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Velkommen til leeringskataloget:

Trivsel og faglig udvikling i slagterbranchen

Slagterbranchen star over for udfordringer, der kraever nytaenkning af
trivsel og medarbejderudvikling. Fokus har traditionelt veeret pa det
fysiske arbejdsmiljg, men psykosociale forhold er mindst lige sa vigtige.
Medarbejderne har brug for et arbejdsmiljg, der giver dem psykologisk
tryghed, trivsel og mulighed for at udvikle sig fagligt. Derfor skal ledel-
sen sikre rammer, der aktivt stgtter disse behov.

Dette leeringskatalog er udarbejdet pa baggrund af et forudgdende arbejds-
miljoprojekt i slagteribranchen. Projektet er gennemfort af Carelink Gruppen
med stotte fra Velliv Foreningen. | projektet har otte slagterier og slagteri-
butikker bidraget med veerdifulde indsigter og vaeret med til at teste en raek-
ke arbejdsmiljgfremmende veerktojer. Laeringskataloget er derfor udviklet
specifikt til slagterbranchen og har til formal at styrke arbejdsmiljoet ved at
tilbyde konkrete vaerktojer til onboarding, trivsel og faglig udvikling.

Fra preboarding til onboarding og videre til tilknytning fokuserer vi pa at
skabe klare rammer for medarbejderne, sa de foler sig velkomne, trygge og
fagligt understpttede. | kataloget preesenteres de afprovede veerktojer, og
undervejs inddrages citater fra praksis, hvor slagtere og slagtermestre deler
deres erfaringer med at anvende vaerktejerne.

Branchen star over for udfordringer med at rekruttere og fastholde kvali-
ficeret arbejdskraft. Samtidig viser underspgelser, at ledelsen ofte mangler
de npdvendige redskaber til at handtere trivsel og psykosociale problem-
stillinger.

Dette katalog er udarbejdet til dig, der som leder eller slagtermester, har et
seerligt ansvar og ensker at styrke dine kompetencer og handlemuligheder
for at sikre et sundt og godt arbejdsmiljg i din virksomhed.

Kataloget giver dig konkrete redskaber til at styrke din ledelse, seette klare
forventninger og sikre, at nye medarbejdere hurtigt foler sig velkomne og
bliver en fast del af teamet. Det handler om at se nye kollegaer som en res-
source, der kan styrke bade teamet og forretningen, hvis de far plads til at
byde ind fra dag ét. Samtidig kan kataloget give inspiration til dig, der, som
medarbejder hos en slagter, gnsker at bidrage til og understotte en hgj trivsel
og et godt arbejdsmilje pa din arbejdsplads.

Vi haber, at kataloget kan vaere en hjzelp i arbejdet med at gore slagter-

branchen til en attraktiv og beeredygtig arbejdsplads, hvor bade eksisterende
og nye medarbejdere kan se en fremtid med trivsel og faglig udvikling.
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Den gode medarbejderrejse

En vellykket medarbejderrejse starter ikke pa den forste arbejdsdag -
den begynder allerede, ndr ansattelseskontrakten underskrives. | slag-
terbranchen, hvor tempoet er hgjt, og preecision er afgdrende, er det vig-
tigt at tage nye medarbejdere igennem en struktureret proces, der sikrer
bade trivsel og faglig udvikling fra start.

| denne folder praesenterer vi tre faser, der er afgprende for at skabe engage-
rede medarbejdere i hgj trivsel: Preboarding, onboarding og tilknytning.

Faserne daekker hele rejsen fra at byde en ny medarbejder velkommen, sikre
en god introduktion til arbejdet, og pa laengere sigt skabe et trygt miljo, hvor
medarbejderen trives og vokser bade fagligt og socialt.

Hver fase er npje beskrevet med konkrete veerktoejer og gode rad, der hjzel-
per dig som leder med at opbygge et trygt, effektivt og imgdekommende
arbejdsmiljo. Fra forberedelserne for forste arbejdsdag til kontinuerlige
udviklingssamtaler tilbyder vi redskaber, der styrker bade arbejdsglzede og
produktivitet.

Ordforklaring:

Preboarding foregar i perioden fra medarbejderen har skrevet under pa kontrak-
ten og frem til forste arbejdsdag. | denne fase er det vigtigt at skabe en stzerk rela-
tion til den nye arbejdsplads. Det kan bl.a. gores ved at dele relevant information,
invitere den nye til et uformelt mpde med teamet eller med droftelser af medarbej-
derens forventninger til jobbet og opstarten.

| onboarding-fasen fokuserer vi bade pa at sikre, at den nye medarbejder introdu-
ceres til og forstar de praktiske opgaver som produktbehandling og kundebetje-
ning, samtidig med at vi arbejder pa at integrere dem i det sociale faellesskab.

Det er her, de lzerer at anvende specifikke redskaber og betjene kunder i butikken,
samtidig med at de begynder at forsta, hvordan kulturen pa den nye arbejdsplads
er, og hvordan de selv bedst bidrager til teamet. Onboarding handler om mere end
bare at fa folk til at 'passe ind'. Nar en ny medarbejder starter, tilforer de ogsa
friske perspektiver, nye idéer og veerdifulde erfaringer, som kan veere med til at
forbedre butikken.

Opgaven med at sikre trivsel og udvikling slutter ikke efter onboarding-processen.
Hvis jeres medarbejdere skal trives og udvikle sig pa den lange bane, ma | arbejde
med tilknytning. Ofte bruges ordet "fastholdelse" om de tiltag, der ivaerksaettes
for at forhindre, at medarbejdere siger deres job op. Det er imidlertid de feerreste,
som dremmer om at blive fastholdt pa en arbejdsplads, da det snarere skaber as-
sociationer til at blive "lagt i benlas" end til at trives i sit arbejde. Derfor bruger vi
ordet "tilknytning." Tilknytning handler om at fremme medarbejdernes lyst til at
fortsaette pa arbejdspladsen pa lang sigt, fordi de fpler sig knyttet til arbejdsfael-
lesskabet, oplever udvikling gennem deres arbejdsliv og trives.
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Hvorfor er den gode
velkomst sa vigtig?

En god velkomst kan veere forskellen pa, om en ny medarbejder trives og
bliver i jobbet, eller om de hurtigt sgger videre. | slagterbranchen, hvor
dagligdagen i butikken kan vaere hektisk, og kundekontakten konstant, er
det afgorende, at nye medarbejdere hurtigt fgler sig velkomne og klar til
at tage del i arbejdsfzellesskabet.

En varm og velorganiseret velkomst sender et klart signal om, at jeres nye
kollega er veerdsat og en vigtig del af teamet fra dag ét. Den gode velkomst
hjzelper med at etablere en aben og positiv kultur, hvor medarbejderen foler
sig tryg ved at stille spergsmal og lzere. Det er her, de forste relationer ska-
bes, og hvor medarbejderen hurtigt kan fa en forstaelse for virksomhedens
veerdier, arbejdsgange og forventninger.

Dit vigtigste mal er at sikre, at den nye medarbejder fpler sig som en del af
holdet fra starten. En ny medarbejder, der fra starten fgler sig som en del af
holdet, vil hurtigere finde sig til rette og blive en aktiv del af arbejdsfzelles-
skabet. Det kreever, at kollegerne tager godt imod dem og inkluderer dem i
bade det faglige og sociale faellesskab.

Samtidig er klare forventninger vigtige. Medarbejderen skal vide, hvad der
forventes af dem i forhold til arbejdsopgaver, kvalitet og kundeservice. Uden
tydelig kommunikation risikerer man, at den nye medarbejder famler i blinde,
hvilket kan fore til frustration og stress.

Endelig er der det praktiske — har medarbejderen de redskaber og informa-
tioner for at kunne udfpre sit job effektivt? En god velkomst sikrer, at alt fra
uniform til hygiejneregler er pa plads, sa medarbejderen kan fokusere pa at
lzere jobbet og betjene kunderne. En vellykket integration handler altsa bade
om at give nye medarbejdere trygge rammer og retningslinjer fra starten.

Hvad er ofte pa spil?

Nar nye ansatte skal integreres, er der flere tematikker, der fylder. De er ofte:
Spaendte - lykkes jeg? Tager de godt imod mig? Hvad forventes der af mig
socialt og fagligt?

Usikre pa de konkrete arbejdsopgaver - Hvad gor jeg, hvis jeg er i tvivl?
Spgende ift. deres plads i feellesskabet - Hvordan falder jeg ind i tonen og
kulturen pa arbejdspladsen?

"Voreg arbc:/)'olgopga\/or er | §ﬁ5_ondc 5rad blevet mere flydende;
man skal kunne \/archegc flere aVb?)AQOPg_aVCK S§ butikken ikke er
um/foligr Pa”\/irk,d’ af, at andre er yge eller vﬁlgracng_cﬁgo. Det ¢kaber
en vwo i maven, hvig man har opgaver; Som man tkke foler, man kan
\/arc'fag_c. Nv ¢kal vi i hejere 5raal \/aVeJrag_c flere opgaver;
3 Vi kender alle vutinerne og. opga\/crnc.“
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Hvad kan du med fordel gore som leder?

