordel kan szette ind.
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3. Rapportens opbygning

I lighed med undersggelsen i 2021 har Personale og Digitalisering veeret i kontakt med alle
enhedsledere med henblik pa at tilrettelaegge hvilke medarbejdere, der skulle indga i undersggelsen.
den forbindelse er det afklaret hvilke delrapporter, der ville give bedst mening for enheden. Opdeling
bliver typisk tilbudt enheder, hvor medarbejderne er opdelt pga. arbejdsfunktion, teamopdeling,
geografisk opdeling eller forskellige nzermeste ledere. Grundlaget for opdelingen er, at det kvalificerer
den efterfglgende bearbejdning og drgftelse.

Vi udsender i 2024 ilighed med 2021 alle rapporter direkte til den enhedsleder, der har ansvaret for
enheden. Vi udarbejder i alt 261 rapporter. Alle ledere far en rapport med data fra besvarelse samt en
rapport, som beskriver processen med bearbejdning af data.

Neaervaerende rapport har en samlet fremstilling af proces og data, men forudsaetningen for at vi
ressourcemaessigt kan imgdekomme sa mange delrapporter er at vi ikke samler alle rapporter ift,
procesbeskrivelsen. Hovedrapporten er primaert bygget op om besvarelserne pa spgrgeskemaet og de
krav, der er til den efterfglgende proces.

Hovedrapporten omfatter fglgende afsnit:

e | rapportens afsnit 4 beskrives den videre proces med rapporterne og udarbejdelse af
handleplan samt opfglgning. Her er der lagt seerlig vaegt pa processen i aftaleenhederne

o T afsnit 5 fremgar tidsplanen for gennemfgrelse af undersggelsen og den efterfglgende proces
e [ afsnit 6 findes vejledning til rapportleesning

e [ afsnit 7 findes resultaterne af trivselsundersggelsen

o [ afsnit 8 redeggres for metodiske perspektiver ved undersggelsen

o T afsnit9 fremgar svarprocenten og repraesentativitet for den samlede undersggelse

4. Den videre proces

At gennemfgre en proces pa trivselsundersggelsen kraever planlaegning, prioritering og vedholdenhed.
Det kraever desuden dbenhed, &rlighed og engagement af medarbejderne og det kraever ledelsesfokus.
Derfor er det vigtigt, at der pa alle niveauer af organisationen bliver igangsat en proces pa baggrund af
rapporterne, sd gode resultater bliver vedligeholdt og darlige samt mindre gode resultater bliver
forbedret.

[ dette afsnit bliver det uddybet, hvilken proces enhederne, MED-systemet og dermed organisationen
star overfor. MED-systemet har en vigtig rolle, og der er flere organisatoriske niveauer for den videre
proces.

Enhedernes (MED niveau 3) bearbejdning og omseaetning af deres rapport(er) til konkrete handlinger
for en bedre trivsel og psykisk arbejdsmiljg er udgangspunkt for dette afsnit. Afsnittet indeholder tillige
en beskrivelse af rollen for HovedMED (MED niveau 1) og FagMED (MED niveau 2). Omdrejningspunktet
for planleegning af de decentrale processer er TRIO (arbejdsmiljggruppen inkl. TR).

Figur 1 nedenfor skitserer processens elementer.
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Figur 1 Proces pd trivselsundersggelse

Proces pé trivselsundersggelse inkl. Psykisk APV

LS
[[-]

(]
0 m [
o g‘ = = 2 =~
= ] E o Forandring
= g%’ S E, = BE / Effekt
iy B 2 B B B
1 IE H H & BE
: T L B

Arbejde i TRIO og
MED niveau 3

MED niveau 2
madtager handleplaner fra niveau 3 og
udpeger & APV-punkter

Arbejde | TRIO ag MED 3
+ MED 1+ MED 2

[FIGUR 1 ]

4.1 HovedMED

I Ringkgbing-Skjern Kommune er HovedMED ansvarlig for at planleegge og koordinere Ringkgbing-
Skjern Kommunes samlede indsats for at opna og fastholde et godt arbejdsmiljg. Resultater pa samtlige
enheder giver overblik og anledning til drgftelse af savel gode resultater, som resultater der kraever
aktiviteter for forbedring. HovedMED kan vzlge at igangsatte overordnede tveergdende indsatser for
hele organisationen pa baggrund af undersggelsens resultater.

4.2 FagMED

FagMEDudvalgene ansvarlige for at koordinere indsatser for at opna og fastholde et godt arbejdsmiljg
inden for det enkelte ledelsesomrade. Hvert Fag/Stabsomrade far en rapport, som daekker omradets
enheder.

