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LEDER

Listen med Danmarks Bedste Arbejdspladser 2016 er Great Place to Works
16.1rakken, og igen i rer der tale om arbejdspladser, hvor arbejdsgleeden er
helt i top. P4 de 60 arbejdspladser synes 92% af medarbejderne, at alt taget
i betragtning er deres arbejdsplads et rigtig godt sted at arbejde.

Arbejdspladserne pa arets liste har det til flles, at de arbejder mélrettet og
fokuseret pa at skabe en arbejdspladskultur kendetegnet ved en hgj grad af
tillid, stolthed og fellesskab. P4 samme tid er der tale om et mangfoldigt felt
af arbejdspladser. Den mindste arbejdsplads har 29 medarbejdere, mens den
storste har knap 3.500 medarbejdere i Danmark. Der er ogsé bade offentlige
og private arbejdspladser pa listen og arbejdspladser fra mange forskellige
brancher. Det betyder ogs4, at de arbejder pa hver deres méde med at skabe
tillid, stolthed og faellesskab.

I denne rapport kan du bade laese om nogle af de tendenser vi ser pa tvars

af de bedste arbejdspladser i Danmark og internationalt og f inspiration fra
konkrete best practices pd Danmarks Bedste Arbejdspladser. Du vil ogsé finde
portreetter af de tre vindere inden for hver af kategorierne mindre arbejds-

pladser, mellemstore arbejdspladser og store arbejdspladser, ligesom du kan
laese mere om, hvad vores specialprisvindere i kategorierne kommunikation,
mangfoldighed og livsbalance gor indenfor disse tre omréder.

Danmarks Bedste Arbejdspladser er unikke pa hver deres méade. Jeg héber,
at andre arbejdspladser vil finde inspiration i deres arbejde, sa vi i faelles-
skab kan skabe endnu flere gode arbejdspladser i Danmark som udgangspunkt
for at oge veeksten idet danske samfund og livskvaliteten for den enkelte
medarbejder. Rigtig god leselyst.

Ditte Vigsg, Adm direktor i
Great Place to Work Danmark
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DANMARKS BEDSTE MINDRE

ARBEJDSPLADSER /20-49 MEDARBEJDERE

Nummer

Arbejdsplads

Branche

Antal

medarbejdere
O ’I DAXIOMATIC D DpAxigvATIC IT 37
www.daximatic.dk
BRISTOL MYERS SQUlIB “H Bristol-Myers Squibls Medicinal- 46
O 2 www.bmsdanmark.dk branchen
OMRADE AUNING & 1“} : Sundheds- og 41
ALLINGABROE, NORD-  "Vnorddjurs omsorgssektoren
DJURS KOMMUNE
www.norddjurs.dk
O 4 JOB VISION JOB VISION Radgivning 39
www.jobvision.dk
HOWE Fremstilling og 32
O 5 www.howe.com m produktion
A\ Forsynings- 30
06 B"'LI,JND VAND Billund virksomhed
www.billundvand.dk PM
O7 INFORMI GIS IT 34
www.informi.dk
Informi GIS
Non-profit 33
O 8 UNICEF unicef @
www.unicef.dk
for alle verdens bern
O 9 QUANTUM WISE Quantgmz;c IT 29
www.quantumwise.com - _‘W"Se
10 BRYDEHUSET T Sundheds- og 37

www.brydehuset.dk
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DANMARKS BEDSTE MINDRE

ARBEJDSPLADSER /20-49 MEDARBEJDERE

Nummer

Arbejdsplads

Branche

Antal

medarbejdere
/I /I ABSALON HOTEL f Hotel og 45
— restauration
<l Tl ABSALON
www.absalon-hotel.dk
Forsyning 29
1 2 VEJEN FORSYNING D e e
www.vejenforsyning.dk
/I 3 COOP AMBA Detailhandel 35
www.coop.dk
amba
1 4 CITYCALLCENTER (j[ity[au[m el it 34
www.citycallcenter.dk
/I 5 SMITH & NEPHEW Medicinal- 40
industrien

g\é%sanr'wh-nephew.com/da/
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DANMARKS BEDSTE MELLEMSTORE

ARBEJDSPLADSER /50-499 MEDARBEJDERE

Nummer

Arbejdsplads

Branche

Antal

medarbejdere

O’I MIDDELFART = MIDDELFART Finanssektoren 298
SPAREKASSE SPAREKASSE
www.midspar.dk
ROCHE Medicinal- 129

b h

02 PHARMACEUTICALS ranchen
www.roche.dk

O 3 DELEGATE : IT 57
www.delegate.dk delegate
PENTIA &\ pentia I 96

04 www.pentia.dk l()‘.b P

O 5 ABBVIE Obbvie Medicinal- 92
www.abbvie.dk branchen

O 6 DANSK B Svaiiee Radgivning 222
INGENI@RSERVICE
www.d-i-s.dk

O 7 CARL RAS Detailhandel 330
www.carl-ras.dk Mcarl ras

O 8 HARTMANNS Rédgivning 114
www.hartmanns.dk HARIMANHSS

O 9 DJURSLANDS BANK 1-6"""'“‘“-"’“!"’ e Finanssektoren 222
www.djurslandsbank.dk

1 O ABAKION IR, ﬁ ) 58
www.abakion.dk
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DANMARKS BEDSTE MELLEMSTORE

ARBEJDSPLADSER /50-499 MEDARBEJDERE

Nummer

Arbejdsplads

Branche

Antal

medarbejdere
/I /I PHARMAKON «Pharmakon Kursusvirksomhed 118
www.pharmakon.dk
12 LODAM ELECTRONICS 2 Lodam e 107
www.lodam.com BY BITZER GROUF
/I 3 COOP TRADING ©0op Trading Detailhandel 99
www.cooptrading.com
14 HESEHUS Hesehus® i %
www.hesehus.dk
/I 5 AKADEMIKERNES A-kasse 200
A-KASSE AKADEMIKERNES
ambitiose AKASSE
www.aka.dk
A-kasse 101
/I 6 Ll Vet min A-kasse™
www.min-a-kasse.dk
/I 7 FRIE FUNKTIONZRE P e A-kasse 83
www.f-f.dk R ot Lt
/I 8 DEVOTEAM 6 — Radgivning 93
www.devoteam.dk
/I 9 JOB-, AKTIVITETS- OG o jobformidling 158
KOMPETENCECENTERET e -
www . jacinfo.gentofte.dk/da LS
A-kasse 72

20

LARERNES A-KASSE

www.dlfa.dk

= Laerernes a kasse
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DANMARKS BEDSTE MELLEMSTORE

ARBEJDSPLADSER /50-499 MEDARBEJDERE

Nummer

Arbejdsplads

Branche

Antal

medarbejdere
2 /I DHL GLOBAL sy Transport 211
FORWARDING
www.dhl.dk
) MISSIONPHARMA &5 mssionmzn Medidnal e
www.missionpharma.com
2 3 EXERP exe I’p T 54
WWW.exerp.com
Ejendoms- 107
2 4 ngSSKONTORET () BE%E‘E?RET administration
www.bk-aarhus.dk
2 5 ONE MARS MARS Fremstilling og 124
www.mars.dk seandinavin produktion
S) Hotel og 133
2 6 CROWNE PLAZA CROWNE PLAZA restauration
www.cpcopenhagen.dk — comwmcaonss
2 7 ADECCO - Radgivning 137
www.adecco.dk Adecco
better worl k, better life
)& ACCOUNTOR Revision 94
www.accountor.dk cggE
20  BELLASKY Eammun restauration 127
www.acbellaskycopenhagen.dk
Fremstilling og 159
3 O BKI FOODS BK ,l produktion
www.bki.dk l'poas
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DANMARKS BEDSTE MELLEMSTORE

ARBEJDSPLADSER /50-499 MEDARBEJDERE

Nummer

Arbejdsplads

Branche

Antal

medarbejdere
3 /I SANTANDER & Sontandes Finanssektoren 257
CONSUMER BANK CONSUMER BANK
www.santanderconsumer.dk
3D UNI TANKERS GROUP Transport il
www.uni-tankers.dk UNI-TANKERS
3 3 FINANSFORBUNDET FlNANS - Fagforbund 136
www.finansforbundet.dk B
3 4 SITEIMPROVE (- Siteimprove T 146
www.siteimprove.dk
DUBEX IT 63
3 5 www.dubex.dk DUbex
36 uNiksYsTEMDESIGN  [JNTK T 683
www.unik.dk
3 7 HILTI DANMARK [:]]E] Detailhandel 136
www.hilti.dk
3 8 MEKOPRINT meKRoprint Fremstil!ing og 312
www.mekoprint.dk produktion
3 9 DANSKE _ Finanssektoren 265
COMMODITIES
www.danskecommodities.com
Fremstilling og 475
40 o K dk OK produktion
WWW.0K.
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DANMARKS BEDSTE STORE

ARBEJDSPLADSER /+ 500 MEDARBEJDERE

Nummer

Arbejdsplads

Branche

Antal

medarbejdere
O /I BEIERHOLM BeElERHOLM Revision 965
www.beierholm.dk
O 2 SCANDIC HOTELLERNE  Scandic Hotelog 1680
www.scandichotels.dk
O 3 H&M Detailhandel 3458
www.hm.com #M
&
O 4 DHL EXPRESS & —EREE Transport 541
AVIATION
www.dhl.dk
GLS Transport 538
O 5 www.gls.dk Gls
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TENDENSER

BLANDT DANMARKS BEDSTE ARBEJDSPLADSER

Flere og flere virksomheder har
fokus pé at skabe en god arbejds-
plads. Men hvor vi tidligere sa,

at den gode arbejdsplads var et
HR-projekt, er det i dag et strategisk
delmal, som er tet forbundet med
virksomhedens strategi, vision,
mission, kultur og veerdier

De bedste arbejdspladser, ikke blot i Danmark,
men rundt om i verden, har fokus pa at skabe

og opretholde den gode arbejdsplads i hverdagen,
ikke kun et isoleret HR- eller arbejdsmiljeprojekt.
De arbejder malrettet med at skabe sammenhang

Nogle af de tendenser vi ser blandt de
bedste arbejdspladser i danmark og inter-
nationalt, er fglgende:

De definerer virksomhedens hgjere formal
og gor det vedkommende for den enkelte
medarbejder.

De kommunikerer en klar vision og sikrer,
at alle afdelinger og medarbejdere ved, hvad det
betyder for dem.

De opfatter arbejdspladsen som et feellesskab

De skaber en kultur praeget af samarbejde,
ansvarlighed og empowerment

mellem deres strategiske mél og arbejdsplads-

kulturen, fordi de opfatter kultur og relationer

som ngglen til gode resultater.

UDVALGTE TRUST INDEX :

RESULTATER FOR |
DANMARKS BEDSTE
ARBEJDSPLADSER

91% af medarbejderne giver
udtryk for, at de far tildelt meget
ansvar

|

|

|

|

|

|

|
90% af medarbejderne oplever, |
at ledelsen stoler pa, de geret |
godt stykke arbejde uden at |
kigge dem over skulderen |
|

|

|

|

|

|

88% af medarbejderne oplever,
at ledelsen anerkender haende-
lige fejltagelser som en del af
arbejdet

ANSVAR OG TILLID

P& Danmarks Bedste Arbejds-
pladser oplever ni ud af ti med-
arbejdere, at ledelsen stoler pa,
at de gor et godt stykke arbejde,
at de far tildelt meget ansvar og
at ledelsen anerkender haendelige
fejltagelser som en del af arbejdet.