Som leder har du ansvaret for at skabe et arbejdsmiljg, hvor trivsel, faglig
udvikling og psykologisk tryghed gar hand i hand. For at na disse mal er
der flere centrale omrader, som du som leder skal have fokus pa:

Tydelige forventninger: En af de vigtigste ledelsesopgaver er at sikre, at nye
medarbejdere har en klar forstaelse af deres arbejdsopgaver og ansvars-
omrader fra starten. Det indebaerer bade at forklare, hvad der forventes i
forhold til kvaliteten af arbejdet, og at klargere, hvordan man bidrager til bu-
tikkens mal og kultur. Uden klare rammer risikerer medarbejderne at fple sig
usikre pa deres rolle, hvilket kan fore til frustration og nedsat produktivitet.

Lebende feedback og dialog: En anden central opgave for ledelsen er at ska-
be en kultur, hvor medarbejdere modtager kontinuerlig feedback. Det betyder
ikke kun at lzere af fejl, men ogsa at anerkende, nar noget gar godt. Regel-
meaessige samtaler om bade trivsel og faglig udvikling er afgerende for, at
medarbejderne foler sig set og hort. Det skaber samtidig en tryg atmosfeere,
sa de kan udvikle sig. Tag derfor aldrig for givet, at dine medarbejdere forstar
dit budskab. Veer i stedet nysgerrig pa, hvordan de forstar dit budskab og
sperg gerne ind til, hvad de tager med fra medet eller samtalen.
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Psykologisk tryghed: Som leder skal du skabe et miljg, hvor medarbejderne
tor stille spergsmal og lave fejl, iseer i deres forste tid. Psykologisk tryghed
betyder, at medarbejderne tor tage initiativ, preve nye ting og leere af fejl

uden at frygte kritik eller straf. Det skaber et milje, hvor medarbejderne vok-
ser fagligt og personligt, og hvor nytaenkning og samarbejde fremmes.

Social integration: Ledelsen skal aktivt understptte, at nye medarbejdere
bliver en del af det sociale faellesskab. Det betyder, at der skal skabes mu-
ligheder for, at nye medarbejdere kan knytte band til deres kolleger — bade
fagligt og socialt. Det kan veeret et spergsmal om fyraftensaktiviteter, feelles
opgaver og ved at understotte en kultur, hvor alle bidrager til feellesskabet.

Tilpasning til individuelle behov: Endelig skal ledelsen vaere opmaerksom pa,
at medarbejdere har forskellige behov og leeringsstile. Det kraever en fleksi-
bel tilgang, hvor man er opmaerksom pa den enkeltes trivsel og udvikling.

Det kan indebaere tilpasning af opgaver eller ekstra stgtte til medarbejdere,
der har brug for det.




25%

af alle nyansatte har forladt
deres stilling igen, inden det
forste ar er gaet

22%

af de nyansatte, der
forlader deres job, gor det inden
for de forste 45 dage af
ansattelsen

af de nyansatte vender

aldrig tilbage efter deres
forste dag pa jobbet

Kilde: ‘Onboarding: Flyvende fra start’,

Harpelund og Hojberg (2016)

Preboarding

| det folgende kan du laese om to redskaber
der forbereder den gode start pa jobbet.
De to redskaber er:

Informationsfolder

Opstartsplan




Preboarding

Onboardingen starter
allerede inden dag ét

Onboardingen af en ny medarbejder begynder allerede for den forste ar-
bejdsdag med preboarding. Grib muligheden for at forberede nye medarbej-
dere, sa de allerede foler sig veerdsatte og velkomne, inden de mader op pa
forste arbejdsdag. Det er seerligt vigtigt i slagterbranchen, hvor man ofte op-
lever, at nye medarbejdere ikke m@der op eller hurtigt mister motivationen.

Preboarding kan inkludere en introduktion til virksomhedens veerdier samt en
snak om den nye medarbejders forventninger og mere konkrete information
omkring opstart (tpj, medetider, opgaver de forste uge etc.). Den tidlige kon-
takt skaber tryghed, engagement og understgtter den gode start pa jobbet.

Veerdier er et godt redskab til at sikre overensstemmelse mellem den nye
medarbejder og den arbejdsplads, medarbejderen skal veere en del af. Der-
for kan veerdier veere med til at forberede den nye medarbejder pa det, der
venter - allerede i preboardingen. | samarbejde med en raekke slagtere fra
projektet er der udviklet fem kerneveerdier, som kan inspirere og saette ram-
men for en vigtig dialog om virksomhedens kultur samt det faglige og sociale
match. Dette dobbelte fokus - bade pa preboarding og pa de grundlaeggende
veerdier — er en af npglerne til at skabe en stabil og engageret arbejdsstyrke

i en udfordret branche som slagterfaget. De fem vaerdier er beskrevetien
samlet informationsfolder, der giver indblik i, hvad det bedste ved slagter-
faget er. Du kan se informationsfolderen og laese mere om, hvordan du kan
bruge veerdierne som en del af preboardingen og lebende pa arbejdsplad-
sen pa naeste side.

Hvorfor er veerdier vigtigt?

Forventningsafstemning: Ved at introducere virksomhedens veerdier under
preboarding far nye medarbejdere en klar forstaelse af, hvad der forventes
af dem, bade i forhold til deres arbejdsindsats og deres adfaerd. Det hjaelper
med at skabe en feelles ramme for, hvordan man arbejder sammen og bidra-
ger til virksomhedens mal og vision for fremtiden.

Kulturtilpasning: Virksomhedens veerdier udger fundamentet for dens kultur.
Ved at fokusere pa vaerdier under preboarding kan | sikre, at nye medarbejde-
re bliver bekendt med og tilpasser sig kulturen tidligt i processen. Det hjeelper
med at reducere "kulturchok" og gor opstarten mere gnidningsfri.

Motivation og tilknytning: Nar medarbejdere forstar og identificerer sig med
veerdierne, pger det deres motivation og engagement. Veaerdier fungerer som
en drivkraft for medarbejderens tilknytning til arbejdspladsen, og det kan
resultere i hpjere produktivitet og loyalitet. Nar medarbejdere har et klart bil-
lede af, hvilke veerdier virksomheden star for, kan de ogsa hurtigt afgere, om
veerdierne stemmer overens med deres egne. Det reducerer risikoen for et
darligt match og deraf hgj medarbejderudskiftning.

Styrkede relationer og samarbejde: \Veerdier spiller en stor rolle i at skabe en
feelles forstaelse blandt kolleger. Hvis nye medarbejdere fra starten forstar
og deler de grundleeggende veerdier, vil det veere lettere for dem at blive en
del af arbejdsfeellesskabet.




Preboarding

Informationsfolder

De fem vaerdier, der praesenteres i informationsfolderen, er madglaede, hoj
kvalitet, kollegaskab, kundeservice og faglig stolthed. Folderen kan give
nye medarbejdere et indblik i, hvad de snart bliver en del af, hvad andre slag-
tere selv oplever som det seerligt gode ved branchen, og hvad de er stolte af.

Du kan downloade og printe informationsfolderen fra bilagsmaterialet. Tag
den gerne med til anseettelsessamtaler, i preboardingen eller som del af
onboardingen af en ny medarbejder. Anvend gerne informationsfolderen
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som udgangspunktet for en god snak om, hvordan den nye medarbejder ser
pa veerdierne, hvad de selv oplever som veerdifuldt, og hvor de ser et godt
match.

| kan ogsa aktivere veerdierne lgbende i dagligdagen, nar | steder pa udfor-
dringer eller uenigheder, der kraever en fzelles retning. P& naeste side finder |
idéer til, hvordan | kan understgtte veerdierne i hverdagen.

HUSK!

For at sikre, at veerdierne ikke bare bliver tomme ord pa et stykke
papir, er det afgorende, at de lobende bringes i spil i hverdagen.

Det betyder, at der skal veere plads til abne samtaler og diskussioner
om, hvad veerdierne konkret betyder, og hvordan de afspejles i den
daglige adfeerd. Et veerdisaet har kun veerdi, hvis det bliver en del af
kulturen pa arbejdspladsen. Overvej derfor bade hvilken adfeerd, der
understptter og modarbejder jeres vaerdier. For eksempel vil mang-
lende hjzelp til kolleger, der har for meget at lave eller slaekken pa
kvaliteten i arbejdet direkte modarbejde veerdier om kollegaskab og
kvalitet. Her er det vigtigt at tage fat i problemet og handle pa det, sa
adfaerden bliver korrigeret, og veerdierne fastholdes som en integreret
del af arbejdspladsens kultur. Hvis | ikke handler aktivt pa situationer,
hvor veerdierne ikke folges, risikerer |, at vaerdisaettet mister sin be-
tydning.
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Preboarding

Hvordan kan du aktivere
jeres veerdier?