Resultater pa samtlige enheder inden for omrddet giver overblik og anledning til drgftelse af savel gode
resultater, som resultater der kraever aktiviteter for forbedring. [ den vedtagne tidsplan har HovedMED
besluttet, at hvert FagMED skal planleegge opfglgning pa handleplaner fra niveau 3 i MED systemet.
Saledes far MED niveau 2 et grundlag for at udpege de 6 vaesentligste APV-punkter for ledelsesomradet.
Disse punkter skal tilgd HovedMED, og der skal ske opfglgning hvert ar. Opfglgning sker i rapporten
Beretning om arbejdsmiljg alle lige ar. De respektive FagMED veelger om det er aktuelt at igangsaette
overordnede tvaergdende indsatser pa deres ledelsesomrade.

4.3 Enhederne - de enkelte arbejdspladser

Kernepunktet i arbejdsmiljgarbejdet er arbejdsmiljggrupperne, medarbejderne i enhederne og den/de
nermeste leder(e). Processen med at fa omsat trivselsundersggelsen til konkrete handlinger for at
forbedre arbejdsmiljget skal give mening, da en sddan proces kraever ressourcer. Der er vel at maerke
tale om ressourcer, som er godt givet ud, hvis processen tilrettelaeegges sa den passer til enheden.
Rapportens resultater skal bearbejdes i en proces med medarbejdere og leder(e).

Da der er tale om en psykisk APV-proces, er der lovkrav om proces og udarbejdelse af handleplan efter
de elementer, som er skitseret i figur 2. Figuren er ny, men ligner de steps, der tidligere er anvendt ved
tidligere APV-processer. Nedenfor praesenteres elementerne, hvorefter de bliver uddybet.
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Figur 2 APV-processen som den fremgdr fra Arbejdstilsynet og Arbejdsmiljploven
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[ forhold til processen skitseret i figur 2 er der fglgende vigtige elementer:
1. Afdeekning og risikovurdering - Her finder vi problemer (her benytter i jeres rapport) og
vurderer deres udbredelse og omfang.

2. Inddragelse af sygefraver - Her sker en kobling mellem apv-problemer og de arsager vi
kender til sygefraveer.

3. Laven handlingsplan - Her skal [ udarbejdet en plan for lgsninger.

4. Gennemfgr og fglg op - der skal handling til at skabe Igsninger. I skal lgbende sikre fremdrift
og evakuering af lgsningerne.

Det er vigtigt, at den proces, som bliver gennemfgrt tager hgjde for medarbejdernes mulighed for at
deltage. Drgftelsen skal ikke ngdvendigvis finde sted med alle medarbejdere pad én gang og pa ét mgde.
Der er lokale forhold, som er vigtige at tage hgjde for i planleegningen og udfgrelsen af processen. Det
kan for eksempel veere:

e Arbejdsmiljgrepraesentanten (AMR) og TR har roller i processen
e Niveau 4 ledere og andre ledere har en rolle i processen

e LokalMED har en rolle i processen

Det er vaesentligt, at savel AMR, alle ledere, LokalMED samt TR er involveret og har en rolle i forbindelse
med processen, da det er disse roller, der er centrale for gennemfgrelse af lgsninger pa leengere sigt.
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Trivselsundersggelsens resultater bliver udgangspunkt for en dialog og prioritering af tiltag for at
forbedre eller fastholde trivsel, social kapital samt psykisk arbejdsmiljg. Resultaterne vil desuden indga
i LUS, MUS, TUS eller GRUS-samtaler i forhold til organisationens arshjul.

4.3.1 Afdzek og risikovurder

Rapportens resultater udggr afdeekningen. Selv om der er tale om et gjebliksbillede, sa giver
resultaterne et virkelig godt indblik i hvad, der gar godt og mindre godt ift. medarbejdernes trivsel og
det psykiske arbejdsmiljg. Det er afggrende at I vurderer hvilke resultater, der er vigtigst at arbejde
videre med; Det er trivselsresultater med det laveste gennemsnit og resultater som pavirker
medarbejdernes helbred og velbefindende - altsa den psykiske APV.

Da kortlaegningsfasen er gennemfgrt via spgrgeskemaundersggelsen, skal enheden drgfte resultaterne.
Medarbejderne skal medvirke i vurderingen.

Enheden star overfor at skulle vurdere resultaterne og maske kan I bruge disse spgrgsmal:
o Huvilke resultater viser at der er noget galt?
e Hvor alvorlig en situation er der tale om?
e Hvor alvorlige konsekvenser har situationen eller kan den potentielt fa?

e Hvor mange er omfattet af situationen?