Nér medarbejdere oplever, at de
far tildelt ansvar og pd samme tid
oplever en hgj grad af tillid vil det
betyde, at medarbejderne ogsé
har modet til at teenke innovativt
og kreativt og derigennem bidrage
til udvikling af nye lgsninger og
ydelser.

Men pa de bedste arbejdsplad-
ser handler det ikke blot om at
uddelegere ansvar til medar-
bejderne. Det handler i hgjere
grad om at skabe en kultur, der
er kendetegnet ved ansvarlighed
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De fokuserer pd fleksibilitet og wellbeing

og empowerment. En kultur,
hvor medarbejderne ved, hvad
der forventes af dem, og hvor
virksomhedens samlede vision
og strategi er nerverende for
dem. Nar det er tilfeeldet vil
medarbejderne fole sig klaedt pa
til at treeffe beslutninger i deres
daglige arbejde samtidig med, at
det gger medarbejdernes ansvars-
folelse og arbejdsglede og bi-
drager til at skabe bedre resulta-
ter for virksomheden.

Men ansvar og empowerment
kommer ikke af sig selv.

Det kraever, at ledere pé alle
niveauer bidrager til at skabe en
kultur, der er praeget af gennem-
sigtighed og ansvarlighed, sam-
tidig med, at de tydeligt udtryk-
ker forventninger og jeevnligt
giver feedback til medarbejderne.
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Great Place to Work karede
Danmarks Bedste Arbejdspladser
forste gang i 2001. Allerede den-
gang var work life balance et fokus
omrade pa de bedste arbejds-
pladser, som iser kom til udtryk
ved, at de tilbed medarbejderne
hjemmearbejdsplads og fleksible
arbejdstider.

I dag er fokus et helt andet sted,
nemlig pé at hjelpe medarbe;j-
derne til at veere naervaerende og
til stede i nuet, og til at ga offline
og holde fri nar de har fri. Med
andre ord handler det om at bru-
ge de teknologiske muligheder
som en hjalp til at skabe balance
s& muligheden for at arbejde alle
steder og hele tiden ikke bliver en
belastning.

I dag handler balance om at
hjzelpe medarbejderne til at

ER DU | BALANCE?

De bedste arbejdspladser gor
derfor en indsats for dels at
sikre, at medarbejdernes en-
gagement ikke tager overhind
og resulterer i alt for mange
overarbejdstimer og dels at give
medarbejderne redskaber til

at leegge arbejdet fra sig nér de
holder fri. Derfor tilbyder flere
og flere arbejdspladser kurser

i mindfulness, workshops om
emotionel intelligens og yoga
som en del af deres work life
balance indsats. P4 samme tid
ser vi en gget bevidsthed om og
forstéelse af, at det, der skaber
balance for den enkelte med-
arbejder, ikke ngdvendigvis
skaber balance for en anden.
Dermed bliver balancebegrebet
langt mere individuelt med indi-
viduelle lgsninger som resultat.

UDVALGTE TRUST INDEX
RESULTATER FOR DAN-
MARKS BEDSTE
ARBEJDSPLADSER

89% af medarbejderne giver
udtryk for, at de kan tage fri fra
arbejde, nar det er ngdvendigt

82% af medarbejderne mener,
at de bliver opmuntret til at ba-
lancere arbejdsliv og privatliv

82% af medarbejderne udtryk-
ker, at “ledelsen viser en oprigtig
interesse for mig som person og
ikke bare ansat”

vaere naervarende og til stede 1
nuet, og til at ga offline og holde
frinar de har fri
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I en foranderlig verden, hvor det
vi troede var den rigtige vej at ga
i gar, pludselig kan &ndre sig pa
et splitsekund, bliver virksom-
hedens hgjere formal det af-
gorende parameter, der sikrer, at
medarbejderne arbejder sammen
om et feelles mal.

Meningen med arbejdet og
folelsen af at gore en forskel er
afggrende for, at medarbejderne
forbliver motiverede og enga-
gerede i deres arbejde. Strategier
og visioner kan @ndre sig, mens
virksomhedens hgjere formal er
det stabile holdepunkt, som med-
arbejderne kan spejle sig i. Ogsa
nar strategi og vision endrer sig.

Det er en af de tendenser, vi ser
blandt de bedste arbejdsplads-
er — ikke blot i Danmark, men
globalt. I en undersggelse gen-
nemfort af Great Place to Work

Venner, som arbejder sammen,
har mere tillid til at hinanden og
er mere committede til hin—
andens succes. Det betyder, at
de er bedre til at dele viden og
bruger mere tid pa at hjalpe
hinanden skrev Adam Grant i en
artikel i New York Times i 2015.

Samme tendens kan vi se blandt
de bedste arbejdspladser rundt
om i verden. Her er sociale
aktiviteter en vaesentlig del af
kulturen, fordi de bidrager til at
skabe den faellesskabsfalelse som
er sa afggrende for samarbejde.
Men de sociale aktiviteter er kun
toppen af et isbjerg, der er sam-

~—<aa> DET H@JERE FORMAL

1 USA er en af konklusionerne,
at der er en teet sammenhang
mellem medarbejdernes lyst til
at blive pa arbejdspladsen i lang
tid og deres oplevelse af at gore
en forskel og at arbejdet giver
mening.

Blandt Danmarks Bedste Arbejds-
pladser 2016 oplever ni ud af

ti medarbejdere, at de gor en
forskel og at deres arbejde giver
mening og er mere end blot et
arbejde, ligesom de er stolte af at
forteelle andre, hvor de arbejder.

Nér den enkelte medarbejder kan
se, hvordan hans/hendes speci-
fikke rolle bidrager til virksom-
hedens hgjere formal bidrager
det til at skabe ssmmenhang pa
tveers, ligesom det bliver en ret-
ningslinje for beslutninger og en
rettesnor for, hvilke projekter og
initiativer, der skal igangsettes.

mensat af kultur, veerdier og
positive relationer. Det er med
andre ord ikke de sociale ak-
tiviteter i sig selv, der skaber
rammerne for samarbejde, men
derimod kulturen, som under-
stattes af de sociale aktiviteter.

Fallesskab og sammenhold er da
ogsé noget af det, der kendeteg-
ner Danmarks Bedste Arbejds—
pladser. Ni ud af ti medarbejdere
oplever, at deres arbejdsplads

er et rart sted at arbejde, at
kollegerne udviser omsorg for
hinanden og at de kan regne
med, at deres kolleger gerne vil
samarbejde.
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UDVALGTE TRUST INDEX
RESULTATER FOR DAN-
MARKS BEDSTE ARBE)DS-
PLADSER

91% af medarbejderne fgler, at de
gor en forskel pa arbejdspladsen

91% af medarbejderne er stolte af
at forteelle andre, hvor de arbejder

89% af medarbejderne har det godt
med den made, deres arbejdsplads
bidrager til samfundet pa

88% af medarbejderne mener, at

deres arbejde giver mening og er
mere end “bare et arbejde”

Den gode arbejds—
plads er i dag et
strategiske delmal,
som er tzet forbun-
det med virksom-
hedens strategi, vi-
sion, mission, kultur
og vaerdier

FALLESSKAB ER NOGLEN
' TIL SAMARBEJDE

UDVALGTE TRUST INDEX
RESULTATER FOR DAN-
MARKS BEDSTE
ARBEJDSPLADSER

92% af medarbejderne mener,
at deres arbejdsplads er et rart
sted at arbejde

92% af medarbejderne oplever,
at kollegerne udviser omsorg for
hinanden

88% af medarbejderne udtryk-
ker, at de kan regne med, at
deres kolleger gerne vil samar-
bejde



115AR

Devoteam

I MERE END Middelfart
10 AR

Sparekasse
Abbvie
Roche

Pharmaceuticals
Arbejdspladser
blandt Danmarks

bedste i flere ar

I MERE END
5AR

Abakion
Adecco
Beierholm
Mars
Coop Trading
Hartmanns
Lodam electronics
Hilti Danmark
Min A-kasse

Santander
Consumer Bank

HOWE

HALL of FAME

I ar er der intet mindre end 18 arbejdspladser, der kan fejre fem ar eller mere
blandt Danmarks Bedste Arbejdspladser. To af disse, Devoteam og Middel-
fart Sparekasse, har endda veret blandt de bedste arbejdspladser i 15 ar.

Det er en bedrift, som er veerd af
bemarke. En ting er at skabe en
god arbejdsplads — noget andet
er at fastholde den og bevare
fokus. Disse arbejdspladser viser,
at det er muligt. Men det kraever
kontinuitet og det kraever, at
visionen for den gode arbejds-
plads forankres blandt alle med-
arbejdere og ledere, s alle kan

se, hvordan de passer ind i det
samlede billede. Arbejdsplads-
erne reprasenterer mange for-
skellige brancher, storrelser og
ejerforhold. Der er saledes bade
store og mindre, offentlige og
private, danskbaserede og multi-
nationale arbejdspladser i Great
Place to Works “Hall of Fame”.
Det er udtryk for, at tillidsledelse

15

ikke kun er muligt pa en bestemt
type arbejdsplads. Tveertimod.
Det afggrende er at have en klar
vision for, hvad en god arbejds-
plads er, og at man integrerer
visionen for den gode arbejds-
plads med strategi, veerdier, kul-
tur og ledelse.



Danmarks Bedste Mellemstore Arbejdsplads 2016
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MIDDELFART SPAREKASSE

SAGE

-ORNY
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Af Lizettte Otttesen
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Siden Middelfart Sparekasse i 2009 sidst stod gverst pa sejrsskamlen i
Danmarks Bedste Arbejdspladser, har pengeinstituttet veeret pa en rejse.
Finanskrisen har rusket grundigt i samfundet, en ny direkter har taget
over, og 200 nye medarbejdere er kommet til. Med visionen “Bedst til
kunder” er fokus i gvrigt rettet mere udad. Men gladen ved arbejdspladsen
er intakt og toppet med stolthed over stor faglighed og professionalisme.

“Alt lykkes i ar. Vi rydder simpelt-
hen hele bordet”, siger en glad

og stolt Martin Baltser, som har
veeret gverste direktor i Middel-
fart Sparekasse i snart fire ar.
Han hentyder til, at sparekassen
ud over at vaere blevet karet som
Danmarks Bedste Mellemstore
Arbejdsplads ogsé har faet Finans
Watchs imagepris, og for tredje
aritraek har scoret hgjest i
Finanssektorens Uddannelses-
centers undersogelse af bank-
kunders tilfredshed.

“Baggrunden er, at vi har en god
arbejdsplads med tilfredse med-
arbejdere. Da jeg tiltradte som
direktor i 2012, mearkede jeg den
specielle kultur i sparekassen fra
forste dag. Den er sveer at satte

pa formel, men her hersker en
vilje til at hjeelpe hinanden — og
kunderne — og man vil hinanden
det bedste. Her er ikke tale om
hovedsade mod filialer, men om
at klare tingene sammen.