Du kan aktivere virksomhedens veerdier i flere forskellige sammenhzenge,
bade i forbindelse med 1) tiltraekning og rekruttering af nye potentielle medar-
bejdere, 2) som en del af preboardingen af en ny medarbejder, og 3) til at drof-
te forskellige arbejdsgange og oplevelser pa arbejdspladsen i det daglige.

| rekrutteringsfasen

Ved at bringe jeres vaerdier i spil allerede i rekrutteringsfasen kan | sikre,
at der er et godt match mellem jeres virksomhed og den nye medarbejder. Det
handler om at veere tydelig omkring, hvad virksomheden star for, og hvordan
kandidaten passer ind. Her er nogle konkrete forslag til, hvordan | kan inte-
grere jeres vaerdier i rekrutteringen:
Brug vaerdierne i jobopslaget: Indszet de centrale veerdier i jobopslaget for
at signalere, hvad | forventer, og hvad der er vigtigt for jer som virksom-
hed. Det tiltraekker kandidater, der deler de samme holdninger og tilgange
til arbejdet.
Inddrag veerdierne i samtalen: Bed kandidaten saette ord pa, hvilke veer-
dier vedkommende selv vaegter hpjt, og hvordan de harmonerer med
virksomhedens vaerdier. Det kan veaere en god made at se, om der er et
veerdimatch. En konkret metode kunne veere at udskrive veerdierne og lade
kandidaten veelge de mest relevante, som en start pa samtalen.

| preboardingfasen

Nar en ny medarbejder er blevet ansat og venter pa at starte, kan det veere en
god idé at tage en snak om virksomhedens veerdier. At gennemga vaerdierne
og diskutere, hvordan de kommer til udtryk i hverdagen, hjeelper med at ska-
be en tryg og god opstart. Veerdierne kan fungere som en ramme for forvent-
ningsafstemning, og ved at lade den nye medarbejder szette ord pa, hvordan
de oplever veerdierne i praksis, kan | sikre en taettere tilknytning fra dag ét.

Lebende i dagligdagen

Idéer til, hvilken adfzerd og fokuspunkter, der kan vaere med til at under-
stotte de fem veerdier:

1. Madglaede: Skab plads til madsmagninger og idéudviklinger, hvor medar-
bejderne kan eksperimentere med smagssammenseetninger og dyrke mad-
glaeden.

2. Hoj kvalitet: Seet klare kvalitetsstandarder for jeres produkter og droft i
feellesskab, hvad kvalitet er for jer. Inddrag gerne medarbejderne i lebende
kvalitetskontroller og giv plads til, at medarbejderne lpbende kan give feed-
back pa deres oplevelse af jeres kvalitet.

3. Kollegaskab: Overvej, hvordan | kan sikre det gode arbejdsfaellesskab og
lobende tjekke op pa hinanden, og hvordan det gar. Det kan for eksempel
vaere med lgbende tjek-ins mellem en medarbejder og en leder, en mentor-
ordning eller sociale sammenkomster, der kan styrke relationerne. | kan ogsa
overveje at indfgre sma traditioner, nar nogen har fodselsdag, gennemforer
et kursus eller ved hojtider.

4. Kundeservice: Seet fokus pa den gode kundeservice og del de positive op-
levelser og den gode kundefeedback med hele teamet. Giv plads til de gode
kunderelationer og husk at anerkende hinanden, nar | oplever en service, der
er seerligt god. Leeg meerke til de gode ting hinanden gor i relationen til kun-
derne, og lad jer gerne inspirere af hinanden og kopiere det gode fremadret-
tet.

5. Faglig stolthed: Husk at understrege milepaele og handveerket ved at fejre
jubilaeer, resultater fra faglige konkurrencer, feerdiggjorte certificeringer eller
et fagligt steerkt arbejde i hverdagen. Ved at anerkende hinandens faglige
indsats, nar noget er gdet godt, er | med til at hpjne den enkeltes oplevelse af
faglig stolthed og @nske om fortsat at dyrke handvaerket. Det er bade med til
at sikre engagement, motivation og produkter af hgj kvalitet.




Preboarding

Opstartsplanen

Formalet med redskabet Hvordan bruger du redskabet?

En ny medarbejder har mange ting at forholde sig til under opstartsperioden, - Download skabelonen. Start med at downloade skabelonen fra laerings-

og tiden inden forste dag kan ofte veere forbundet med nervesitet og usik- katalogets bilag. Skabelonen kan ogsa printes ud, men det kan ofte vaere

kerhed omkring opstarten. Derfor kan en opstartsplan veere med til at give nemmere at dele planen med den nye medarbejder digitalt, fx ved at sende

den nye medarbejder en struktur for de forste uger og ro omkring, hvad der den pa mail.

venter. - Afklar konkrete datoer. Undersog hvilken dato den nye medarbejder star-
ter, og hvordan den nye er teenkt ind i vagtplanen. Hos nogle slagtere er

En god opstartsplan er struktureret og realistisk. Det er vigtigt, at opstarts- der forskel pa medarbejdernes vagter i lige og ulige uger, og det skal taen-

planen tilpasses til den enkelte og tager hgjde for den nye medarbejders ud- kesind i opstartsplanen.

gangspunkt, behov og rolle. For eksempel vil en opstartsplan for en leerling, - Lav selve opstartsplanen. Udfyld dagene for minimum de fgrste to uger.

der kommer direkte fra skolen og en opstartsplan for en feerdiguddannet Tilfpj gerne informationer om, hvad de enkelte arbejdsopgaver pa planen

slagter med flere ars erfaring typisk se meget forskellige ud. indebeerer, hvad tid der er frokost, og hvornar den nye medarbejder kan

forvente, at den pageeldende arbejdsdag slutter.
Send opstartsplanen. Senest en uge for den nye medarbejders forste ar-
bejdsdag sendes opstartsplanen til den nye medarbejder — gerne med en

Forste uge P lille besked om, at | gleeder jer til, at den nye starter.

0900 08.00: R 08.00: s FRI Til venstre kan du se et eksempel pa en opstartsplan for den forste uge.
Udlevering af tgj, La\{e handmadder til La\{e handmadder til Lave handmadder . . . .
S oo gornomgand | butiden putiken 08.45 Du kan finde skabelonen for den fulde opstartsplan i bilagsmaterialet.
mentor KI. 09.00: 09.00: Ugentligt morgen-

Lave luksus- Lave luksussmerre- made
10.00: smorrebrod og mad bred og mad ud af
Pa rundtur i butikken ud af huset huset 09.00:
og hilse pa kolleger Feerdiggere hand-
med mentor madder
10.20: 09.30:
Gennemgang af Lave luksussmarre-
arbejdsopgaver bred og mad ud af

huset
11.30:Frokost En god velkomst kan
12.00: 15.00: FRI FRI 1200 16.45: R FRI Q
Lave luk - Forberede til week- Feell ut-
by e e seuge veere forskellen pa, om
L (oo O en ny medarbejder trives
huset
1430 og bliver i jobbet
Vende dagen med
mentor
15.00: FRI
W ) Materialet er udarbejdet af Carelink Gruppen Velliv
carelinkgruppen med stotte fra Velliv Foreningen Foreningen




Preboarding

.

Tips og opmarksomhedspunkter

Inddrag de nuveerende medarbejdere: Som en del af onboardingen

vil den nye medarbejder ofte modtage introduktioner fra nogle af sine
nye kolleger. Det kan veere en god idé at afstemme med de kolleger,
der skal veere ansvarlige for oplaeringen allerede som en del af den
nye medarbejders preboarding. Skriv gerne ind i opstartsplanen, hvem
af kollegerne den nye skal arbejde sammen med hvornar, sa den nye
medarbejder kan forberede sig pa samarbejdet og ved, hvem de skal
ga til.

Veer fleksibel: Selv om opstartsplanen ber veere struktureret, er det
vigtigt at vaere aben for @endringer. Det kan ske mange ting i forbin-
delse med en opstart, og medarbejderens leeringskurve og behov kan
variere. Derfor er det vigtigt, at | lobende i opstarten tilpasser planen
og laver eendringer, hvis andet giver bedre mening.

Vend opstartsplanen med den nye medarbejder inden dag ét: Nar
den nye medarbejder har modtaget opstartsplanen, kan det veere en
god idé at raekke ud til medarbejderen og tage en snak om, hvad de
taenker om planen, og om den giver anledning til forvirring. Det kan
hjzelpe jer med at tilpasse planen endnu mere, allerede i preboard-
ingen inden den nye medarbejder traeder ind ad dgren.

Bled opstart: Det kan veere overveeldende at starte pa en ny arbejds-
plads. Der er nye mennesker, nye opgaver, en ny kultur og nye indtryk.
Derfor bor de forste dage af den nye medarbejders opstart veere
kortere end normalen. Det giver plads til, at den nye kan fordoje da-
gens indtryk og blive klar til en ny dag i morgen i stedet for, at de bom-
barderes med nye indtryk og ikke nar at bearbejde dem, inden flere
leegges oveni.




Onboardin

Pa de naeste sider bliver du introduceret til tre
redskaber, som kan styrke jeres onboarding-
;j forlpb. De tre redskaber er:
Onboarding-rejsen

Tjeklisten
Mentorordning



Onboarding

Forste dag pa jobbet

Alle slagtermestre pnsker at byde nye medarbejdere velkom-
men pa bedste vis. Men i en travl hverdag, hvor kunderne star i
ke, kan introduktionen af nye ansatte ofte blive forhastet.
Seerligti perioderne op til jul og paske, hvor der er ekstra travlt
og stort behov for ekstra haender, bliver onbaordingen tit ned-
prioriteret.