Dette skal bruges ved den efterfglgende prioritering og risikovurdering. Det er vigtigt at finde drsagerne
til trivselsudfordringer, inden forslag til lgsninger kan beskrives. I skal vurdere alvorligheden; Det skal
veere resultater, som bergrer flest og resultater, der praeger arbejdsmiljget pga. alvoren (arbejdsbetinget
stress, trusler, vold, mobning, chikane og ugnsket seksuel opmaerksomhed).

Er der i enheden ingen resultater som viser, at der er noget galt, sa er det vigtigt, at have fokus pa at
fastholde positive resultater. Derfor opfordres I til at arbejde med positive resultater. Gode resultater
skal vedligeholdes, og disse spgrgsmal kan maske bruges:

e Huvilke resultater er szerligt positive?
o Hvilke resultater overrasker positivt?
e Hvad ggr konkret at vi lykkes med at skabe sa godt et resultat?

e Erderandet / mere vi kan ggre for at fastholde hgj trivsel, godt psykisk arbejdsmiljg?

4.3.2 Inddragelse af sygefraveer

At inddrage sygefraveret er et obligatorisk element ved APV - savel fysisk som psykisk APV. Det
inddrages for at sikre en vurdering af arbejdsmiljgets betydning for sygefraveaeret. P4 dette omrade er
der ingen formkrav, men eventuelle problemer skal medtages i handlingsplanen. Det vil sige, at det er
op til aftaleenheden at undersgge og drgfte arbejdsmiljgets betydning for sygefraveeret.

Inddragelse af sygefravaeret kan indeholde fglgende trin:

e Analyse af sygefraveeret pa baggrund af den viden, som arbejdspladsen har om sygefraveeret.

e Vurdering af, om der er forhold ved arbejdsmiljget, der kan pavirke sygefraveeret
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P4 RKSK Forum findes en tjekliste for drgftelse af sygefraveer, som kan benyttes:

RKSK Info/MED og Arbejdsmiljg/Arbejdsmiljg/Undersggelser/Trivselsundersggelse 2024

4.3.3 Lav en handlingsplan
De enkelte udfordringer med trivsel og psykisk arbejdsmiljg skal i en handlingsplan. Der kan veere
komplekse problemer, som kraever mere end én lgsning.

Alle udfordringer med trivsel og psykisk arbejdsmiljg skal fremga af en skriftlig handlingsplan. Den
skriftlige handlingsplan skal veere tilgeengelig og kendt af alle ansatte i aftaleenheden, samt kunne
forevises Arbejdstilsynet.

Det er hensigtsmaessigt, at have én samlet handleplan og fgje nye punkter til den eksisterende
handleplan. Derfor opfordres I til at ajourfgre jeres tidligere handleplan og overfgre de punkter, som
ikke er lgst, til en ny handlingsplan.

Som det fremgar af det obligatoriske handlingsplansskema, skal planen indeholde:
e Dato for udarbejdelse
e Liste over problemstillinger i prioriteret reekkefglge
e Beskrivelse af arsager til det enkelte problem
e Angivelse af hvordan problemet skal lgses
e Dato for lgsning

e Hvem er ansvarlig for, at der sker noget, samt opfglgning

Handlingsplanen pategnes til sidst af arbejdsmiljgrepraesentanten og arbejdsmiljglederen. Nar
udfordringen er lgst, skrives denne dato i den sidste kolonne.

Det er et lovkrav, at det af handlingsplanen fremgar, at man har Kortlagt trivsel og det psykiske
arbejdsmiljg, samt arbejdsmiljgets betydning for sygefraveret, ogsa i de situationer, hvor man ingen
problemer har fundet. I sa fald skriver man blot i skemaet: "Ingen problemer fundet”. Hermed er
kravet til dokumentation opfyldt. Hvis enheden skal arbejde med vedligeholdelse af hgj trivsel og godt
psyKisk arbejdsmiljg er der ikke krav til dokumentation, men enheden kan sa velge, at have et saerskilt
handleplansskema.

Er det enkle Igsninger, sa ga i gang med det samme - selvom det ikke er det alvorligste. Det styrker
motivationen at opna resultater.

4.3.4 Gennemfgr handlingsplanen og fglg op
Det sidste skridt i APV-processen er at gennemfgre de lgsninger og forebyggende tiltag, | har besluttet.