Den and, sparekassen har staet
for, siden den blev grundlagt i
1853, har det aldrig veeret pé tale
at vende ryggen til. Det er vores
steerkeste konkurrenceparameter
i en branche, hvor vores produk-
ter ligner konkurrenternes pé en
prik”, forklarer Martin Baltser.

Transparens er et mantra
Det flotte seks ar gamle hvide
hovedsade pa havnen i Middel-
fart udtrykker det, sparekassen
gerne vil sta for bade indadtil og
udadtil.
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“Her er lyst, venligt og hejt til
loftet”, siger direktoren meta-
forisk.

Man kan kigge direkte ind i byg-
ningen og se, hvad medarbejder-
ne foretager sig gennem vinduer
og abne plateauer op igennem
sparekassen. Transparens og
abenhed om alle forhold er
neermest et mantra for Middel-
fart Sparekasse, samtidig med
at bygningen ogsd med et stort
indre torv signalerer, at den er et
naturligt, lokalt samlingspunkt.

Mange flotte placeringer

Middelfart Sparekasse er den
arbejdsplads i Danmark, som
har veeret pé listen med Dan-
marks Bedste Arbejdspladser



flest gange i traek, nemlig hvert &r siden 2002, og
endda med rigtig mange flotte placeringer — blandt
andet tre forstepladser og en andenplads i 2015.
Sidste gang, de 14 nummer et, var i 2009. Siden er
sparekassen vokset i bade antal medarbejdere og
filialer. Direktgren er som naevnt ogsé ny, og fokus
er flyttet mere i retning af kunderne end tidligere.

Medarbejderne med pa rejsen

“Trods de mange forandringer er det lykkedes at
bevare den gode arbejdsplads”, siger HR-chef Helle
Lund Gregersen og fortsaetter. “Vi er mere kunde-
vendte og forretningsorienterede i dag, og det giver
stolthed i organisationen, at vi kan bevare en rigtig
god arbejdsplads, selv om fokus er flyttet mere i
retning af kunderne. Det giver ogsa arbejdsglade
at veere bedst til kunder. En vaesentlig grund er, at
det er lykkedes at f& medarbejderne med pé rejsen.
Da den nye direkter blev ansat for fire ar siden,
havde medarbejderne en udstrakt frihed til selv-
ledelse, men der manglede en strategi, som angav
retningen. At finde frem til en strategi blev sat i
veerk som et projekt, alle skulle deltage i.”

Veerdigrundlag et feelles anliggende

“Vores vaerdigrundlag og strategi laver vi i feelles—
skab. Det koster meget tid og er enormt kraevende,
nér alle skal vaere med til at komme med input af
flere omgange. Til gengeeld er det nemt at imple-
mentere, fordi medarbejderne kan spejle sig i

resultatet. De har indflydelse, og alle parter er med
til at tage ansvar”, forklarer direktegren. “Og endnu
vigtigere er det, at medarbejderne forstér, hvor
strategien og visionen skal fore sparekassen hen.”

Udlever visionen individuelt

Sparekassens vision hedder i dag “Bedst til
kunder”. “I alle vores afdelinger bliver kunderne
mgdt af medarbejdere, der kigger op og er klar til
at hjeelpe, nar de traeder ind ad deren. Det kan man
ikke instruere medarbejdere i at gore, sd opdager
kund—erne hurtigt, at det ikke er sgte. Vi skal alle
have frihed til at finde vores egen made at udleve

Q%

vores vision pa”, slutter direktoren.

Middelfart Sparekasse
Pengeinstitut

Hjemsted
18 filialer overvejende pa Fyn og i @stjylland.
Hovedsaede Middelfart.

Antal medarbejdere
296 fuldtidsansatte
Vision

Bedst til kunder
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Alle, som arbejder hos den kun seks ar gamle
IT-virksomhed Daxiomatic, skal grundleeggende
vaere specialister pa deres felt. M
kunne trives med vidtstrakt fec ansvar
i virksomheden, hvis vision eff 2088 | e kunder
glade. Nu har Daxiomatic fi ‘

Bedste Mindre Arbejdw 1s 20 ¥\ cn i kobet
( arks Bedste

Arbejdspladser. Dermed har DERGmatics grund-
loeggere opfyldt et af motiverne for at starte virk-
somheden - at gore verden til et lidt bedre sted.



Af Lizette Ottensten

At arbejde i et faelles firma, hvor
det skulle veare sjovt at komme
pé arbejde - en virksomhed uden
hierarki, bonusordninger og mel-
lemledere, en virksomhed som
gjorde verden til et lidt bedre
sted veere. Det gnske fik grund-
leeggerne til at starte firmaet
Daxiomatic for seks ar siden.

De vidste efter at have arbejdet
15-20 ar inden for deres meget
specialiserede omréde, hvad der
virkede og ikke virkede — men de
gnskede en bedre made at arbe-
jde pé. Efter de forste to ar blev
Daxiomatic en storre, etableret
organisation med en admini-
strerende direktor og en HR chef,
samt flere kolleger. Derfor blev
det nodvendigt at vaere bevidste i
nuet og i fremtiden for Daxioma-
xtic. “Vi kiggede p&, hvad vi ville
i vores grundfundament. Vores
vision er at gore alle AX-kunder
glade. Men kun glade mennesker
kan skabe glade kunder. Derfor
er personalepleje og udvikling et
meget stort omdrejningspunkt
for os — kunder og kolleger er
Daxiomatics ét og alt”, fortaeller
Pia Tasior, HR og Communi-
cations manager, som kom til
virksomheden i marts 2013.

Frihed og ansvar

Nar Daxiomatic hyrer nye
kolleger — her hedder det ikke
medarbejdere - er de rette kom-
petencer en grundleggende
selvfolgelighed. Det, virksom-
heden koncentrerer sig om, er at
finde ud af, om ansegerne kan
trives med frihed og elsker at
tage ansvar, sddan sa virksom-
hedens og hver enkelt kollegas
vaerdier kan gé op i en hgjere
enhed. “Néar Barcelonas forste-
hold er pé banen, er deres evne
til at spille fodbold en selvfalge —
det samme gaelder vores kon-
sulenter og udviklere. De er
eksperter i AX, og de har derfor
selv fgling med, hvordan de skal
tackle problemer. De skal selv
have ansvar for deres kalender,
kunder og ensker til 2017.

“Nar Barcelonas forstehold er pa banen, er deres
evne til at spille fodbold en selvfolge — det samme
gaelder vores konsulenter og udviklere. De er ekspert-
er 1 AX, og de har derfor selv foling med, hvordan de

skal tackle problemer”

Pia Tasior, HR og Communications manager

Vi gnsker at kaste sd meget an-
svar som muligt ud i organisa-
tionen, sa vi derfra kan hjelpe
hinanden og spille bolden hurtig-
ere. For nédr konsulenterne
eksempelvis er ude hos en kunde,
skal de selv kunne treffe en be-
slutning hurtigt”, forklarer hun.

Frihedskontrakt og fokus
Friheden gelder ogsd kunderne.
De er ikke bundet af kontrakter,
som det ellers er klassisk i
branchen. “De kan sige os op

fra dag til dag, og det har vi det
rigtig godt med, fordi sé vil de os.
P4 den méde ligger bevidst-
heden meget klart, at hvis ikke

vi ligesom Barcelonas forstehold
trener hver dag, kan vi ikke
score malene”. At Daxiomatic
udelukkende har AX som pro-
dukt, har veeret medvirkende til
den hurtige fremgang, mener

Pia Tasior. “Vi har kun fokus pa
det ene, og det gar os eksplicit
dygtige til vores handvaerk”, siger
hun. Computerworld har da ogsa
udnaevnt Daxiomatic til Dan-
marks bedste ERP-leverandor
2016.

Hvert mgde teeller

I Daxiomatic er det utenkeligt
ikke at inddrage alle vores kol-
leger i beslutninger og process-
er, forteller HR chefen. Derfor
bliver al information delt med
hele virksomheden, lige si snart
der er noget at dele. Hver fredag
medes alle til morgenmad.
Projektlederne fortaeller om
udfordringer og succeser, man
herer om nye kunder, nye
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kolleger, igangverende kunder,
maske nye ideer til optimering af
Daxiomatics dagligdag, ugen der
gik, samt planer for fremtiden.
Mgdet bliver holdt pa kontoret i
Odense, og kollegerne i Roskilde
er med pa Skype. “Men de vigtige
meader imellem os sker hvert
sekund — det er dem, der virkelig
teeller. Vi er bevidste om vores
engagement og om, hvordan vi
meder vores kunder og hinanden
hver gang — det gor Daxiomatic
til et godt sted at veere”, slutter
Pia Tasior.

Grundlagt

1. maj 2010 ERP virksomhed ejet af fem
partnere - Svend Torp Larsen, Jimmi
Nielsen, Niels Kodal, Kenneth Minck og
Jesper Refning.

Hjemsted
Odense og Roskilde

Antal medarbejdere
37

Vision:
At gore alle AX-kunder glade

Daxiomatic er leverandgr af Microsofts
Dynamics AX - et sdkaldt ERP-system,
som omfatter alle administrations-
systemerne i en virksomhed og far

dem til at spille sammen - f.eks. salg,
indkeb, ordrebehandlinger, lagerstyring
og skonomisystem. IT-systemet gar

det muligt hele tiden at folge flowet i
virksomheden. Fra du far en ordre, kan
du se, om varen er pa lager, eller om

du skal bestille nye varer hjem, du kan
behandle ordren, skrive fakturaen, felge
med i samtlige indtaegter og udgifter og
overordnet fglge, hvordan virksomheden
performer.



Danmarks Bedste Store Arbejdsplads 2016

BEIERHOLM

. Revisionsfirmaet Beierholm er de seneste ar vaekstet voldsomt
| — over 25 nye enheder er blevet del af virksomheden.
Alligevel ligger den for syvende ar i traek i Top 5 over Danmarks
Bedste Store Arbejdspladser - denne gang pa forstepladsen.
At det lykkes, er ifglge adm. dir. Kenneth Jensen kun fordi
Beierholm tager medarbejdernes trivsel alvorlig
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Trivsel begraenser sig ikke til, at en arbejdsplads
skal veere et rart sted at veere. Trivsel er ikke bare
et lille sukkerdrys midt pa eftermiddagen. Med—
arbejdernes trivsel gor hele forskellen for, om en
virksomhed er en succes — ikke mindst nér den
veekster. Og det gor Beierholm. 25 gange inden for
de sidste tre-fire ar er enheder blevet lagt sammen
med revisionsvirksomheden, som har 28 kontorer
rundt i Danmark. Alle &rene er de forblevet pa Top
51 Danmarks Bedste Arbejdspladser. I ar ligesom i
2014 pa forstepladsen.