Nar onboardingen ikke far fokus nok, risikerer man, at den nye
medarbejder ikke oplever klarhed om forventninger og ansvari
deres rolle. Det kan betyde, at de ikke lzerer opgaverne hurtigt
nok, bliver frustrerede over deres manglende succes og i sidste
ende forlader jobbet. Nar det sker, skal | starte forfra med at
rekruttere og opleere endnu en, hvilket bade koster tid og res-
sourcer.

Wi er \/irkoﬁg.olérﬁg,o il onboaroling.— folk bliver
bare kastet vd i det () En fyf!orolning_\/illc gore en
kampe forskel, o5 Vi kunne 053 have gavn af at dele
laorling,cang\/arof mellem fleve medarbejdere; | ¢tedet
for at én <tér med det hele alene!

Hvad far | ud af at opbygge et onboarding-program?

Kortere tid for den nyansatte kan lpse opgaver pa niveau med
de erfarne kollegaer

Fzerre opsigelser i opstartsperioden

Et bedre omdemme for butikken, sa | kan tiltraekke flere kan-
didater naeste gang, | far brug for en ny medarbejder

Bedre trivsel og mindre stress for de nye medarbejdere

"Vi havde en gituation hvor en !acrlingﬁ
der alohfig, har lzert at skaere Pa"lacg_,
bruger flere fimer ps def, o5 det ta-
er normalt kun 1 time, men hvordan
Skulle han vide det, han aner deft jo
ikke. Det er vi ikke 5,0010 il

0O




Onboarding

Onboarding-rejsen

Redskabets formal

Nar | skal planleegge den gode velkomst for en ny medarbejde, kan | bruge
redskabet onboarding-rejsen. Den giver et overblik over de faser og aktivite-
ter, medarbejderen skal igennem. Det hjeelper bade jer og medarbejderen med
at fa et klart billede af, hvad der skal ske, og det signalerer, at | tager arbejds-
miljpet seripst. Samtidig bliver slagtermester og kollegaer mindet om de ak-
tiviteter, der skal gennemfores i forbindelse med onboardingen.

"Det er J'o mcgd professionelt. Nar J"§ har fortalt det il
andre, 3 er de imponerede. Det kan J'c% 5pol+ lide!”

Onboarding-rejsen
= 2

Centrale faser og situationer i et typisk onboarding-forlab

FASE2
For forste dag Forste uge Forste maned Forste kvartal

Her er medarbeideren oftest klar tilat Medarbejderen trives og arbeider selvsteendigt.
back udfolde sine ki ti Der skal dog. re god mulighed for

og far s

Rekruttér o forbered den nye
@ medarbeiders opstart,

Q? carelinkgruppen

Materialet er udarbejdet af Carelink Gruppen Velliv
med stotte fra Velliv Foreningen Foreningen

Hvordan bruger du redskabet?

- Print skabelonen: Start med at printe skabelonen for onboarding-rejsen.
Hvis muligt, sa printi A3 for at fa god plads til at skrive.

- Tegn jeres nuvaerende rejse: Ga gennem de forskellige faser af rejsen og
markér de aktiviteter, | allerede udferer, f.eks. udlevering af nggler og uni-
form. Det skaber et overblik over, hvad | allerede gor godt.

- Tegn jeres nye onboarding-rejse: Brug en ny skabelon til at gentage
processen. Overfor aktiviteter, der fungerer, og tilfgj nye, hvor | ser forbed-
ringsmuligheder. Fjern de aktiviteter, der ikke giver veerdi.

- Praesenter rejsen: Gennemga onboarding-rejsen med den nye medarbej-
der. Forklar, hvilke aktiviteter | har planlagt for dem, og inviter til sporgs-
mal eller feedback.

Et eksempel pa en udfyldt onboarding-rejse

Onboarding-rejsen o
Centrale faser og situationer i et typisk onboarding-forleb %
FASE 2 FASE 3
For forste dag Forste uge Forste maned Forste kvartal
Den nye. mcdarb%)dov inviteres Dag 1 Feedbackmpde med
forbi il morgenmad og,m:m‘w» Vc%u:msfmovg,mmad, uaﬂwcvv’r\%,af f(} bide leder og,mc(’ov *—
mgde. 1 for forcte dag, <ko E(kzb;m&lc o5 introduicfion *— Mentormgde 3
¥ i arbejasopgaverne
Mentor
et
Dag 2-5
Swimm&(nfﬁzvm og;m‘y
o duicton i delifcatesien ¥
Bestilling. of 2%&41‘_{) o5 ¢ko
o vdzvé; lelse 3f va; in Uge 2 Opfelgende
5 riepicke 5 gl Fhemndplorin Seirederssantale. Yo
x introchicton 11 bl en ed leder
Fredagss!
_x_ Kandidat
oretelic Metormsdde 2 og.en
fille velomstgave
A Afpoldels of
provevagt
Rekrutter og forbered den nye Intraducer den nye medarbeider tt
medarbeiders opstart. arbeidso totte o feedback
un 6 ogsa tildet
ollegiate fellesskab
) Materialet er udarbejdet af Carelink Gruppen Velliv
carelinkgruppen med stotte fra Velliv Foreningen Foreningen
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Onboarding

Forslag til aktiviteter pa onboarding-rejsen

Her er nogle aktiviteter, som erfaringen fra andre slagterbutikker viser kan
give en god onboarding-proces:
Mentorordning: Tilknyt en erfaren kollega, der kan guide den nye
medarbejder.
Velkomstmorgenmad: Giv medarbejderen en hyggelig start med
kollegerne inden fgrste arbejdsdag.
Sidemandsoplaering: Lad medarbejderen preve opgaver under vejledning
fra en erfaren kollega.
Velkomstgave: En lille gave, som to beffer med hjem, viser
taknemmelighed for en god ferste uge.
Fredagsel eller -kage: Socialt samveer efter arbejde er en god made
at blive en del af teamet.
Rundtur i butikken: Introducér medarbejderen til de forskellige funktioner i
butikken, sa de far en bedre forstaelse af, hvordan helheden fungerer.
Feedback-meader: Indkald til regelmaessige ma@der, hvor du som slagter-
mester sammen med den nye medarbejder gennemgar, hvad der gar godt,
og hvad medarbejderen stadig kan udvikle. Lees mere om, hvordan du giver
god feedback under redskabet '(K)zerlig feedback’ senere i lzeringskatalo-
get.

Tips og opmaerksomhedspunkter

Lyt til de nyeste medarbejdere: Nar | udvikler jeres onboarding-rejse,
er det vigtigt at lytte til jeres nyeste kolleger. De husker bedst, hvor-
dan det var at veere ny i virksomheden. Som slagtermester har du ofte
mange ars erfaring, og mange af de ting, du tager for givet - som fx
hvilke omrader der skal rengores ved lukketid - er helt nye for en ny-
ansat. Et godt onboarding-program sikrer, at den nye medarbejder far
forklaret de basale rutiner tydeligt.

Undga informationsoverload pa forste dag: Det kan veere fristende
at dele al information om arbejdspladsen med den nye medarbejder
pa ferste dag. Men husk, at det kan veere overveeldende at tage imod
for mange nye informationer pa én gang. Fokuser i stedet pa de mest
nepdvendige ting de forste dage, og gem resten til senere.

Skab plads til spergsmal og dialog: Onboarding handler ikke kun om,

at du som leder fortaeller en masse ting. Det er lige sa vigtigt at skabe
rum for dialog, hvor den nye medarbejder kan stille spergsmal og dele
deres erfaringer. Veer nysgerrig pa, hvad den nye medarbejder kan bi-
drage med fra tidligere job eller uddannelse.

Vaer opmaerksom pa unge laerlinge: Selvom medarbejdere, der kom-
mer med erfaring fra andre slagterbutikker, ogsa har brug for en
onboarding, skal | veere seerligt grundige med onboardingen af unge
leerlinge. For mange af dem er det forste gang, de har et "rigtigt"” job,
og overgangen kan vaere udfordrende. Det kreever teet stptte og regel-
meaessig opfelgning for at sikre en god start pa arbejdspladsen.
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Onboarding

Tjekliste til opstart

Redskabets formal

Onboarding-rejsen giver et godt overblik over, hvad der skal ske i den nye
medarbejders opstartsperiode. Men det kan vaere svaert at huske alle de
praktiske detaljer. Derfor kan det vaere en hjaelp at lave en tjekliste, sa | hu-
sker det hele.

Ofte er det dig, der som slagtermester star med hele ansvaret for at fa nye
medarbejdere godt i gang, men med mange opgaver er det sjeeldent effektivt.
Derfor kan det veere en god idé at koble den nye medarbejder sammen med
en mentor, der kan tage sig af flere af de praktiske opgaver. Tjeklisten er der-
for delt op i to: én for mentoren og én for slagtermesteren. | kan laese mere
om mentorordningen pa de naeste sider.