Nar de har fungeret i en periode, skal I fglge op pa, om de virker efter hensigten og effektivt forebygger
risikoen for de ansattes sikkerhed og sundhed.

Hvis tiltagene ikke virker efter hensigten skal I finde andre lgsninger. Det betyder, at I ogsa skal rette
handlingsplanen til.
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4.3.5 Deadline for udarbejdelse af handlingsplan
Fremsendelse af aftaleenhedens skriftlige handlingsplan vedlagt eventuelle bemarkninger er fastlagt
af de respektive FagMED-udvalg

4.3.6 Fa hjelp til processen

[ afdelingen HR og Kommunikation i Personale & Digitalisering kan [ kontakte HR-
Udviklingskonsulenterne, hvis der er behov for procesbistand til drgftelsen og opfslgningen af
trivselsundersggelsen. Hvis der er metodiske forstdelsesproblemer eller kommentarer til
undersggelsen, bgr disse rettes til Analyse og Effekt i Viden & Strategi.
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5. Tidsplan for trivselsundersggelse

HovedMED godkendte september 2023 tidsplan og undersggelsens spgrgeomrader. Tidsplanen er for
overskuelighedens skyld opdelt i faser; der er her skitseret de faser, der er relevante efter
gennemfgrelsesfasen.: Praesentation og drgftelse af resultater samt opfglgning.

5.1 Praesentation

3.april 2024 Resultater og rapport forelaegges Direktionen Viden & Strategi

og Chefforum
Personale og Digitalisering

Medio april 2024 Alle rapporter sendes til enhederne og til Viden & Strategi

FagMED mv. o
Personale og Digitalisering

15. april 2024 Preaesentation af resultater pa HovedMED Viden og Strategi

Personale og Digitalisering

April og Maj 2024 Dialog om undersggelsesresultater: Personale og Digitalisering
HR, fag/stabschef og direktgr
Dialog om undersggelsesresultater:

HR, Fagchef og niveau 3 leder i S&O, H&P, D&U

Maj 2024 Pressemeddelelse Personale og Digitalisering

Maj 2024 Preaesentation pa @konomiudvalget Personale og Digitalisering
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5.2 Fra Rapport til handlingsplan

Forar 2024 Processen drgftes/aftales i
arbejdsmiljggruppen/TRIO og i
LokalMED.

Alle ledere, der far en rapport skal
drgfte rapporten med de

AMR kan bista i tilrettelaeggelse og
med udarbejdelse af handleplan
Opsamling sker i
arbejdsmiljggruppen/TRIO og i
LokalMED

medarbejdere, der indgar i rapporten.

Alle ledere
Arbejdsmiljggrupper
MED-systemet

Forar 2024 - efterar 2024 Relevante dele af rapportens
resultater indgar i
MUS/TUS/LUS/GRUS

Alle ledere, der aftholder
MUS/TUS/LUS/GRUS

5.3 Opfelgning

Forar 2024 Alle MED niveau 2 planlaegger og
formidler hvordan
handleplansskemaer indsendes til
MED niveau 2 fra aftaleenhederne.

Aftaleenheder
MED-systemet

Maj 2025 Hvert MED niveau 2 skal ud fra de
tilsendte handleplaner for
trivselsundersggelsen og fysisk APV
have udpeget omradets 6
vaesentligste arbejdsmiljg-
udfordringer. Sendes til POD

MED niveau 2

2025-2027 Alle arbejdsmiljggrupper/TRIO skal
lgbende fglge op pa deres APV-
handleplan.

De enkelte ledere fglger desuden op
pa trivsel og velbefindende mv. i MUS

Arbejdsmiljggrupper/TRIO
Ledere

2025-2028 Hvert ar fglger MED niveau 2 op pa
de 6 vesentligste
arbejdsmiljgudfordringer.
Opfelgningen finder sted i lige ar sted
i forbindelse med Beretning om
arbejdsmiljg

MED-systemet

// Marts 2024
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6. Vejledning til rapportleesning

[ dette afsnit beskrives forskellige forhold ved trivselsundersggelsen som har betydning for
undersggelsens resultater og iseer tolkning af disse.

6.1 Tolkning af undersggelsens resultater

Det er vigtigt at veere opmaerksom pa3, at resultaterne i trivselsundersggelsen viser et gjebliksbillede.
Det betyder, at respondenternes svar er udtryk for, hvordan de oplevede trivslen, i forhold til de
omrader der blev spurgt ind til den dag de udfyldte spgrgeskemaet.