Gennemsyrer ledelsesstil

“De resultater skyldes forst og fremmest, at alle
medarbejderne er dedikererede til Beierholm, for
det er jo iseer dem, der skaber resultaterne. Men
man skal ikke tage fejl af, at det ogsa spiller en
afgarende rolle, at ledelsen tager trivsel alvorligt.
Trivsel gennemsyrer hele vores ledelsesstil”, for-
klarer adm. dir. Kenneth Jensen.

Alle kan se scoren

“At tage trivsel alvorligt vil bl.a. sige, at virk-
somheden er helt aben omkring resultaterne af
trivselsundersggelserne, og det kan veere lidt
barskt”, medgiver Kenneth Jensen.

“Men det betyder til gengaeld, at de enkelte af-
delinger tager dem meget serigst. Man kan ikke
gemme sig som leder, hvis afdelingen scorer lavt.
Og sa har vi helt faste procedurer for, hvad man
skal gore for at fa en bedre trivsel athengigt af,
hvor lavt man scorer. “

Helt overordnet har Beierholm ifglge direkteren
hgj trivsel, fordi medarbejderne har et stort ansvar,
hgj frihedsgrad og er selvledende. Derudover har
de meget vide muligheder for uddannelse og ud-
vikling.

Forventer lille dyk

De sidste to store sammenlaegninger, som betyder,
at Beierholm har faet 50% flere medarbejdere, er
for nye til at veere med i arets undersogelse, under-
streger direktoren, som vil undre sig meget, hvis
ikke naeste ar viser et lille dyk i trivselsscoren.

Modlgshed en tid er forventeligt

“Vi forteeller altid medarbejderne i de nye afde-
linger, at de skal forvente, at de i en periode bliver
lidt modlaese. Selvom hverdagen kerer videre med
samme kunder, samme kolleger og samme leder,
som nu blot er partner hos os, kommer mange nye
ting til at vaelte ind over dem. De skal over pa vores
system, og der bliver ogsa nedt til at vaere en vis
ensartethed i, hvordan vi behandler medarbej—
derne. Der vil ga noget tid, inden de kommer ud pa
den anden side, men derefter skal de gerne vaere
oppe i gear og i god trivsel igen”, siger Kenneth
Jensen, som selv har veret hos Beierholm, siden
han begyndte som elev.

Trivsel er god forretning

Beierholm introducerer trivsel allerede i forhand—
lingerne med en potentiel fusionspartner.

“Vi er kendt for at have et godt arbejdsklima, og det
er bestemt ikke nogen selvfglge i vores branche,

sa det er med til at sette os i en bedre position”,
forteller Kenneth Jensen.

Trivsel er med andre ord ogsé en trumf, som gor
Beierholm mere attraktiv som partner, og i det hele
taget er ledelsen i Beierholm overbevist om, at triv-
sel er en rigtig god forretning.

“Vi har set, at vaekst i denne branche er vigtig for at
udvikle virksomheden, og hvis det skal lykkes, skal
vi have hgj trivsel. Vi har ingen varer pa hylderne at
seelge, vi har kun medarbejdernes tid. Og det er en
notorisk kendsgerning, at hvis du skal kunne levere,
skal du vaere i god balance med dig selv, og du skal
i det hele taget trives med arbejdspladsen - ellers
kan vi se, at performance falder”, slutter Kenneth
Jensen.

Beierholm
Revisions- og radgivningsvirksomhed

Hjemsted
28 afdelinger i Jylland, pa Fyn og Sjeelland.

Antal medarbejdere
965 fuldtidsansatte
Vision

Bedst til mennesker

INTEGRATIONSPLAN TIL
SAMMENLAGNING

For at ggre sammenlaegningerne sa smerte-

fri som muligt for de nye medarbejdere, har
Beierholm en omfattende integrationsplan. |
forbindelse med stagrre sammenlaegninger indbe-
fatter dette eksempelvis ogsa:

Intranet

Opretter intranet til de nye medarbejdere to- tre
maneder fgr overtagelsesdatoen for at kommu-
nikere, hvordan alle praktiske detaljer kommer til
at forega.

Roadshow

Direktionen tager ud til den/de nye afdeling(er)
for at fortzelle om Beierholms strategi og veerdier
samt vise menneskene bag.

Introduktionsdag

P4 selve overtagelsesdagen samles alle til en
introduktionsdag, hvor bl.a. HR og trivsel fylder
en god del.

“Buddies”

Et antal mentorer kommer ud og arbejder i den/
de nye afdeling(er) for at hjeelpe med praktiske
spergsmal og i det hele taget hjeelpe de nye
kolleger godt i gang.
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Great Place to Work® uddeler hvert ar tre specialpriser indenfor omrader, som har
saerlig stor aktualitet. Priserne uddeles til arbejdspladser, der indenfor hvert af om-
raderne udgver nogle sarligt innovative eller kreative praksisser, der kan vere til inspi-
ration for andre. I 2016 uddeles specialpriser indenfor omraderne Kommunikation,
Livsbalance og Mangfoldighed.



SPECIALPRISEN
FOR KOMMUNIKATION

God kommunikation er hjornestenen pa den gode arbejdsplads. En arbejdsplads uden
kommunikation om strategi, karrieremuligheder og forventninger til medarbejderne er
sveer at forestille sig. Men kommunikation er ogsa en svaer kunst: Hvordan timer man
bedst sin kommunikation? Hvad er for meget — og hvad er for lidt? Og hvordan ram-
mer man bedst sin méalgruppe? Det synes H&M, arets vinder af specialprisen for kom-
munikation, at have fundet svaret pa.

En stor del af medarbejderne i
H&M arbejder pa deltid og er kun
i butikken f& timer om ugen —
typisk om aftenen og i weekend-
en. For at sikre, at information
bliver delt tydeligt og effektivt
med alle medarbejdere pa lige
vilkdr har H&M en raekke forskel-
lige kommunikationskanaler og
modeformer, som alle sammen
har til formaél at sikre, at kommu-
nikationen:

Er preeget af en aben attitude,
der legger op til ejerskab og
feedback

Bestar af tydelige budskaber,
der hurtigt kan absorberes og
omsettes til handling i en tem-
pofyldt hverdag

Er tilgeengelig for alle, der
pavirkes af informationen

Den skriftlige kommunikation
har bade fokus péa det globale,

det nationale og det lokale. Fem
gange om aret udkommer H&Ms
interne avis, Wall Paper. Wall Pa-
per sendes til butikkerne som en
stor plakat, der haenges i frokost-
stuen. Den gverste halvdel af
plakaten er dedikeret til globale

nyheder. Det kan veere mode-
historier, billeder fra events og
lignende. Den nederste halvdel
bestar af lokale historier. Her
skrives typisk om lokale events
og aktiviteter og historier fra de
enkelte butikker. Med Wallpa-
per kommunikeres pa en visuelt
inspirerende méde, der taler til
H&Ms medarbejdere, og positive
historier fra hele verden styrker
medarbejdernes viden og moti-
vation.

Hver mandag eftermiddag ud-
sendes nyhedsbrevet “Shop Info”
til alle butikker i Danmark. Shop
Info satter fokus pa ugens pri—
oriteter og aktiviteter — f.eks. om
hvilke varer der skal fremhaves.
Nyhedsbrevet printes og leegges

i frokoststuerne og bruges ved
mgder i butikkerne. P4 den made
sikres, at de vigtigste informa-
tioner nér ud til alle medarbej-
dere.

Den skriftlige kommunikation
suppleres af en fast mgdestruktur
for alle butikker, som er defineret
i en mgdepakke: For ledergrup-
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pen holder butikken et kort made
hver morgen, et planleegnings-
mgde en gang om ugen, afde-
lingsmader hver uge eller maned
(atheengigt af butikkens storrelse)
og et HR-planlegningsmede hver
maned. Hele butikken samles
ogsé ved forskellige typer mader:
Der afholdes daglige morgen-
mgder (ogsa kaldt Sales For You)
for alle fuldtidsmedarbejdere,
korte mader for alle deltidsme-
darbejdere hver weekend samt

et halvérligt butiksmgde for hele
butikkens team. Madepakken
indeholder guidelines og agenda-
punkter til de forskellige mader,
hvilket sikrer en god og tids-
sparende mgdestruktur.

H&M
Detailhandel

Antal medarbejdere i Danmark
3.500



EN MANGFOLDIG
ARBEJDSPLADS | EN
MANGFOLDIG
VERDEN

Ifolge Great Place to Work er en god arbejds-
plads blandt andet en rummelig og mangfoldig
arbejdsplads, hvor alle behandles lige uanset
kan, alder, nedsat arbejdsevne og etnisk bag-
grund. Det giver arbejdspladsen liv og det gar
medarbejderne stolte at udvise rammelighed.
I en periode, hvor mange arbejdspladser ifolge
DI har svaert ved at finde kvalificeret arbejds-
kraft og hvor vi modtager stremme af flygtnin-
ge fra krigshaergede lande, kan der vaere sa
mange desto flere grunde til at finde mader

at veere rummelig og mangfoldig pa. En af de
arbejdspladser, som formar det, er Crowne
Plaza i Orestaden.
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Af Crown Plazas i alt godt 140
medarbejdere er lidt mere end
50% af anden etnisk baggrund
end dansk. “Vi synes, at vores
medarbejderstab skal afspejle
vores gaesters geografiske og so-
ciogkonomiske mangfoldighed”
udtaler, Pia Jakobsen, Operat-
mions Director, Crowne Plaza.
“Det gor os i stand til at styrke
vores forstéelse for gaesternes
behov. Og vi har et gnske om at
vaere mangfoldige og rummelige
i alle funktioner pé hotellet. For
at opna det, arbejder vi for at
skabe et arbejdsmiljg, hvor alle
foler sig accepteret, har veerdi
og bidrager”, slutter hun.

P4 nuvaerende tidspunkt er 43
nationaliteter repraesenteret pa
hotellet, og for at imgedekomme
de mange forskellige kulturers
behov har hotellet etableret et
kultur og bede-rum, ligesom
alle de lande medarbejderne
kommer fra er markeret péa et
stort verdenskort.

En af de medarbejdere, som
blandt andre har oplevet
hotellets rummelighed pa sin
krop er 29 drige Evelyn Thomsen,
som i 2008 kom til Danmark fra
Filippinerne. Crowne Plaza har
stottet Evelyn i at tage eksamen i
dansk og andre fag pa 9. klasses
niveau — endda med topkarak-
terer. Under studierne arbejdede
Evelyn pé deltid i hotellets bar.
“Jeg bliver behandlet som et
medlem af familien og er taknem-
lig for at jeg kan beholde mit delt-
idsjob, mens jeg leeser”, udtaler
Evelyn Thomasen.

Udover at tilstrabe etnisk
mangfoldighed, mener Crowne
Plaza ogsa, at de ber tage socialt
ansvar ved at skabe jobs og prak-
tikpladser til marginaliserede
grupper, som eller har vanskeligt
ved at finde fodfeaeste pa arbejds-
markedet. Det sker blandt andet
i samarbejde med Kebenhavns
Kommune, og flere praktikanter
er blevet tilbudt fastanseettelse
efter endt praktikforlgb.

25

SPECIALPRISEN
FOR MANGFOLDIGHED

Crowne Plaza
Hotelkaede

Hjemsted
@restad, Kebenhavn

Antal medarbejdere
140

Vision

At veere pioner i baeredygtig
udvikling i den internationale
hotel og forlystelsesbranche.