Hvordan bruger du redskabet?

- Print skabelonen: Start med at printe skabelonen til tjeklisten.

Hvis | har mulighed for det, sa print i A3 for at fa masser af plads til noter.

- Find jeres onboarding-rejse frem: Brug onboarding-rejsen som reference,
mens | udfylder tjeklisten.

- Lav jeres tjekliste: Slagtermester og mentor udfylder skabelonen sammen
ved at oprette et punkt pa tjeklisten for hver aktivitet, der skal udferes
under onboarding. Serg for at tjekke, at alle aktiviteter fra onboarding-
rejsen er med.

- Brug tjeklisten: Brug tjeklisten aktivt naeste gang en ny medarbejder star-
ter, og marker de aktiviteter, der er gennemfert. Haeng tjeklisten op i mede-
lokalet, sa den ikke bliver vaek eller gemmes vaek.

"Det er Qinokévlgf lsekkert at have nogg‘
at ’rage; vdganggpvnld' . At have en Plan."

Tjekliste til mentor og ledelse

Ivores virksomhed har vi en raekke faste onboarding-aktiviteter, vi sztter i gang i forbindelse med
opstart af en ny medarbejder. Aktiviteterne fremgar af onboarding-rejsen og af nedenstaende tjekliste,
som er delt op i henholdsvis mentorens og ledelsens ansvarsomrader. Aktiviteterne er ligeledes opdelt
efter, om aktiviteten udfores for forste dag, i forste uge, i forste maned eller i forste kvartal.

Tieklisterne kan printes ud, s& der kan lobende szettes flueben i kasserne i takt med, at opgaverne loses

For forste dag

Forste maned

i
§
g
2
®
:
5
&

Mentors tjekliste

Ledelsens tjekliste

- Deltag.i fov-opstartémpce

- Afstem opstarteplanen med kn”:épv, Som gkeal
camarbejde med den nye medarbejder pi den
e modsrbcyom fors archdﬁJ%p

- Tag.imod den nye medarbejder ps farte dag.

- Introducér den nye wedarbejder Hl kolleger;
der ex p arbejde p3 Wfanjag,

- Deltag. i fo-opstartompde

- Afstem opstarteplanen med kal!;éag Som ¢kal
Samarbejde med den nye medsa lev p3 den
nye medarbejdert forste arbejccdage

- Tag.imod den nje medarbejder pi fprste dag.

= lntroclicér den nye wedarbejder i kolleger
der er 3 arbejde 3 forcte g

- Lav overlevering il den, som gkcal Sideoplaere
den mje Medav%dar i forste dig.
(hvis ikcke det er mentor ¢elv)

~ Afhold mertormgde 1 med den we med-
arbejder ved afdvtring of favste arbejdsclag.

- Invitér og.keb ind il godavandy/el ved afghrfwing
af den nie medarbejders fovcte uze

- Afhold fecdbackmede 1 i arten of ge 2
- Afhold mentormpde. 2 i ctarten af vge 3

- Lav overlevering til den, som ¢kal cideoplaere
den ne madav%dw s favste dag.
(¢ ke det e mentor ceh)

- Afhold mentormgdle 1 med den nye
medarbeider ved aflvning af favste
wasin

= Invitér og. kb ind il sodavand/el ved af{lmimg
of den nie medarbejders forste uge

- Aftold fecdsackmgde 1 i starten of vge 2

= Afhold mentormde 3, i ctarten af uge 4
- Afhold feedackmgde 2.1 starten of vge 5

- Afhold mentormde 2.1 ctarten of uge 3
- Afhold mentormde 3 i ctarten of uge 4
- Afhold feedbackgde 2 i starten of uge 5

- Afold mertormptde. 4 1 lpbert of den nie
medarbejdlers 2. méned i virksomheden

= Afhold mentormgde 4 i lpbet of den mye
medarbejders 2. mined i virksomheden

-

(pcarelinkgruppen

Tips og opmaerksomhedspunkter

Giv ansvar til mentoren: Forspg at placere sa
mange af punkterne pa mentorens tjekliste, sa
det bliver en hjeelp til ledelsen frem for en byrde.
Slagtermesteren har ofte travlt med mange an-
dre ting, og der er derfor en sterre risiko for, at
aktiviteten ikke bliver udfgrt nar slagtermesteren
er ansvarlig for dem.
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Onboarding

Mentorordning
for nyansatte

Redskabets formal

Nar en ny medarbejder starter hos jer, er der mange nye ting at forholde sig
til: nye arbejdsopgaver, nye kollegaer, nye fysiske rammer og en ny kultur.
Den usikkerhed kan mindskes med en mentorordning, hvor medarbejderen
har en fast person at ga til med spergsmal og udfordringer.

Formalet med mentorordningen er at sikre, at den nye medarbejder hurtigt
bliver en del af det kollegiale feellesskab og begynder at preestere optimalt.
Mentoren fungerer bade som en stptte og en sparringspartner, der hjselper
med at afklare tvivlsspgrgsmal, introducere medarbejderen til arbejdsplad-
sens rutiner og fremmer selvstaendighed i opgavelgsningen.

Mentoren...
Hjzelper den nye medarbejder med at se nye muligheder og finde lgsninger
pa udfordringer.
Stptter udviklingen af nye feerdigheder og kompetencer.
Skaber et miljp, hvor den nye medarbejder og feler ejerskab over sin egen
leering.
Fremmer, at den nye medarbejder hurtigt bliver effektiv og resultat-
skabende.
Tilbyder nye perspektiver og muligheder for refleksion.

Mentoren bliver dermed en vigtig go-to-person i den nye medarbejders for-
ste tid, hvor medarbejderen kan dele sine oplevelser og fa vejledning til at
udvikle sig og blive mere selvstaendig i sit arbejde.

Hvordan bruger du redskabet?

Udpeg en mentor: Start med at vaelge en erfaren medarbejder, der skal vaere
mentor for den nye kollega.

Klzed mentoren pa til opgaven: Afhold et made, hvor slagtermesteren for-
klarer formalet med mentorrollen og gennemgar de specifikke opgaver, men-
toren skal udfere. Brug onboarding-rejsen og tjeklisten til at vise, hvilke dele
af onboardingprocessen mentoren skal tage sig af.

Afhold mentormeder: Planlaeg tre mg@der mellem mentoren og den nye
medarbejder i opstartsperioden. Brug dialogguiderne herunder til at styre
samtalerne, sa de deekker bade faglige, sociale og personlige aspekter.
Mentormederne giver et fortroligt rum til at drofte udfordringer og oplevel-
ser, bade faglige og socialt, og mentoren er ansvarlig for at folge op pa, hvor-
dan den nye medarbejder trives og udvikler sig i opstartsperioden.

Veer til radighed mellem megderne: Mentoren er den nye medarbejders pri-
maere kontaktperson i hverdagen og skal sta til radighed for spergsmal eller
behov for stptte. Mentoren er ogsa ansvarlig for sidemandsoplaeringen.

"De [lederne] vil gerne engagere Sig, men det ex og¢s tiden
Hvis man havde fire arme, <3 ville det viere bedre!
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DIALOG-GUIDE

til mentormgder

N,

oY¥o

512,

Dialogguide @Tﬂ

til mentormoder

-

Tips og opmaerksomhedspunkter

Udpeg en kollega som mentor: Ofte tager lederen selv rollen som
mentor. Det er dog sjeeldent hensigtsmaessigt af to grunde. For det
forste har lederen travlt med mange andre opgaver, og mentorrol-
len risikerer at blive nedprioriteret. For det andet kan den nye med-
arbejder fgle sig mere tilbageholdende overfor at stille spergsmal,
der kan virke "dumme”, nar der er en magtforskel mellem mentor
og den nyansatte. Det er derfor en bedre idé at udpege en erfaren
medarbejder som mentor.

Veelg en velegnet mentor: En god mentor skal vaere imedekom-
mende, opmaerksom og kunne hjeelpe den nye medarbejder godt i
gang. Det er vigtigt, at mentoren er en person, som den nyansatte
hurtigt kan opbygge tillid og tryghed til. Mentoren skal kunne saette
sig i den nye medarbejders sted og veere seerligt opmaerksom pa de
udfordringer, der folger med at veere ny pa arbejdspladsen.
Forventningsafstemning med mentor: For at sikre en god onboar-
ding skal mentoren veere godt klaedt pa til opgaven. Det er vigtigt,
at du som slagtermester tydeligt kommunikerer, hvad du forventer
af mentoren, og hvad der ikke er en del af mentorens ansvar. Lav
gerne en tjekliste sammen med mentoren, og afstem, hvor meget
tid der skal bruges pa opgaven, sa det kan passes ind i den normale
arbejdstid.

Brug mentorordningen som en prgvebane for kommende ledere:
Mentorrollen kan give en medarbejder, der interesserer sig for le-
delse, en smagsprove pa lederrollen. Derfor kan mentorrollen veere
en god mulighed for at anerkende en dygtig medarbejder og samti-
dig give dem en chance for at preve kraefter med ledelse.