Undersggelsens resultater kan derfor ikke tolkes i forhold til:

- Medarbejdernes generelle vurdering af normering og serviceniveauet
- Medarbejdernes generelle oplevelse af aftaleenhedernes faglige kvalitet
- Medarbejdernes trivsel pd omrader, som ligger uden for denne undersggelse

Der opfordres til forsigtig tolkning af undersggelsens resultater for aftaleenheder med svarprocenter
under 60%, da en hgj svarprocent er med til at give et mere solidt gjebliksbillede.

6.2 Forhold vedrgrende undersggelsens resultater
Trivselsundersggelsens resultater fglger spgrgeskemaets opbygning med fglgende omrader:

=

Din overordnede tilfredshed

Dine arbejdsopgaver

Dit arbejde, dine kompetencer og din kompetenceudvikling
Videndeling og social kapital

Din naermeste leder

Medarbejderudviklingssamtale (MUS/GRUS/LUS/TUS)
Individuel kompetenceudviklingsplan

Dit helbred og velbefindende

Udszaettelse for vold, mobning eller chikane samt hard tone

O XN WD

Resultaterne af trivselsundersggelsen praesenteres med en graf for hvert spgrgsmal. For nogle emner
er grafen sammensat af flere spgrgsmal. Det geelder de steder, hvor spgrgsmalene har veeret stilleti et
spgrgsmalsbatteri (hvor flere spgrgsmal har samme svarmuligheder). Graferne viser en fordeling,
hvor det fremgar hvor mange procent, der har svaret de enkelte svarkategorier. Derudover viser
graferne hvor mange respondenter der samlet har svaret pa spgrgsmalet, samt et gennemsnit af
besvarelserne. Gennemsnitsberegningerne er foretaget ud fra nedenstaende kodning af besvarelser.
preesentationen af resultaterne er "ved ikke” besvarelser ikke medtaget.

4 3 2
- Delvist enig Hverken eller Delvist uenig -
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7. Resultater for trivselsundersggelsen

7.1 Din overordnede tilfredshed

Jeg oplever, at der er et godt arbejdsmiljo pa min arbejdsplads _ 5 B

Jeg oplever, at der er en fornuftig balance mellem mit arbejdsliv

plie o s
e i bl andre ot S0 e R S o N
Kommune 54 12
P& min arbejdsplads bruger vi Ringkebing-Skjern Kommunes
overordnede vaerdier (at veere ordentlig,at vaere nysgerrig og at s IIE
handle)
Al alt trives jeg pa min nuvaerende arbeidsplads —_ s Zml
0% 25% 50% 75% 100%

W Heltenig [ Delvist enig [ Hverken eller [ll Delvist uenig [l Helt uenig

7.2 Dine arbejdsopgaver

Jeg synes, at mit arbejde er meningsfyldt

Jeg ved for det meste, hvornér jeg har udfert mit arbejde
tilfredsstillende

Jeg har for det meste et tilfredsstillende overblik over mine
arbejdsopgaver

Jeg oplever, at jeg for det meste har tid nok til at lpse mine
arbejdsopgaver

Jeg oplever, at jeg har tilstraekkelig indflydelse pa mit eget
arbejde

0% 25% 50% 75% 100%
W Heltenig M Delvist enig [ Hverken eller [l Delvist uenig llHelt uenig

7.3 Dit arbejde, dine arbejdsopgaver og din kompetenceudvikling

Mine kompetencer bliver brugt pa en god made pa min
arbejdsplads

Jeg er tilfreds med de faglige udviklingsmuligheder, jeg har pa
min arbejdsplads

Jeg oplever, at jeg er godt rustet til at lose mine opgaver

Jeg oplever, at jeg udvikler mig pa min arbejdsplads

Jeg oplever, at min arbejdsplads udvikler sig i forhold til
skiftende behov

Jeg oplever, at min leder laegger stor vaegt pa, at jeg tager et
ansvar

Jeg oplever, at jeg selv kan traeffe beslutninger, som er
nedvendige for at udfere mit arbejde godt

0% 25% 50% 75% 100%
B Helt enig [ Delvist enig [ Hverken eller [l Delvist uenig [l Helt uenig
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Antal svar

2913

2.910

2.844

2.880

2913

Antal svar

2.916

2.909

2.916

2.916

2913

Antal svar

2.904

2.878

2.908

2901

2.848

2.822

2.903

Gennemsnit

41

43

43

43

44

Gennemsnit

47

45

44

38

43

Gennemsnit

44

42

44

43

4,1

45

45
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7.4 Videndeling og social kapital

Antal svar  Gennemsnit

ot o o ety er o _ 14 NN 2ot o7
beslutninger om forandringer pa vores arbejdsplads
Pa min arbejdsplads er vi gode i at ere f hinanden SN 20 43