SPECIALPRISEN
FOR LIVSBALANCE

FLEXKONTOEN
SKAL GA | NUL

I en tid, hvor stress og ud-
brzendthed desvaerre rammer

alt for mange danskere, er der
blandt Danmarks Bedste Ar-
bejdspladser stor fokus pé at
hjeelpe medarbejderne til at finde
balance i livet. Blandt andet

hos IT-konsulenthuset, Pentia.
Her holder man ngje gje med
medarbejdernes timeforbrug og
insisterer p4, at ingen bar arbejde
mere end 37 timer om ugen - og
slet ikke uden at modtage betal-
ing for det.

Om baggrunden for den praksis,
som giver Pentia specialpris-

en for livsbalance i ar, udtaler
juniorpartner i Pentia, Mikkel
Rosengaard: “Vores politik tjener
i virkeligheden to formal: Vores
medarbejdere er hgjtuddannede
IT-specialister, og vi vil faktisk
gerne have, at de er i stand til

at blive her i 25 ar. Derudover
onsker vi, at alle medarbejdere er
veloplagte, nar de er pa arbejde,
sé de har energi til at byde ind
med kreativitet og klarsyn. Den
bedste méde, at sikre det pa, er
at sgrge for, at ingen arbejder
for meget og at medarbejderne
ogsé har plads til et liv udenfor
arbejdstiden — til at koble fra og
til at blive stimuleret af andre
ting i livet”.

Det er en simpel, men for Pentia
virkningsfuld praksis. Som ud-
gangspunkt opererer arbejds-
pladsen med en arbejdsuge pa
37 timer. Hverken mere eller
mindre. Seks timer om dagen
afsaettes som effektiv arbejdstid.
1,4 time er dagligt afsat til op-
kvalificering, og fredag eftermid-
dag fra kl. 14.00 er der falles
videndeling, information fra
ledelsen samt fri leg. — Hver uge,
aret rundt. Alle timer registreres,
sa der ikke er tvivl om, om kon-
toen er i plus eller minus. Hvis en
medarbejder arbejder mere end
7,4 timer pa en dag, indsattes de
overskydende timer automatisk
pé medarbejderens flexkonto, og
merarbejde skal afspadseres time
for time. Afvikling af en positiv
saldo er bade en ret og en pligt,
og gruppelederne i Pentia holder
gje med saldoen.

Der kan selvfglgelig — i ekstreme
tilfeelde - vaere behov for, at en
eller flere medarbejdere udforer
ekstra arbejde i en periode.

Det kan vaere op til en deadline
eller fordi en kunde har en haste-
opgave. I sddanne tilfzlde sporg-
es den enkelte medarbejder, om
han/hun har mulighed for at ar-
bejde et fastsat antal timer ekstra
om ugen i en periode.

26

Hvis medarbejderen siger ja,
godtgores ekstratimerne med al-
mindelig timelon + 200 kroner.

Pentia ser i gvrigt familien som
en integreret del af medarbej-
deren, og kaerester og aegtefeller
deltager som det naturligste ved
sommerfester og julefrokoster.
Ogsé barnene bliver budt vel-
kommen hos Pentia - i flyde-
mgblerne, ved LEGOet, ved spille-
konsollerne eller i tegneomradet.

Hos Pentia mener 100% af
medarbejderne, at de kan tage
fra arbejde, nér de synes, at det
er ngdvendigt, og 99% oplever,
at de bliver opmuntret til at ba-
lancere arbejdsliv og privatliv.

Pentia
IT Konsulenthus

Hjemsted
Islandsbrygge, Kebenhavn

Antal medarbejdere
96

Vision

Sjov fgr penge



SPECIALPRISEN
FOR LIVSBALANCE

“Jeg tror, at Worklife Balance i bund og grund er den helt store fak-
tor i Pentias succes... Pentia bestraeber sig pa at ramme 37 timer med
plads til andet i livet end arbejde som driver for bade firmaet og med-
arbejderen®

Anonym medarbejderkommentar fra Pentias Trust Index undersggelse 2016

Ifelge Stressforeningen er 35.000 danskere dagligt sygemeldt med stress og 500.000 danskere fgler sig udbraendt. Det
estimeres, at stress koster samfundet 14 mia. kr. arligt i form af udgifter til sygefraveer, tidlig ded og udgifter til sund-
hedsvaesnet. Heldigvis passer mange af Danmarks Bedste Arbejdspladser godt pa sine medarbejdere
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BEST
PRACTICES

Danmarks Bedste Arbejdspladser arbejder
malrettet og fokuseret pa at skabe og opret—
holde en god arbejdsplads ved at skabe
sammenhaeng mellem deres vardier og
vision for den gode arbejdsplads. Deres ar-
bejdspladskultur er baseret pa en lang raek-
ke forskellige praksisser, som i sammen-
heng bidrager til at skabe tillid, stolthed
og feellesskab. Pa de folgende sider praesen-
teres en raekke enkeltstdende eksempler pa
best practices inden for omraderne: invol-
vering, kommunikation, udvikling,
work-life balance og mangfoldighed.

a
R
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MANG

FOLDIG

CARL RAS

Carl Ras har valgt at tilbyde
praktik til udsatte pa arbejds-
markedet, herunder flygtnin-
ge fra Syrien. Baggrunden er
et gnske om at tage socialt
ansvar og en tro p3, at alle
kan vaere til gavn for arbejds-
markedet. | Carl Ras kaldes
det “opbygning af menneske-
lige ressourcer”. | forbindelse
med praktikprogrammet blev
de enkelte afdelinger spurgt,
om de havde overskud til at
tilbyde en flygtning et prak-
tikophold, sa de kunne lare,
hvordan dagligdagen pa en
dansk arbejdsplads fungerer
og leere dansk ved at omgas
kollegaer. Der var mange
positive tilbagemeldinger,

og medarbejderne udviste
abenhed og velvillighed til at
bakke op om projektet.

DHL EXPRESS & AVIATION
DHL Express & Aviation er en
multikulturel arbejdsplads,
hvor 46 forskellige nationa-
liteter og mange forskellige
aldre er repraesenteret.
Virksomheden ggr en indsats
for at tage religigse hensyn
ved bl.a. at sikre alkoholfri
alternativer til julefrokosten,
ved at servere lamme- og
kyllingepalser i pglsevognen
og pa grillen til Apprecia-
tion Week og ved at give
medarbejdere, der gnsker
det, mulighed for at bede i
deres frokostpause. Nar der

er ramadan inviteres medar-
bejderne til sent aftensmaltid
i skuret pa rampen pa tvaers
af religioner. Det er en til-
bagevendende tradition, der
giver teamand og som er en
ekstraordinaer oplevelse for
mange.

GLS

| GLS er intet mindre end

32 forskellige nationaliteter
repraesenteret og GLS
bestraeber sig pa at vaere

en rummelig arbejdsplads
og bidrage til den offentlige
beskaeftigelsesindsats. Dette
gores blandt andet ved at
ansaette medarbejdere med
nedsat arbejdsevne og i
samarbejde med kommunen
tilpasse arbejdsvilkarene til
deres behov.

HOWE

| Howe bestar medarbej-
dergruppen ogsa af ansatte
som bor og arbejder udenfor
Danmark. Disse medar-
bejdere er ofte pd besog i
Danmark, hvor de danske
medarbejdere opfordres til
at tilbringe tid sammen med
dem. Det har betydet, at de
udenlandske medarbejdere
inviteres med hjem til de
danske medarbejdere, hvor
de inddrages i hentning af
bern i institutioner, mad-
lavning, familiefedselsdage
og den almindelige hverdag.
Flere af de danske medar-

HED

bejdere kalder derfor ikke
bare deres udenlandske
kollegaer for kollegaer, men
venner.

SCANDIC DANMARK

| Scandic Danmark er der

93 forskellige nationaliteter.
| januar 2016 blev et tvaer-
nordisk HR-projekt, Diversity
& Inclusion, igangsat ved

et mgde med deltagere pa
tveers af alle Scandics HR-
afdelinger. Et af de forste
store projekter bliver
lanceringen af et uddan-
nelsesprogram for alle
ledere, “Leading diversity”,
med fokus pa at kleede led-
erne pa til at veere ledere for
en mangfoldig medarbejder-
skare.
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En grundlaeggende veerdi
hos Abakion er, at livet

ogsa indeholder andet end
arbejde, og at der skal veere
balance mellem tingene.
Virksomheden har derfor en
fleksibilitetsmodel, som giver
medarbejderne vide rammer
for, hvordan de tilretteleeg-
ger deres hverdag pa den
made, der fungerer bedst
for dem. Det betyder, at der
eksempelvis er fultidsmed-
arbejdere, som arbejder fra
kl. 8-15 og igen om aftenen,
nér bgrnene sover. Andre
medarbejdere har bgrn pa
deleordning, og har derfor
en aftale om kortere arbejds-
dage i de uger, hvor de har
bgrnene og lengere arbejds-
dage i de andre uger.

Hos Billund Vand falges der
kontinuerligt op pa, at alle
far afholdt deres ferie- og
omsorgsdage samt far
afviklet afspadseringstimer.
Hver maned godkender
lederen medarbejdernes ti-
meregistrering og tager i den
forbindelse en samtale med
den enkelte medarbejder om
hans/hendes livsbalance. For
at tilgodese, at medarbej-
derne i nogle perioder kan
have brug for nedsat tid, er
der seerlige fridage og om-
sorgsdage for medarbejdere
med mindre bgrn samt for
seniorer.

En af Crowne Plazas initiati-
ver for at opretholde en god
work-life balance omhandler
en sund livsstil. Virksom-
heden gnsker ikke at diktere,
hvordan medarbejderne le-
ver deres liv, men gor deres
bedste for at tilbyde sunde
alternativer. Eksempelvis har
de introduceret en “Take the
Stairs” kampagne med det
formal at motivere med-
arbejderne til at tage trap-
pen, nar de har forskellige
arinder pa de andre etager
af hotellet. Kampagneplakat-
erne inkluderer en sund
anekdote for at vise medar-
bejderne fordelene ved at
tage trapperne.

Devoteam har igangsat en
reekke initiativer, som ogsa
skal kleede lederne pa til at
hjeelpe medarbejderne med
at finde work life balance.
Det betyder bl.a. at work
life balance er et tilbageven-
dende tema pa de mader,
hvor personalelederne
udveksler erfaringer.
Derudover har Devoteam
indledt et samarbejde med
Center for Ledelse, som
indebeerer, at Devoteams
personaleledere til en-

hver tid kan fa en fortrolig
sparring med en psykolog
om konkrete ledelsesmaes-
sige udfordringer - f.eks. i
forbindelse med medarbej-

BEST PRACTICE

dere, der har sveert ved at
fa hverdagen til at haenge
sammen.