Husk fortroligheden: Mentormederne er et fortroligt rum, hvor den
nye medarbejder kan tale om bade personlige, sociale og faglige
udfordringer. Som mentor er det vigtigt at sikre, at alt, hvad der
dreftes, forbliver fortroligt, medmindre medarbejderen giver tilla-
delse til at dele noget med slagtermesteren.
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Tilknytning

| det folgende kan du leese om fem redskaber,
der kan styrke dine medarbejderes tilknytning pa
den lange bane. Redskaberne er:
- MUS-guide

Trivselskort

Dialogspil
Rod - gul - gron-modellen
Feedback-model




Tilknytning

Hvad er afgorende
for tilknytning?

Resultater fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo (NFA) og
Carelink Gruppens trivselsunderspgelse i slagterbranchen fra efteraret 2023
viser, at 4 npglefaktorer er centrale for medarbejdernes oplevelse af engage-
ment, arbejdsglaede og tilknytning:

Sikkerhed og Kompetence- God ledelse og Social integration
arbejdsmiljo udvikling kommunikation og anerkendelse

Sikkerhed og arbejdsmiljo er helt centralt, iszer i en fysisk kraevende branche
som slagterbranchen. Et steerkt fokus pa arbejdspladsens sikkerhed, ergono-
mi og klare procedurer reducerer bade risikoen for arbejdsulykker og forbed-

rer medarbejdernes trivsel. Nar medarbejdere foler sig trygge og beskyttede,
oger det deres lyst til at blive i virksomheden, fordi de oplever, at deres sund-
hed og velbefindende prioriteres.

Kompetenceudvikling er lige sa vigtigt, da mulighederne for faglig udvikling
og leering er en stor motivationsfaktor for medarbejderne. Nar de kan op-
kvalificere sig og tage nye, udfordrende opgaver, skaber det en fglelse af ud-
vikling og sikrer, at de ser en fremtid i virksomheden. En klar vej til udvikling
hjzelper med at skabe langvarig tilknytning.

ch_ har arbejdet her | mange 3, men ch_ kig,gcr effer nye
mader at blive vdfordret. ch kommer fra et sted, hvor man
Z9¥ ﬁng_cnc ?mmcldags, men her g man det moderne

"Vi kan celv bestemme, bide hvordan vi Planfacgg_cr dagen eller
n05jo procedurer Som man miske vil lave nogmL om pa. Oggé kan
man ’ragp det op med ledelsen, 05.¢3 bliver dev lyttet 4il en’

God ledelse og kommunikation spiller en vaesentlig rolle. Ledere, der formar
at skabe et godt arbejdsmiljp ved at give lobende feedback, anerkende med-
arbejdernes indsats og veere abne for dialog, opnar typisk hgjere engagement
og tilknytning. Ledelsen bgr tage ansvar for bade det fysiske og psykosociale
arbejdsmilje ved at sikre, at medarbejderne fpler sig set og hert, samt at de-
res behov bliver mgdt. Det kan veere et spgrgsmal om at omseette virksom-
hedens veerdier til pejlemaerker for adfaerd, som bruges aktivt ifm. MUS, og er
synlige i dagligdagen.

Social integration og anerkendelse er ogsa vaesentligt. Et godt kollegialt
feellesskab, hvor medarbejderne feler sig som en del af et team, skaber et po-
sitivt arbejdsmiljp, hvor medarbejderne er mere tilbgjelige til at blive. Loben-
de anerkendelse af deres indsats, bade fra kolleger og ledelsen, er afgprende
for at opretholde deres engagement.

"Vi har en 50@1 tone. En mog_dr vh@'ﬁolclig’ronc, oz vi
prover at lave lidt 30\/ i h\/crolag_on. Mellem koflcgﬁornc er der

en 5001 §+omnin5. Det er nogct Vi bevidst 5,5}’ oz arbc:/)'olor pa. Vi
er 0555 5001@ fil at Sporse rundt om{qing1 om man
kan l:s)'aclpc med nog_c%.“
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Tilknytning

MUS-guide

Hvorfor MUS-samtaler i slagterbranchen?

Ofte bliver MUS-samtaler enten ikke afholdt, eller de anses for spild af tid.
Det kan skyldes en travl hverdag, manglende fokus pa udvikling eller en
ustruktureret tilgang til samtalerne. En MUS-guide er derfor et vigtigt veerk-
toj til at sikre, at samtalerne gennemfores pa en effektiv og veerdiskabende
made. Nar samtalen er struktureret, far bade leder og medarbejder mulighed
for at drefte emner som trivsel, udvikling og eventuelle udfordringer - hvilket
er seerligt vigtigt i en fysisk kraevende branche som slagterfaget.

Redskabets formal

Formalet med MUS-guiden er at ggre samtalerne konstruktive og relevante
for bade ledere og medarbejdere. Med en fast struktur og veludvalgte
spprgsmal hjzelper guiden lederen med at fokusere pa de vigtigste emner og
sikrer, at I ndr omkring bade trivsel, udvikling og dilemmaer fra dagligdagen.
Nar MUS-samtalerne er veltilrettelagte, skaber de grobund for bade person-
lig og faglig udvikling, hvor medarbejderen foler sig hort, og lederen viser, at
trivslen bliver taget alvorligt.

Forebyggelse af mistrivsel

Nar rammerne for faglig udvikling mangler, risikerer medarbejderne at fole,
at de star stille. Uden mulighed for at tale om trivsel og udvikling kan medar-
bejderne selv tage affaere, hvilket kan resultere i sygemeldinger eller jobskif-
te. En velfungerende MUS-struktur giver lederen mulighed for at tage fat i
potentielle udfordringer, inden de vokser sig store, og samtidig sikre, at med-
arbejderen foler sig set og veerdsat. Det giver ogsa en klar folelse af, at der er
en plan for bade trivsel og udvikling pa laengere sigt.

Hvordan bruger du redskabet?

MUS-guiden bruges af lederen som en ramme for at strukturere og facilitere
samtalen. Her er en trinvis beskrivelse af, hvordan du som leder kan anvende
guiden:

Start med at printe MUS-guiden.

Laes guiden: Tag dig tid til at laese MUS-guiden grundigt. Forsta strukturen
og indholdet, sa du er klar over, hvad der venter. Dette vil give dig en god
basis for at kunne facilitere samtalen effektivt.

Forbered medarbejderen: Bed medarbejderen om at reflektere over det
seneste ars opgaver, trivsel og udviklingsomrader.

Reflektér selv over medarbejderens praestation: Gennemga medarbejde-
rens tidligere preestationer og trivsel. Notér, hvad der har fungeret godt,
samt omrader hvor medarbejderen kan udvikle sig. Husk at fokusere pa
medarbejderens adfzerd. Det gor det lettere for medarbejderen at gentage
det gode og tage feedbacken konstruktivt til sig.

Notér relevante sporgsmal: Skriv de sporgsmal ned, du pnsker at stille
medarbejderen under samtalen. Her kan du med fordel tage udgangspunkt
i spergsmalene fra MUS-guiden. Overvej ogsa at inkludere specifikke situ-
ationer eller erfaringer, du gerne vil tale om.

Afseet god tid til samtalen: Planlzeg en passende tid og sted for
MUS-samtalen, hvor | kan tale uforstyrret og invitér medarbejderen

med til modet.

MUS-guiden giver en klar
struktur for samtalen og gor
den mere malrettet.
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Tilknytning
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Skab en tryg atmosfeere:
Det er vigtigt, at medarbejderen foler sig tryg under samtalen. Sorg

for at vise interesse og forstaelse for medarbejderens oplevelser, og

et kommende 4>

Wcarelinkgruppen

/ Materia
let er udarbedet af Careliny g,
medstotte fra Velliv Foreninger "

stil abne spaprgsmal, sa samtalen flyder naturligt.

Veaer konkret i din feedback:
Nar du giver feedback, skal den vaere bade konstruktiv og konkret. i

Undga generelle vendinger og fokuser pa specifikke eksempler fra
medarbejderens arbejdsindsats. Se redskabet (K)zerlig feedback
senere i laeringskataloget for mere inspiration til at give den gode

START

- 1. Inden samtalen: Bade leder og medarbeider bor forberede sig ved
3 g at reflektere over det seneste &rs opgaver, trivsel og udviklings-

omréder. Det kan vaere nyttigt at notere specifikke oplevelser eller
sporgsmal, som skal droftes under samtalen.

Guide til MUS-samtalen

sigilobet af det seneste ar.