Pa min arbejdsplads taler vi om, hvordan vi loser vores opgaver 52 7 4 2902 43
bedst muligt

(8]

Jeg oplever, at der er et godt samarbejde pd tvaers af enheder
og fag- og stabsomrader £d i d 2.818 32
Mine nzermeste kollagaer er gode tl at give mip en hj=lpende
hand, nar jeg har brug for det & 2 E 2,908 a7
i e o et s g oot ot | 22 4
hand, nar de beder om det, eller jeg kan se, der er behov for det . !
P i A plads e P e e e dere i e, o | N
om det umiddelbart ikke er min opgave bo B l 2858 46

Hvor enig eller uenig er du i folgende: - P& min arbejdsplads kan
vi som medarbejdere give udtryk for vores meninger og folelser

Hvor enig eller uenig er du i felgende: - P4 min arbejdsplads
stoler vi almindelighed pé hinanden F_ 7 2894 44
0% 25% 50% 75% 100%
B Heltenig [ Delvist enig Hverken eller [l Delvist uenig B Helt uenig

54 8 5 2 2.893 43

Antal svar  Gennemsnit

Konflikter pa min arbejdsplads bliver lgst pa en retfeerdig made 2.641 4,0

Jeg oplever at blive anerkendt for et godt stykke arbejde 2.891 43

P4 min arbejdsplads bliver arbejdsopgaver fordelt pa en 2802 40
retfeerdig made : '

Jeg oplever, at ledelsen pa min arbejdsplads stoler p3, at vi som 2849 46
medarbejdere ger et godt stykke arbejde ’ '

Jeg bidrager selv aktivt til, at vi har det godt med hinanden pa 2894 47
min arbejdsplads ‘ '

Jeg oplever, at forslag til nye initiativer og ideer til at gore 2855 42
tingene bedre bliver paskennet ) !

Jeg oplever, at ressourcer udnyttes pa tveers af enheder og fag- 2671 39

og stabsomrader

0% 25% 50% 75% 100%
W Helt enig [ Delvist enig | Hverken eller [l Delvist uenig [l Helt uenig
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7.5 Din naermeste leder

Neaermeste leder er den leder, som medarbejderen har haft eller forventer at skulle have
MUS/LUS/TUS/GRUS med.

Antal svar  Gennemsnit

Min neermeste leder er god til at inddrage mig 55 10 4 2 2.794 43
Min neermeste leder er tydelig i sin personaleledelse 50 10 2.783 4,
Min neermeste leder er god til at treeffe de nadveqdige 55 8 B 2756 43
beslutninger
Min neermeste leder understptter et godt samarbejde pa min 5
arbejdsplads 59 9 5 2 2.785 43
Min naermeste leder arbejder for et godt arheidsmiljp p& min 62 8 5 o 2779 44
arbejdsplads
Jeg har som medarbejder et medansvar for, at min naermeste 68 6 . 2784 46
leder udaver god ledelse
Jeg har tillid til de udmeldinger, der kommer fra min nemll:;:. 60 7 2819 45
Jeg har generelt et godt samarbejde med min naermeste leder 73 6 2.817 46
0% 25% 50% 75% 100%

B Helt enig [ Delvist enig [ Hverken eller [l Delvist uenig [l Helt uenig

7.6 Medarbejderudviklingssamtale (MUS/GRUS/LUS/TUS)
Medarbejderudviklingssamtaler forkortes almindeligvis til MUS. Nogle steder gennemfgres disse
samtaler for grupper (GRUS), for ledere (LUS) eller for et team (TUS).

Har dui 2023 eller 2024 veeret til MUS / GRUS / LUS / TUS?

Antal svar
m 2499
0% 25% 50% 75% 100%
Bz BNg
Antal svar  Gennemsnit
Min MUS / GRUS / LUS / TUS statter min u_dvik\ing pa 12 W 1843 43
arbejdspladsen
De aftaler, der er indgaet pa MUS / GRUS / LUS / TUS, bliver 10 1784 44
overholdt
0% 25% 50% 75% 100%

W Helt enig W Delvist enig  Hverken eller [l Delvist uenig [l Helt uenig

Spargsmadlet er kun stillet, til medarbejdere der har svaret ja til at have veeret til MUS / GRUS / LUS / TUS i 2023 eller 2024
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7.7 Individuel kompetenceudviklingsplan

Kompetenceudviklingsplanen bliver almindeligvis udarbejdet under MUS, og skemaet til
udarbejdelsen er en del af materialet, som anvendes ved MUS. Uanset om en medarbejder har veaeret til
MUS, GRUS, LUS eller TUS, skal man have en individuel kompetenceudviklingsplan.