Djurslands Bank har oprettet
en stilling som lancerings-
konsulent. En af lancering-
skonsulentens opgaver er

at give en-til-en sidemands-
oplaring i, hvordan medar-
bejderne kan planlaegge og
strukturere deres arbejds-
dag. Lanceringskonsulenten
og medarbejderen sidder
sammen i 3-5 timer og taler
om, hvordan medarbejderen
far struktureret og registret
egne arbejdsopgaver samti-
dig med, at de kan fa en snak
om brugen af nye systemer.
Stillingen som lancerinskon-
sulent var oprindeligt en
tidsbegraenset stilling, men
det har veeret sa stor en suc-
ces, at slutdatoen er blevet
fiernet.

For at seette fokus pa work
life balance tilstraeber
ledelsen i Dubex at veere
det gode eksempel ved ikke
at tage computeren med
hjem samt undga at sende
mails til medarbejderne
sent om aftenen. For at sikre
en hurtig indsats overfor
eventuel mistrivsel, mod-
tager medarbejderne hver
14. dag fem spgrgsmal om
deres generelle trivsel. Hvis
en medarbejders svar viser
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tegn pa mistrivsel, kontaktes
vedkommende af en er-
hvervspsykolog, og der laves
en handlingsplan. Dertil
modtager HR og ledelsen
hver maned en anonym rap-
port over trivselsniveauet.

Finansforbundet forseger at
hjaelpe den enkelte med-
arbejder med at tilrettelaegge
sin dagligdag under sterst
muligt hensyn til vedkom-
mendes livsfase. Med
udgangspunkt i livsfasetan-
kegangen giver Finansfor-
bundet medarbejderne ar-
bejdsvilkar, som giver plads
til deres behov. Eksempelvis
har virksomheden indfert
bernedeltid, hvor foreeldre
med bgrn under 12 ar kan
nedsaette deres arbejdstid

til 30 timer om ugen. Det
samme geelder for medarbej-
dere over 60 ar.

Informi GIS har ivaerksat
nogle initiativer til at mod-
virke generne ved stillesid-
dende arbejde. To gange om
dagen (kl. 10 og 15) sendes
en besked ud, hvor alle op-
fordres til at benytte haeve/
saenke-bordet og komme
op at sta. Man star sa lenge
man kan og finder det
behageligt. KI. 15 kommer
elastikkerne ogsa i brug.
Nar bordet alligevel kares
op, smider medarbejderne



skoene og laver sammen en
raekke gvelser, der primaert
styrker arme, skuldre og ryg.
Det virker lidt akavet til at
starte med, men som tiden
gar, er det habet, at det kom-
mer til at virke naturligt og
pa samme tid vil bidrage til
at skabe sjov og feellesskab.

Hvis medarbejderne i Job-og
aktivitetscenter Gentofte

vil have mere fri end den
overenskomstberettigede
ferie, har de som en del af
Gentofte Kommunes per-
sonalepolitik mulighed for
at tilkebe ti ekstra fridage.
Formalet er at give med-
arbejderne mulighed for

at tage pa leengere rejser
eller planlaegge en manedlig
fridag i en periode.

Hos Lodam Electronics

er medarbejderne selv
ansvarlige for at planleegge
deres arbejdsdag. For at
hjeelpe medarbejderne med
at finde balance afholder
virksomheden lgbende ob-
ligatoriske kurser i personlig
planleegning. Kurset varer én
dag; formiddagen handler
om livsorganisering og per-
sonlig planleegning, og om
eftermiddagen arbejdes der
med mere konkret ar-
bejdsplanlaegning, tids-
rgvere, prioriteringer og

brugen af Outlook. P& kurset
introduceres medarbejderne
endvidere til et work-life
balance kit, som bl.a. hjeelper
dem med at f& overblik over,
hvor meget hhv. familie, ar-
bejde, fritid og pligter fylder

i den enkelte medarbejders
liv, samt ikke mindst seette
nogle tanker i gang om, hvad
det er for en balance, de
gnsker.

Missionpharma er en projekt-
drevet virksomhed og meget
af arbejdet er derfor baseret
pa medeafholdelse, team-
work og det at kunne lgse en
udfordring nu og her. Derfor
er bade fysisk tilstedeveerelse
og det at vaere naervaerende
vigtigt. Pa den baggrund
tilbyder Missionpharma ikke
faste hjemmearbejdsdage
eller hjemmearbejdspladser
til medarbejderne. Denne
beslutning haenger, ud over
behovet for at veere fysisk til
stede, ogsa sammen med et
@nske om at gore det lettere
for medarbejderne at opdele
arbejdsliv og privatliv. Selvom
medarbejderne ikke har
hjemmearbejdspladser er
arbejdstiden fleksibel i for-
hold til, hvornar man meder,
og hvorndr man gar, ligesom
der udvises stor fleksibilitet

i forbindelse med private
@rinder som handvaerker-
besgg, tandlaeegebesag, barn,
skole m.v.

| Roche Pharmaceuticals

har arbejdsmiljgudvalget i
2016 haft fokus pa work-life
balance. Den hgje interne
medeaktivitet har bl.a. veeret
et af de emner, der er blevet
arbejdet med. Roche har der-
for haft fokus péa felgende: At
afholde effektive mgder, at
arbejde effektivt samt at sty-
re sin tid og afseette tid i ka-
lenderen til at kunne arbejde
uforstyrret. Samtlige medar-
bejdere er blevet undervist i
effektiv brug af Google “task”
systemet, samt hvordan

man som medarbejder far
overblik over sine opgaver
og tid og bliver bedre i stand
til at sige til og fra. Denne
undervisning er fulgt op af
to gange en times individuel
coaching pr. medarbejder,
hvor man har faet hjeelp til
at fa et bedre overblik over
sin arbejdstid. Som en del af
forlgbet har virksomheden
endvidere haft fokus pa “em-
powerment” for at opmuntre
medarbejderne til i hgjere
grad at seette sig i forer-
saedet i forhold til deres egen
arbejdsdag og derigennem
opna en bedre work-life
balance.

For at fastholde aeldre
medarbejdere tilbyder Unik
System Design medarbej-
dere over 60 ar muligheden
for at arbejde pa nedsat tid
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pa individuelle ordninger,
der passer dem hver isaer. En
medarbejder har eksempel-
vis fri hver fredag, en anden
tager ekstra feriedage efter
behov og en tredje holder en
uge fri hver maned.
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ADECCO

| forbindelse med et arligt
kick off arrangement, ar-
rangerede Adecco en event
kaldet Go' morgen Adecco
med Michéle Bellaiche, som
veert. En reekke af Adeccos
medarbejdere kom pa
scenen og blev interviewet
af Michele Bellaiche om bl.a.
udfordringer, arbejdsop-
gaver, status pa projekter
og gode ideer. Adeccos adm.
direkter deltog pa lige fod
med de gvrige medarbe-
jdere. Der blev talt om
succeshistorier, nye tiltag,
arbejdsglaede og markedet
omkring de gode kandidater
- alt sammen fortalt af
medarbejderne.

AKADEMIKERNES A-KASSES
Ved Akademikernes A-kasses
arlige medarbejderkonfer-
ence blev medarbejderne
inddelt i grupper, hvor de
dystede mod hinanden i et
spil kaldet Guldjagten. Med
udgangspunkt i forskellige
strategiske indsatser skulle
medarbejderne formulere
tre kreative og ambitigse
forslag og praesentere dem
for en jury. Juryen bestod

af direktionen samt ledige
medlemmer af A-kassen.

Sa snart en gruppe havde
en idé Igb de op til juryen,
fremlagde ideen og fik 1-5
guldmenter afhaengig af
juryens bedgmmelse. Ved
konkurrencens afslutning fik
gruppen med flest guld-
megnter en guldmedalje.
Guldjagten resulterede i 140
kreative og ambitigse ideer
fra medarbejderne.

DANSK INGENI@R SERVICE
For at skabe overblik over
kompetencerne i virksom-
heden og sikre, at de rigtige
medarbejdere involveres i
de rigtige projekter, har alle
medarbejdere i Dansk In-
genigr Service vurderet egne
kompetencer pa en skala fra
et til fem. Via intranettet er
det muligt at sege pa kom-
petencerne og pa den made
finde frem til, og involvere,
de medarbejdere, som kan
give den bedste faglige spar-
ring pa en given opgave.

DANSKE COMMODITIES
Danske Commodities har et
koncept kaldet “fly-in seats”
som har til formal at fremme
videndeling og samarbejde
de enkelte teams imellem.
Alle teams har ledige skrive-
bordspladser til kollegaer
udenfor teamet. P4 denne
made har medarbejderne
mulighed for at sidde sam-
men med andre teams - det
kan blot veaere i en enkelt
time eller halve og hele dage.
Konceptet bliver brugt af
medarbejderne for at leere
forretningen bedre at kende
og for at mgde og arbejde
sammen med kolleger pa
tveers af organisationen.

DELEGATE

Delegate er en partnerejet
virksomhed med fem ejere,
som alle arbejder i virksom-
heden. Delegate har fokus
pa mest mulig medarbejder-
inddragelse og har samtidig
et gnske om ikke at komme

i en situation med partner-
syndrom, hvor man som ejer
tror man er mest kompetent
til altid at treeffe beslutninger

- blot fordi man er ejer - og
hvor der samtidig er en risiko
for, at det bliver sveert at se
situationer og udfordringer
fra nye vinkler, da man

ofte selv er dybt involveret

i problemstillingen. Derfor
er to af partnerne tradt ud

af direktionen og er blevet
erstattet af to medarbejdere,
som begge har vist interesse
for Delegate helt generelt, og
som kan supplere direk-
tionen med viden og kompe-
tencer, som direktionen ikke
besidder i dag.

EXERP

Da Exerp skulle finde en
medarbejderrepraesentant
til Arbejdsmiljgorganisa-
tionen foregik det som ved et
politisk valg. Alle kandidater
fik lov til at holde en valgtale,
hvorefter medarbejderne
kunne stemme pa en af
kandidaterne. Valgets vinder
indgar nu i Arbejdsmiljgor-
ganisationen sammen med
HR og ledelsen.

HILTI

Hos Hilti har medarbejderne
mulighed for at komme til
orde pa mange forskellige
mader. Hilti har blandt
andet oprettet en forslags-
brevkasse, der er en e-mail
adresse som alle medarbej-
dere kan skrive til, hvis de
har en god ide. HR sender de
indkommende ideer videre
til den ansvarlige person,
som svarer medarbejderen
tilbage. P4 den made far alle
feedback pa deres forslag.
Hvert kvartal kares den bed-
ste idé, og vinderen far en
praemie. Vinderideen samt
alle andre indkomne forslag
offentliggeres pa intranettet.
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JOBVISION

For at styrke dialogen
mellem medarbejderne

og ledelsen har direktgren

i JobVision de sidste to ar
veeret “on the road” rundt til
samtlige afdelinger, hvor der
afseettes en time til et mgde
med hver enkelt med-
arbejder. Formalet med mg-
det er at tale om trivsel savel
som gode idéer, @nsker og
uudnyttede potentialer i
medarbejderen og afdeling-
en. Ud fra disse samtaler
udarbejder direktgren en
rapport som chefteamet
drefter og arbejder videre
med.