Guiden er opdelt  tre sektioner, som hizelper lederen med at skabe struktur
2. Under samtalen: Lederen strukturerer samtalen ud fra disse

for samtalen - hvad der skal ske inden, under og efter samtalen.
tre temaer:
- Trivsel og arbejdsmilio
Faglig udvikling og arbejdsopgaver

Under hver sektion findes der anbefalinger eller specifikke spargsmal, som
+ Fremadrettede mal og udviklingsplaner

ederen kan tage udgangspunkt i nar, der skal affoldes MUS-samtale.
Under hvert tema findes nogle specifikke sporgsmal, som lederen kan
tage udgangspunkt i undervejs i samtalen (se nzeste side) f d b k

|
m oplevelse af o feedback til medarbeider. Husk altid at inddrage bade
punkter, hvor medarbeideren klarer sig rigtig godt og punkter, hvor
med at op:

medarbejderen kan udvikle sig

: Lyt aktivt:
Selvom det er din opgave som leder at styre samtalen, er det vigtigt

) punkter og mal for det kommende &r. Det er vigtigt, at bade leder og.
et folge denn id o edere habe ensrturr et o menis at give medarbejderen tid og plads til at dele sine tanker. Aktiv lytning
fuld MUS-samtale, der fremmer bade medarbejderens trivsel og fagli- . ° . . ° .
sevanine hjzelper lederen med at forsta medarbejderens perspektiv, bade ift.
trivsel og faglig udvikling.
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Tilknytning

Trivsels- og dialogkort

Redskabets formal Hvordan bruger du redskabet?

MUS-samtalen skaber et godt fundament for trivsel. Men det er langt fra Udvaelg relevante kort: Leder og medarbejder vaelger hver to kort, som de
nok at tale om trivsel og udvikling én gang om aret. Derfor har vi, i samarbej- mener skal danne udgangspunkt for samtalen.

de med slagtere fra projektet, udviklet et seet trivsels- og dialogkort, som |

kan bruge til at seette trivsel pa dagsordenen i dagligdagen. Trivselskortene Diskutér kortene: Hvert kort diskuteres grundigt med udgangspunkt i for-
understptter medarbejdernes trivseli et til tider hektisk og fysisk kraevende sidens beskrivelse af emnet. Herefter vendes kortet om, og samtalen kan
arbejdsmiljg. De tilbyder en praktisk lesning, som fremmer en aben dialog fortseette med udgangspunkt i bagsidens spgrgsmal for at fa en dybere re-
mellem ledere og medarbejdere. Med trivselskortene kan bekymringer, fleksion.

succeser og forslag til forbedringer deles pa en struktureret og respektfuld

made. Erfaringer fra projektet viser, at trivselskortene er seerligt vigtige i Aftal udviklingsmal: Nar et kort er diskuteret faerdigt, aftales mindst ét
travle perioder, da de hjselper med at strukturere samtaler og sikre, at rele- udviklingsmal for medarbejderen inden for emnet. Hvis der allerede er
vante spergsmal bliver stillet, og malrettede udviklingsplaner bliver fastlagt. fastsat udviklingsmal inden for emnet fra tidligere samtaler, diskuteres

medarbejderens fremgang og opfyldelsen af disse mal.

Vi har fiet nog_lo redskaber
[red: triveelsort], com er 4

virkel !5_ 5odo og. brv5_{73m.“

Tips og opmeerksomhedspunkter

Kom hele vejen rundt! Nar | bruger trivselskortene, er det vig-
tigt at holde samtalen fokuseret og malrettet mod de valgte
kort. For at fa mest muligt ud af hvert kort, skal begge parter
"De [red: triveelskort] har ha.ve tid til atoref.lekterg og besvare de Sp@rgslmét, som.kortet
bofqolo‘l; St ‘Hngpnc bliver Qagf hg)’ﬂ ;t(l)[ri:]fé)l:\liar wdere til n.:Iet naeste ko.rt. Det S|krgr, at diskus
. grundig og ikke overfladisk. Overvej eventuelt
Noﬁf’" h,‘W for fott; at arb?)ol;— at bruge et stopur for at sikre, at der bliver afsat lige meget
milipet ikcke er 590#' S8 ¢hal tid til hvert emne, sa alle punkter og mal bliver adresseret og
man taenke mere pa det! evalueret ordentligt.

-

Anerkendelse

Anerkendelse indebzerer vaerdszettelse og positiv
feedback p medarbejderens indsats og resulta-
ter, der forbedrer motivation og jobtilfredshed




Tilknytning

Dialogspil

Redskabets formal Hvordan anvendes redskabet?

Dialogkortene hjeelper med at facilitere samtaler, der ofte preeger slag- Start med at drofte vigtigheden af psykologisk tryghed: Begynd samtalen
terbranchen, ved at opmuntre medarbejdere og ledere til at tale abent om med at diskutere, hvorfor det er vigtigt at tale om psykologisk tryghed i netop
psykologisk tryghed. Ved hjzelp af dialogkort hjzelper spillet med at facilitere jeres virksomhed.

samtaler om bade personlige og faelles bekymringer - emner, der kan vaere

svaere at tage op i en travl hverdag. Ved regelmaessigt at bringe felsomme Brug dialogkortene: Laeg dialogkortene pa bordet med bagsiden opad. Vend
emner op til diskussion, kan dialogspillet styrke relationerne mellem med- ét kort ad gangen, og diskuter udsagnene i teamet. Sorg for at sporge nysger-
arbejdere og ledelse, samtidig med at det bidrager til et stottende arbejds- rigt ind til hinandens svar for at fremme en aben dialog.

milje, hvor alle foler sig hort og veerdsat.

Veelg temaer: Efter dialogen udveelges tre temaer, som teamet vil arbejde
videre med. Disse kan danne grundlag for fremtidige samtaler og fokus-
omrader.

Hos os kOmme,—

tryghed til udt pska[OgiSk

ryk ved at. .

Planlaeg opfolgning: Overvej, hvordan der skal folges op. Skal de udvalgte
temaer saettes pa dagsordenen til et nyt mede, hvor | bliver mere handlings-
orienterede?

Kommer psykologisk

Hoen d tiludtryk ved at...

tryghe

Tips og opmaerksomhedspunkter

Nar | bruger dialogspillet, er det vigtigt at ga til hver
samtale med en nysgerrig og ikke-dpmmende holdning.
Det kan veere en udfordring at abne op om falsomme
emner, iseer i en branche, hvor det ikke er normen.

ch_ ynes, det er en V%ﬁg_g_od ide
med dia!og_gPZHot men Jog_éb,no@, det kan

vaere svaert at fi implementeret i en travl
h\/orolag Hvig det ¢kl Iykkes, ¢kl vi

Hos os kommer psykologisk hugkooajr sactte tid af il de’f (’HO’T """59 Opfordr til at lytte aktivt og stille abne spergsmal til
tryghedtil udtryk vedat... det pa personalempder eller i forbindelse hinandens svar. Det vil hjzelpe med at skabe et trygt
med andre ociale arrang_cmon’rcr.“ rum, hvor alle fgler sig komfortable med at dele og ud-

forske emner, der ellers kunne veere svaere at tale om.

N N J




Tilknytning

Rod-gul-gron-modellen

Redskabets formal

Nar vi star over for flere arbejdsopgaver, end vi kan na, eges risikoen for
stress. Mange oplever en folelse af utilstraekkelighed og mister overblikket,
hvilket kan skabe utryghed. Kortvarige perioder med hgjt arbejdspres kan i
nogle tilfeelde pge produktiviteten, men vedvarende pres kan blive sundheds-
skadeligt. Usikkerhed om, hvilke opgaver der skal prioriteres, og hvilke der
kan vente, bidrager ofte til denne stress.

Rod-Gul-Gren-modellen hjzelper med at skabe klarhed og feelles prioritering
af opgaver, sa | bevarer overblikket og sikrer, at de vigtigste opgaver altid
prioriteres, selv i travle perioder.

Rod-gul-gron-model %

Materialet er udarbejdet af Carelink Gruppen
med stotte fra Velliv Foreningen

Wcarelinkgruppen

Hvordan bruger du redskabet?

Print skabelonen: Start med at printe skabelonen til Red-Gul-Gren-modellen.

Print gerne i A3, sa der er god plads til at skrive opgaverne pa.

Udfyld skabelonen: | faellesskab brainstormer | pa de opgaver, som skal ud-
fores i det daglige arbejde. Skriv hver opgave pa en post-it, og placer dem i
det rode, gule eller gronne felt pa skabelonen.
Rodt felt: Opgaver, der altid skal lgses, uanset travlhed
Gult felt: Opgaver, der skal lpses, men kan nedprioriteres i en kort periode,
nar presset stiger.
Gront felt: Opgaver, der udfgres, nar arbejdsbelastningen er normal, men
som kan udskydes i travle perioder.

Brug modellen: Hang skabelonen op et synligt sted (f.eks. frokoststuen).
Nar travlheden stiger, kan | bruge farverne som guide til, hvilke opgaver der
skal prioriteres. Eksempel: "Det er en gul dag, sa vi udskyder nyhedsbrevet."