Har du en individuel kompetenceudviklingsplan?

Antal svar

61 39 2.051

0% 25% 50% 75% 100%
BJa lNej

Min individuelle kompetenceudviklingsplan stgtter min udvikling pa arbejdspladsen

Antal svar  Gennemsnit

. I R 0 Al 20 4

0% 25% 50% 75% 100%
@ Helt enig [ Delvist enig | Hverken eller [l Delvist uenig [l Helt uenig

Spargsmadlet er kun stillet til medarbejdere, der har svaret ja til at have en individuel kompetenceudviklingsplan

8. Metodeafsnit

Metodeafsnittet indeholder en redeggrelse af, hvordan spgrgeskemaet er blevet udarbejdet, hvordan
dataindsamlingen er foretaget samt forhold omkring malgruppe, svarprocenter og fortrolighed.

8.1 Spgrgeskemaet

Som tidligere naevnt, er naervaerende undersggelse en gentagelse af tidligere trivselsundersggelser.
Spgrgeskemaet til trivselsundersggelsen tager derfor udgangspunkt i spgrgeskemaet for
trivselsundersggelsen i 2021, hvor spgrgsmal vedrgrende psykisk APV ogsa indgik.

Spgrgeskemaet er udarbejdet i et samarbejde mellem Viden & Strategi samt Personale & Digitalisering.

8.2 Malgruppe

Trivselsundersggelsen har som overordnet formal til hensigt at tilvejebringe data, sa enhederne kan
saette fokus pa relevante tiltag, som kan forbedre trivsel og psykisk arbejdsmiljg. Personale og
Digitalisering har veeret i dialog med alle enhedsledere for at sikre, at alle enhedens medarbejdere
indgar i dataindsamlingen. Der er imidlertid besluttet nogle principper for undtagelse, idet disse ikke
har en tilstrakkelig tilknytning til arbejdspladsen:

e Timelgnnede

e Tilkaldevikarer og aflgsere

e Medarbejdere med under 10 timer/uge

e Honorarlgnnede (Byrad, rad/naevn, plejeforanstaltninger)

o §108 (pasning af dgende)
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e §95-96 (Bruger personlig assistent BPA),

e Medarbejdere i lgntilskud (3 maneders anszettelse)

e Medarbejdere pa barsel

e EGU-elever og PAU-elever

e Klienter

o Puljefleksjobbere (formelt ansat pa kompetencecentre, men lanes ud)
o Alle ansatte som er ansat efter 1. januar 2024

e Direktionen ogledere i RKSK Lederforum

8.3 Dataindsamling og datavaliditet

Trivselsundersggelsen er udsendt som en digital spgrgeskemaundersggelse. Spgrgeskemaet er udsendt
pr. mail i de tilfeelde, hvor enten arbejdsmail eller privatmail har varet oplyst. De resterende
medarbejdere har modtaget et brev i e-Boks med et link til det elektroniske spgrgeskema.

Dataindsamlingen fandt sted fra den 22. januar til den 26. februar 2024.

Data er i forbindelse med undersggelsen behandlet med fuld fortrolighed.

8.4 Resultater pa spgrgsmalene vedrgrende din neermeste leder

Alle respondenter har faet spgrgsmal omkring sin naermeste leder. Til alle ledere i RKSK Lederforum er
sendt liste pa navne pa dem, som er angivet som naermeste leder. Oplysninger om hvem, der har svaret
deres nezermeste leders navn, fremgar ikke af hensyn til fortroligheden. Det er vigtigt at veere
opmeaerksom p3, at en del ledere udenfor RKSK Lederforum far tilbagemelding pa deres ledelse, idet der
udarbejdes flere rapporter. Dette gor sig seerligt geldende for fagomradet Dagtilbud og Undervisning.
Der opfordres til, at den lokale gruppe af ledere samarbejder om resultaterne. Det er ogsa vaesentligt, at
distriktslederne i Dagtilbud og Undervisning bliver involveret i bearbejdning af resultaterne.
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9. Svarprocenter og repraesentativitet

Svarprocenter for de forskellige fag- og stabsomrader samt aftaleenheder fremgar af afsnit 9.5.