MIDDELFART SPAREKASSE

| Middelfart Sparekasse
bliver alle medarbejdere
involveret i strategiarbej-
det. P& baggrund af den
overordnede vision “bedst

til kunder” udarbejdede

Den Brede Ledergruppe en
SWOT-analyse af sparekas-
sen, som var udgangspunkt
for bestyrelsens formule-
ring af de overordnede
indsatsomrader for den nye
strategi. Efterfglgende blev
alle medarbejdere involveret
i strategiarbejdet. Forst via
de enkelte afdelinger, hvor
alle deltog i arbejdet med at
generere ideer til den nye
strategi ud fra de over-
ordnede rammer. Det blev til
et haefte med 28 siders ideer
og input. Den bedste ide af
alle blev karet ved en strate-
gidag for hele virksomheden.
Efterfolgende gik en fire

m/k stor styregruppe i gang
med at formulere strategien,
som dernaest blev testlaest
af en reekke medarbejdere,



som gav input til &ndringer.
Dernaest blev strategien
praesenteret for alle medar-
bejdere, som blev bedt om
at gennemlzese strategien
inden den blev dreftet pa
afdelingsmeader. Pa
baggrund af disse mgder
samlede afdelingslederen
spergsmal og kommentarer
sammen og sendte dem til
strategistyregruppen, som
lagde alle de indkomne
spergsmal og svar pa intra-
nettet.

MIN A-KASSE

En af Min A-kasses veerdier
er arbejdsglaede og for at
sikre, at der altid er nogen

i organisationen, der har
blik for trivslen og arbejds-
glaeden, er der uddannet
trivselsagenter i alle enheder
i organisationen. Trivsels-
agenten har faet en grundig
uddannelse i forskellige
aspekter af det psykiske
arbejdsmiljg og har derved
faet et saet briller at anskue
organisationen gennem.
Trivselsagenterne har et taet
samarbejde med den lokale
leder - bade i hverdagen og
i det lokale SU sammen med
arbejdsmiljgrepraesentanten
og tillidsrepraesentanten. |
2016 er der blevet uddannet
nye trivselsagenter, der er
blevet valgt en formand, og
der er sat fokus pa planlaeg-

ning, struktur og synlig-
gorelse af trivselsagenternes
arbejde.

OK

OK har de senere ar in-
volveret mange af de unge
studerende, der er ansat i
virksomheden, i et projekt
kaldet OK IDEO. Projektet
har til formal at fa de unge
medarbejderes perspektiv
pa forretningen og indsamle
ideer til, hvordan virksom-
heden kan fortsaette med
at udvikle sig. Igennem
projektet er der skabt helt
konkrete, nye forretnings-
ideer, som har bidraget til
at udvikle virksomheden og
forbedre arbejdsgangene.

OMRADE AUNING &
ALLINGABRO | NORDDJURS
KOMMUNE

Efter en fusion har Omrade
Auning & Allingabro i Nord-
djurs Kommune igangsat et
projekt med henblik pa at
skabe og fastholde en rigtig
god arbejdsplads. Som en
del af projektet gennemferer
medarbejderne en uddan-
nelse, som bestar af tre
moduler: Det farste modul
handler om kommunikation
og trivsel i et positivt pers-
pektiv. Det andet modul
handler om kultur og
udvikling som grundlag for
trivsel og det tredje modul

handler om kommunika-
tion og samarbejde i et
fremadrettet perspektiv.
Mellem kursusdagene er der
supervision og ledelses-
sparring.

SANTANDER CONSUMER
BANK

Santander Consumer Bank
har udnaevnt en medarbej-
der til innovationsansvarlig.
Det betyder, at han er den
andre kan gé til med gode
idéer eller forslag til udvikling
af virksomheden. Hver afde-
ling har en innovationsdriver
og ledelsen har udpeget et
Innovation Board, hvor idéer
der kan udvikle forretningen
behandles. Medarbejderne
kan sammen med de inno-
vationsansvarlige udarbejde
indstillinger til Innovation
Board, sa der kan bevilliges
penge til videreudvikling

af idéen. Ingen idéer er for
store eller sma. Nar der

er tale om forbedring af
kundeorienterede process-
er, produkter og ydelser,
prioriteres disse i et priorite-
ringsudvalg. | forhold til de
mere nare idéer, som kan
effektivisere den enkeltes
arbejdsdag, er alle medar-
bejdere selv ansvarlige. Det
betyder, at alle sgsaetter,
planlegger og afslutter den
slags projekter selv. Derfor
undervises medarbejderne

33

bl.a. i SCRUM-modellen, som
bidrager til at klarleegge ud-
viklingsopgaver og vurdere
vaerdien og sverhedsgraden
i implementeringen.

SITEIMPROVE

Siteimprove har en “Slack”-
gruppe kaldet “Great Place
to Work” som er dedikeret til
idéer om, hvordan Siteim-
prove kan blive en endnu
bedre arbejdsplads. Den

er administreret af HR og
drofter en bred vifte af em-
ner, som eksempelvis, hvilke
spil der skal veere i lounge-
omradet, hvilken farve de
nye stole i mgdelokalet skal
have og hvilket musikanlzaeg
der skal kabes.

UNICEF

En gang om ugen kares
ugens fundraisere blandt
sével timelgnnede som
funktionaerer hos UNICEF.
Karingen er baseret pa
performance samt generelt
bidrag til teamet. Derudo-
ver uddeles ugens kollga-
pris - vinderen udpeges

af fundraiserne, som ogsa
selv opstiller kriterierne for
kollegaprisen. Det kan veere
alt fra den bedste medbragte
kage til den bedste attitude
eller maden at gere en ekstra
god indsats i kampen for at
hjeelpe barnene.



ABSALON HOTEL GROUP
Absalon Hotel Group er
opmarksomme pa, at elever
kan maerke, at de arbejder i
en mindre hotelvirksomhed,
som har mulighed for at
give unge under uddannelse
mere viden og ansvar end i
starre koncerner. Derfor har
virksomheden udviklet vaerk-
tojet “Systematisk opleering”,
hvor elevmalsatninger
lebende afstemmes med
realiseret laering, saledes at
det kontinuerligt sikres, at
der er sammenhang mellem
planer og virkelighed.

ACCOUNTORS

Som en del af Accountors
udvikling af teamledere,
spillede alle teams et online
spil, hvor de skulle tage
beslutninger om fiktive
udfordringer for Accountor.
Hvert team kunne valge mel-
lem fire forskellige lgsninger
og blev derefter praesenteret
for forskellige reaktioner hos
forskellige medarbejdertyp-
er. Formalet med spillet var
at illustrere, hvordan ledel-
sens beslutninger pavirker
medarbejderne forskelligt alt
efter, hvilken personligheds-
type de er.

BEIERHOLM

Frem for at veelge en tilgang,
hvor de fa, unikke talenter

i organisationen “dyrkes”,
opfatter Beierholm som
udgangspunkt alle medar-
bejdere som talenter ud fra
en tro p3, at alle har talent.
Det handler blot om at blive

sig det bevidst og derefter
drage maksimal fordel af
det til glaede for sig selv,
kunderne og Beierholm som
hele. Det betyder ikke, at
virksomheden har opgivet
tanken om at dyrke talentet
i den enkelte. Men frem for
at se talentudvikling som et
mal i sig selv, har Beierholm
i stedet valgt at opfatte det
som et middel til succes. Ta-
lentudvikling opfattes som et
basis-parameter for generel
trivsel, udvikling og succes i
organisationen. Derfor skal
ethvert job rumme tilpas
med faglige, personlige og
sociale udfordringer - hvis
ikke, sa fjerner det en af for-
udsaetningerne for trivsel og
succes. Beierholm arbejder
med seks punkter, der skal
ses som en sammenhaeng,
og som skal vaere med til at
sikre kompetenceudvikling,
talentudvikling og ikke
mindst karriereudvikling

og planleegning. 1) Medar-
bejderudviklingssamtaler,
der kobler talentpleje og
virkelighed. 2) Karrieres-
amtaler og platforme. 3)
Medarbejderudvikling og
kompetenceudvikling. 4)
Lederuddannelse. 5) Salg-
sakademi og 6) Stettende
tiltag som DiSC-personprofil
og coaching.

BKI FOODS

For at fa et felles sprog
omkring persontyper og
forskelligheder har alle
medarbejdere i BKI foods ud-
fyldt en personprofil. Denne

UDVIKLING

gg

bruges til at skabe bedre
selvforstaelse og som en
hjeelp til at forsta kollegaer.
HR-afdelingen har klaedt

de enkelte afdelinger pa til
at forsta, hvad det betyder
for dem og til at fa indsigt

i, hvordan de kan fa mest
muligt ud af deres forskel-
ligheder. Medarbejderne i
BKI foods taler nu i “farver”
og har et faelles sprog om-
kring forskelligheder, som er
integreret i organisationen.
Der folges lgabende op fra
HR med efteruddannelse og
opdatering af personpro-
filer, nar nye medarbejdere
kommer til.

BRISTOL MYERS-SQUIBB

| Bristol Myers-Squibb aftales
udviklingsplaner for det kom-
mende ar i en dialog eller
Powerful Conversations mel-
lem leder og medarbejder.
P4 disse magder draftes mal,
arbejdsprioriteter og fokus-
omréader for det kommende
ar samt medarbejderens
udvikling og fremtidige kar-
rieremuligheder. Derudover
har virksomheden en éarlig
“development week”, hvor
medarbejderne opfordres til
at reflektere over, og have
droftelser med deres leder,
om deres fortsatte udvikling.
| forbindelse med “develop-
ment week” delte virksom-
hedens CEO en video, hvor
han fortalte om sin egen
karriere. Tilsvarende deler
Brystol Myers-Squibb pa
nordisk plan historier om
medarbejdere, der har skiftet
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job internt for at inspirere
andre.

COOP TRADING

Coop Trading arbejder med
udvikling via stifinderfilo-
sofien, som bade rummer
inspiration fra sportsverden-
ens toppraestationer,
jeegersoldaternes samar-
bejde og indianernes fokus
pa det hele menneske. Der
uddannes Igbende nye
stifindere og alle medarbej-
dere har vaeret pa en 2-dags
kick-off camp, hvor de kom
ud af deres komfortzone og
blev treenet i samarbejde.
Stifindereffekten afspejles
helt konkret i forskellige
plakater, som vi-ser, hvilke
aftaler de forskellige teams
har indgaet, hvilke top-
praestationer teamet har
samt, hvilke veerdier og
ressourcer temaet bygger
pa. Plakaterne er udarbejdet
af teamet selv.

DAXIOMATIC

Daxiomatic har kontorer i
Odense og Roskilde, men det
betyder ikke, at der er tale
om to forskellige afdelinger.
Det er én afdeling. Indret-
ningen pa begge kontorer

er ens, og der er stort fokus
pa at sikre naerheden trods
forskellige geografiske
placeringer. Pa begge
lokationer er der to store
skaerme, somfungerer, som
en slags dear til kontoret. Man
kan ogsa tage en online tur
med en robot og kere rundt
og hilse pa sine kolleger pa



det andet kontor. Derudover
bruges Skype for Business og
video til at kommunikere pa
tveers af de to lokationer.