"Den (red: Kﬁ’d—gyl—gm’n—
modellen) er hacngj‘ op pa
vaggen 05_9‘3 har man
den 1 bag_hox/eolc'l'“

Vi er 55& fra ‘Alt
¢skal laves” il ‘Hvad er
\/g;ﬁgsf?). Ekg. kan ﬁng_

med kgd vente
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Tilknytning

Et eksempel pa en udfyldt red-gul-gren-model *

Rod-gul-gron-model

Yolor!ig_oro Vongﬁrfng_

Pl !an!acg_ning_
Ek,gpcrimonf'or med ne retter

Satte varer pi plad
Kfargﬁring_‘h’! neste alag_
thcd;bm/

Sild

Fickefrikadeller

Fleve €f35_€ kartofler
Kawqéa!a% o5 wienerSalat
K@o— oz krebsesalat
Fromgﬁlling_ af Laéag_no
Froméﬁlling_ af taerte
Froméﬁlling_i Pﬁkomag_crid’
55§‘HHM5_ af varer

Ridse fleskestes.
Opgkacring_

F3 varer op i butikken
Frikadeller; rillepalse, vogvarer

Dag_cn; vet

Skinkesalat o5 hensesalat
En §fag_§ kartofler
K!argwing_i butikken
Ordre vd af huget
Butiksordie

Ekgfcoli‘h'on af kunder

Dag_!ig_ rongwing_

Tips og opmaerksom-
hedspunkter

Pas pa at alle opgaver ikke ender i den
rode kategori: Mange har en naturlig
faglig stolthed og foler, at alle deres op-
gaver er vigtige. Det kan ofte fore til, at
man fristes til at kategorisere alle opga-
ver som "rede" eller hojprioriterede, isaer
nar man onsker at levere det bedste til
kunderne. Hvis alle opgaver ender i den
rode kategori, mister modellen dog sin
effekt, og man kan hurtigt fole sig last
uden mulighed for at lpse presset. Nar
arbejdsdagen bliver travl, er det ngd-
vendigt at kunne prioritere.

Seet tid af: Det er bedre at tage beslut-
ningen om prioritering i ro og mag frem-
for at gore det, nar presset er storst

i butikken. Erfaringerne fra projektet
viser, at man kan komme langt ved at
investere 45 minutter til en feelles drof-
telse af jeres prioriteringer.

Materialet er udarbejdet af Carelink Gruppen \ /
med stotte fra Velliv Foreningen

Q? carelinkgruppen

* Rpd-Gul-Gron-modellen er opfundet af Branchefzellesskab Arbejdsmiljo (BFA). Modellen har veeret anvendt i projektet
‘| kodet pa arbejdsmiljoet’. Eksemplet viser, hvordan modellen kan udfyldes for en slagterbutik.




Tilknytning

Feedback-model

Redska betS fo rmél Feedbacken er Feedbacken er Feedbacken er
for omsorgsfuld bade direkte og for direkte eller
eller "vattet" omsorgsfuld decideret aggressiv

P& alle arbejdspladser samarbejder vi, og det er en naturlig del af arbejdsda-
gen at kommunikere med hinanden og give feedback.

RN

For zerlig
feedback

<

For keerlig
feedback

5T

(K)zerlig
feedback

Resultater fra projektet viser, at 32% af de adspurgte butiksslagtere har op-
levet en hard tone pa arbejdspladsen inden for det seneste ar. Blandt dem,
der har oplevet en hard tone, svarer 2 ud af 3, at den harde tone kom fra en-
ten en leder eller en kollega. Det kan skabe et usundt arbejdsmiljo og mindske
den psykologiske tryghed pa arbejdspladsen og pa sigt ferer til sygemeldin-
ger.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, ‘}

Nar vi giver hinanden feedback, er det derfor vigtigt, at vi serger for at levere atdu hopper fra at vetre overdrevent kasrig o overdrevent vl din feedback
den pa en made, hvor:

Vores budskab kommer klart igennem, og det er tydeligt for modtageren, Note: Modellen erinspireret af im Scotts koncept Radical Candor

hvad vi mener.

Vi samtidig tager hensyn til modtageren og leverer feedbacken pa en kon- Hvorfor er balancen vigtig?

struktiv og beteenksom made. - Bliver feedbacken for zrlig, kan den blive pdelaeggende og der opstar ri-

siko for, at modtageren oplever utryghed, mister tilliden til afsenderen, og

Formalet med redskabet er at understrege og lgbende huske hinanden pa der kan opsta konflikt.
vigtigheden af at finde den gode balance mellem den keerlige og den zrlige . Bliver feedbacken derimod for keerlig, bliver den ligegyldig, og der opstar
tilgang, nar vi giver feedback til en kollega, medarbejder eller leder. risiko for, at modtageren ikke forstar, hvad udfordringen var, og hvad han

eller hun skal gore anderledes i fremtiden.

Redskabet kan bade aktiveres i opfglgende snakke som en del af onboardin-
" er bc’/g,blnaH‘ o 5;‘/5 foodbaak. gen af en ny kollega, til den arlige MUS-samtale eller lobende i dagligdagen,

nar arbejdsopgaver skal lpses. Det er vigtigt, at alle har gje for den gode
feedback for at mindske oplevelsen af hard tone pa arbejdspladsen.

pa mide, hvor vi ikke 59 det i et
problem. () Der har vi o kun &)'or’r
det foi; nér det var for ¢ent’




Tilknytning

Samtidig kan en (k)aerlig feedback veere med til at sikre udvikling hos medar-
bejderne ansatte og styrke den psykologiske tryghed ved at skabe en kultur, sa
medarbejderne oplever, at fejl bliver handteret pa en konstruktiv made, hvor
der leeres af dem, og feedback ikke bliver til raben og skzeldud i kelerummet.

Hvordan bruger du redskabet?

Introducér hele arbejdspladsen for redskabet og droft i faellesskab, hvor-
dan keerlig og eerlig feedback ser ud pa jeres arbejdsplads. Du kan finde
inspiration til konkrete spergsmal, | kan bruge i dreftelsen, i bilaget.

Print redskabet ud og haeng det op pa arbejdspladsen for lgbende at skabe
opmeaerksomhed og huske hinanden pa det

Aftal med hinanden, at | lgbende tager en snak om, hvordan det gar med
feedbacken, og hvad | hver iszer kan veere ekstra opmaerksomme pa, nar |
giver feedback

Vaer opmeaerksom pa

Feedback modtages forskelligt afhaengigt af, hvem der giver den, og un-
der hvilke omstaendigheder den gives. Det er derfor vigtigt at overveje tre
faktorer, nar man giver feedback:

Relationen: Hvordan feedback opfattes, afhaenger meget af, hvor godt med-
arbejderne kender hinanden. Hvis man er ny pa arbejdspladsen, kan feedback
virke mere intens, da man endnu ikke har opbygget tillid til kollegerne. Jo
taettere man er, desto lettere er det ofte at modtage feedback uden at fgle sig
kritiseret.

Konteksten: Feedback i offentlige situationer kan opleves som mere ubehage-
lig end feedback, der gives i private rammer. Hvis andre lytter med, kan mod-
tageren fole sig eksponeret, hvilket kan pavirke, hvordan kritikken opfattes.

Hierarkiet: Feedback fra personer i en hojere position, som f.eks. en slagter-
mester, kan virke hardere end feedback fra en kollega pa samme niveau. Det
geelder seerligt, nar en erfaren slagter giver feedback til en laerling, da hierar-
kier kan forsteerke fplelsen af kritik.

/

Eksempel fra virkeligheden

Den nye leerling, Mads, har bagt 40 leverpostejer i ovnen, men er
kommet til at give dem 15 minutter for laenge. Leverpostejerne kan
ikke seelges. Slagtermesteren skal nu give leerlingen feedback pa

arbejdet.

818

Den overdrevent kzerlige feedback kunne lyde:

"De der leverpostejer, dem skal du slet ikke taenke pa
Mads. Godt du selv opdagede det", eller maske undlader
slagtermesteren helt at kommentere pa fejlen af frygt
for at starte en konflikt.

Den overdrevent zrlige feedback kunne lyde:

"Det er ikke i orden Mads. Nu kan de jo ikke sezelges til
kunderne. Er du klar over, hvad sadan en leverpostej
koster? Det kan da umuligt veere sveert at lave en f******
leverpostej".

Den (k)zerlige feedback kunne lyde:

"Arh Mads, det var ikke s& godt med de leverpostejer.
Jeg kan love dig, at vi alle sammen har lavet sadan en
bommert, da vi startede i slagterbutikken! S& det skal
du ikke ga og bekymre dig om. S*** happens! Men nzeste
gang ma du gerne vaere mere opmaerksom pa at fa leest
opskriften godt igennem, sa du er sikker pa at ramme
bagetiden rigtigt. Og hvis du er i tvivl, sa hiv fatien af os
andre og sporg, sa vi undgar, at flere leverpostejer skal
smides ud.”
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Tak!

Materialet er udarbejdet af Carelink Gruppen med stotte fra Velliv Foreningen. Tak til ledere

og medarbejdere i Born og Kolstrup, Cibus, Kraezes, Nr. Seby Kad, Risskov Slagteren, Skallebolle
Slagtehus, Slagter Christiansen, Slagter Friis og Slagter Frimann, som har delt deres erfaringer
og givet veerdifulde input i interviews og workshops i forbindelse med tilblivelsen af materialet.
Haeftet kan downloades gratis fra carelink.dk, foedevaredanmark.dk eller vellivforeningen.dk

Sporgsmal om materialet kan rettes til Carelink Gruppen pa 2053 3356 eller alr@carelink.dk

Velliv

W Ca relinkgru ppen Materialet er udarbejdet af Carelink Gruppen med stotte fra Velliv Foreningen Foreningen