9.1 Svarprocent for medarbejdere i Ringkgbing-Skjern kommune

3.370 medarbejdere har faet tilsendt trivselsundersggelsen, mens 2.921 helt eller delvist besvarede den,
og der er opnaet en samlet svarprocent pa 87 procent. I 2021 var svarprocenten 83 procent, mens den
i 2018 var 87 procent ogi 2015 80 procent.

9.2 Svarprocent og bortfaldsanalyse for fag- og stabsomrader
Svarprocenterne pa fag- og stabsniveau ligger ligeledes pa et hgjt niveau — mellem 80 % og 98 %.

En bortfaldsanalyse pa fag- og stabsniveau viser, at besvarelserne i fag- og stabsomraderne stemmer
rimeligt overens med fag- eller stabsomradets medarbejdersammensatning. De stgrre fagomrader
Dagtilbud og Undervisning samt Sundhed og Omsorg er en smule underreprasenterede, mens Bgrn og
Familie, Beskeeftigelse og Borgerservice samt Land, By og Kultur er en smule overrepraesenterede. Det
er undersggt, hvorvidt veegtning af data eendrer resultaterne, men veegtningen sendrer kun resultaterne
marginalt. Derfor anvendes data uvaegtet i analysen.

Bortfaldsanalyse pa fag- og stabsniveau
Fag- eller stabsomrade Besvarelser Population Besvarels?r ift
population

Beskeeftigelse og Borgerservice 171 6 % 177 5% +1%
Bgrn og Familie 173 6 % 180 5% +1%
Dagtilbud og Undervisning 1117 38 % 1302 39% -1%
Handicap og Psykiatri 342 12 % 406 12 %

Land, By og Kultur 237 8% 244 7% +1%
Personale og Digitalisering 51 2% 51 2%

Sundhed og Omsorg 760 26 % 938 28% -2%
Viden og Strategi 69 2% 72 2%

Total 2.920 100% 3.370 100%

9.3 Svarprocent for arbejdspladserne

Pa enhederne ligger svarprocenterne mellem 40 procent og 100 procent. I tilfzelde hvor enhedens
svarprocent er under 55 procent er enhedens resultater ikke afrapporteret selvstaendigt.

En bortfaldsanalyse pa enhedsniveau viser, at besvarelserne i enhederne/helhederne stemmer rimeligt
overens med enhedernes/helhedernes medarbejdersammensaetning. Det er undersggt, hvorvidt
vaegtning af data sendrer resultaterne, men vagtningen andrer kun resultaterne marginalt. Derfor
anvendes data uvaegtet i analysen.

9.4 Fortrolighed i afrapporteringen

For at sikre fortrolighed vil rapporter med fire eller feerre respondenter ikke blive afrapporteret i de
enkelte enheder. Alle enheder far en rapport, men der er en del, der ikke som planlagt far en selvsteendig
rapport pga. for lav svarprocent. Enkelte har en svarprocent under 60 procent, og her der risiko for, at
datagrundlaget giver et ufuldsteendigt billede af trivsel og psykisk APV.
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9.5 Svarprocenter i fag- og stabsomrader
Herunder findes en oversigt over antal respondenter, svarprocenter og indekserede gennemsnit pa
fag- og stabsomrader. Besvarelsesprocenten teller bade fulde og delvise besvarelser.

Svarprocenter og \lndekserede gennemsnit for Fag- og stabsomrader

Fag- og stabsomrader Dine arbejdsopgaver Dit arbejde, dine Videndeling og social Din leder Trivsel pA arbejds- n= Besvarelsesprocent
kompetencer og din Kapital tilfredshed tilfredshed
kompetenceudvikling (2024) (2021)
Beskaftigelse og Borgerservice 451 4,47 425 451 442 444 91% 171 97%
Born og Familie 439 442 444 446 454 430 94% 173 96%
Dagtilbud og Undervisning 433 438 436 144 432 444 90% 1117 86%
Handicap og Psykiatri 412 4,02 413 413 4,02 417 81% 342 84%
Land, By og Kultur 443 444 437 450 441 448 89% 237 97%
Personale og Digitalisering 462 475 455 474 473 460 94% 51 100%
sundhed og Omsorg 41 4,40 431 437 433 434 88% 760 81%
Viden & Strategi 4,28 426 431 443 428 437 91% 69 96%
Total 4,35 4,36 4,32 141 432 4,38 89% 2920 875

"Ved ikke” er ikke medtaget i ovenstaende beregninger af de indekserede gennemsnit
“Viser andelen af medarbejdere, der har svaret "Helt enig” eller "delvist enig” pa sporgsmalet "Alt i alt trives jeg pa min nuvarende arbejdsplads”. Ved ikke indgar ikke i udregningen.
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