DHLGLOBAL FORWARDING
DHL Global Forwardings
Talent Management program
er ikke et traditionelt talent
program, i den forstand af
en medarbejder udpeges, og
derefter indrulles i et fastlagt
program bestaende af
diverse kurser og uddannel-
ser - typisk med henblik pa
en karriere indenfor ledelse.
Formalet med program-

met er i stedet at sikre, at
virksomheden har de rette
personer og kompetencer,
enten i egen organisation
eller i sgsterselskaber, og pa
den made sikre, at medar-
bejderne far den rigtige ud-
vikling, der er skraeddersyet
til deres behov og @nsker

- uanset om disse er rettet
mod en ledelses- eller spe-
cialistkarriere. Kandidater til
talent programmet indstilles
af virksomhedens Senior
Management Team (SMT), og
under talentforlgbet knyttes
de til et SMT-medlem for at
sikre et givende coaching
forlgb.

HOS FRIE FUNKTIONZARER
Hos Frie Funktionaerer er
udvikling vigtig. Faktisk er
det sa vigtigt, at medarbej-
derudvikling er blevet en del
af ansaettelseskontrakten.
Ved at underskrive ansaet-
telseskontrakten forpligter
arbejdsgiver og medarbej-
der hinanden til Isbende
kompetenceudvikling for
medarbejderen. Medar-
bejderne anvender kompe-
tenceplatformen Godialog
til at fa overblik over egne
arbejdsopgaver og planlaeg-
ge kompetenceudvikling. |
Godialog noterer medarbej-
deren forslag, som dreftes
ved MUS og efterfalgende
bliver en del af en forplig-
tende handlingsplan, som
der folges op pa hen over
aret.

H&M

For at koordinere udvik-
lingsaktiviteter pa tveers af
virksomheden har H&M
implementeret en online
uddannelsesplatform ved
navn GROW. GROW fungerer
som et uddannelseskatalog,
hvor alle medarbejdere kan

se de workshops, selvstu-
dier og udviklingsevelser,
der tilbydes. Samtidig kan
medarbejderne, via GROW,
evaluere den undervisning,
de modtager. Ved at regis-
trere traening og uddannelse
i GROW opbygger medarbej-
derne Igbende et CV over
deres udvikling, som kan
bruges til at dokumentere
kompetencer i forbindelse
med jobskifte i eller uden for
H&M. Systemet skaber ogsa
en synlighed for medarbej-
derne om deres udviklings-
muligheder.

HESEHUS

| Hesehus sker vidende-

ling eks. via brown pa-
per-bag-lunches, hvor en
medarbejder holder et
oplaeg over en frokost, in-
terne inspirationsopleeg samt
innovation- og code camps.
Hesehus Academy er et
internt uddannelsesakademi,
hvor eksperter - sakaldte
trainers - underviser pa for-
skellige spor som teknologi,
projektledelse, sikkerhed

og performance. Sporene
kerer ca. fire gange pr. hold
og pa nogle spor er hold-
ene niveauopdelt, mens

der pa andre ogsa kommer
undervisere udefra. Det er
bl.a. via MUS-samtalerne, at
det bliver fastlagt hvilke spor,
den enkelte medarbejder
skal pa.

LARERNES A-KASSE

| Leerernes A-kasse har
direkter og vicedirekteor
veeret i praktik hos alle
medarbejderkategorier i or-
ganisationen. Dette initiativ
har i hgj grad veeret med

til at fremme dialogen og
forstaelsen mellem ledelsen
og medarbejderne. Initiativet
med praktikforlgb indbefat-
ter nu ogsa andre medar-
bejderkategorier. Sagsbe-
handlere har eksempelvis
veeret i praktik hos konsu-
lenter og vice versa, og HR
og Kommunikation har ogsa
vaeret i praktik hos sagsbe-
handlere. Praktikforlgbene
giver de forskellige med-
arbejderkategorier et godt
indblik i hinandens ar-
bejdsomrade, og har betydet
sterre respekt for og aner-
kendelse af hinanden bade
fagligt og socialt.

ONE MARS

| Mars er laering og udvikling
en integreret del af kulturen
og opfattes som et partner-
skab mellem den enkelte
medarbejder, hans/hendes
leder og Mars. Mars er en del
af en global koncern og for at
sikre, at de danske
medarbejdere udnytter
mulighederne for kompe-
tenceudvikling, bliver alle
medarbejdere undervist i,
hvordan de kan anvende de
forskellige udviklingsvaerk-
tojer. De kurser, der tilbydes
medarbejderne i Danmark,
er baseret pa en analyse

af virksomhedens mal og
strategier koblet med de
kompetencer, der er behov
for hos medarbejderne for at
realisere disse mal. Medar-
bejdernes personlige ud-
viklingsplaner bidrager ogsa
til analysen og til at sikre, at
der er sammenhang mellem
udbud og behov.

PENTIA

Som felge af et medar-
bejdergnske om udvidet
mulighed for uddannelse og
muligheder for at snuse til
nye emner, har alle medar-
bejdere i Pentia en individuel
uddannelseskonto. Det
betyder, at der hver maned
indseettes 500 kr. af medar-
bejderens lgn pa en konto
gremaerket uddannelse. Det
er en bruttoordning, og
medarbejderen rader selv
100 % over midlerne pa
kontoen. P& den made er
der skabt et fundament og
en mulighed for, at medar-
bejderne kan videreuddanne
sig i ting, de finder spaend-
ende, men som ligger uden
for kerneomradet for den
enkelte medarbejder.

PHARMAKON

| forhold til personlig
udvikling, har Pharmakon
gennem mange ar arbejdet
med JTI profiler Jungiansk
Typeindikator), som indiker-
er, hvilke praeferencer med-
arbejderen har i forhold til
at taenke, fole og agere. Det
har stor betydning for opga-
velgsning og samarbejde. En
af medarbejderne er certifi-
ceret til at anvende JTl og kan
f.eks. ved sammensaetning
af nye teams give forslag til,
hvad teamets styrker er, og
hvor de skal vaere saerligt
opmarksomme.
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Arbejdet med JTl-profiler
foregar primeert i afdeling-
erne, hvor alle medarbej-
dere har faet identificeret
deres profil og efterfglgende
arbejdet med kendskab til
hinandens profiler i forhold
til at styrke samarbejde og
trivsel.

QUANTUMWISE

For at sikre konstant ud-
vikling af deres udviklere,
anvender QuantumWise
jobrotation og coaching. Nar
en medarbejder er komfort-
abel med sine opgaver, sker
der en form for jobrotation
for at udvide medarbejder-
ens kompetencer indenfor
nye omrader. Det sker ved,
at medarbejderen kommer
til at arbejde sammen med
mere erfarne kolleger inden
for et nyt omrade. Den
erfarne kollega giver ogsa
medarbejderen sparring
eller coaching. Formalet med
sparring er at styrke medar-
bejderens individuelle evner
og indsigt og finde forskellige
vinkler pd den samme pro-
blemstilling, mens coaching
hjeelper medarbejderen til at
leere noget om, hvordan han/
hun selv indgar i arbejds-
megnstre og samarbejdsrela-
tioner.

SMITH & NEPHEW

Smith & Nephew arbejder
med mentoring som en del
af sit fokus pa udvikling.

Det kan bade veere for nye
medarbejdere, for medarbej-
dere, der skrifter ansvarsom-
rade eller rolle eller for en
eksisterende medarbejder,
som gnsker at styrke og
udvikle specifikke kompe-
tencer. | virksomhedens
LearnCenter er der en omfat-
tende “Mentoring Ressource
Guide” som bl.a. omhandler,
hvordan man kommer i
gang, samarbejdet mellem
mentor og mentee, hvordan
man bedst giver og mod-
tager feedback og hvordan
begge parter far mest muligt
ud af forlgbet.



BEST PRACTICE

ABBVIE

Pa det seneste mgde med
lederen af den region, som
AbbVie Danmark tilhgrer,
blev der afholdt et talkshow,
hvor én af medarbejderne
agerede talkshow vaert og
spurgte ind til bade forret-
ningsmaessige, organisato-
riske og private spgrgsmal.
Spergsmalene tog udgang-
spunkt i emner, medarbej-
derne havde reflekteret over
i dialog-frokoster tidligere
pa aret. Til disse frokoster
var medarbejderne opdelt

i mindre grupper pa tvaers
af funktioner og dreftede
ting, der regrte sig pa tveers af
organisationen.

BELLA SKY

Bella Sky har oprettet en
platform ved navn “Spot on”,
hvor medarbejderne kan
dele information pa intra-
nettet “BConnected”. Alle er
velkomne til at dele infor-
mation og det er let at bruge
ved blot et klik. Emnerne
spaender bredt og daekker alt
fra nyheder fra en bestemt
komite over afskedshilsen
fra en medarbejder, der
stopper, til tilmelding til det
arlige DHL-Igb.

BOLIGKONTORET AARHUS
Hos Boligkontoret Aarhus

er der mange forskellige
medarbejdertyper med
forskellige arbejdsvilkar,
hvilket stiller store krav til
kommunikationen. Medar-
bejderne kan eksempelvis
tilpasse intranettet til deres
interesser og behov. Ved at
abonnere pa intranettet kan
medarbejderne fa besked
sa snart, der er nyheder
indenfor bestemte
omrader. Dertil sgrger di-
rektionen for at komme ud
til de medarbejdere, som
arbejder ude pa boligkon-
torets ejendomme, saledes
at alle medarbejdere har
mulighed for at fa en per-
sonlig snak med direktgren.

BRYDEHUSET

Hos Brydehuset defineres
informationsbehovet ud fra
tre kategorier, som afspejler
de forskellige behov, som
de enkelte medarbejdere
har for information pa
baggrund af deres person-
lighed: Need-to-know som
handler om arbejdspladsen
og arbejdsopgaver, som
giver medarbejderne de
bedste forudsaetninger for
at udfere kerneopgaverne.
Nice-to-know henvender sig
til de medarbejdere, som
interesserer sig for arbejds-
pladsen som helhed og som
finder glaede, tilfredsstillelse

og tryghed i en fornemmelse
af, hvad der foregar pa
tveers. Endelig er der Not-
to-know, som blandt andet
omfatter personalesager,
lukkede dagsordener og an-
dre ting, som enten juridisk
eller etisk ikke vedkommer
andre end de involverede
parter.

CITYCALLCENTER

| CityCallCenter arbejder
nogle medarbejdere altid
om natten eller i week-
enden mens ledelsen ikke
er til stede. For at sikre, at
informationer fra ledelsen
nar ud til alle medarbejdere,
har CityCallCenter en app,
som medarbejderne har
installeret pa deres telefon.
Ved hjeelp af denne app kan
ledelsen notere vigtige be-
skeder, som medarbejderne
leser, nar de meder pa
arbejde. Hvis der er noget,
der haster, kan appen ogsa
bruges til at sende en sms til
medarbejderne. Derudover
har medarbejderne en Face-
bookside, som benyttes til at
bytte vagter mm.

COOP AMBAS

Podio er Coop Ambas
primare intranet og et pro-
jektstyringsredskab. Alle me-
darbejdere er med til at ska-
be indholdet pa Podio, som
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pé den made fungerer som
kommunikationskanal, der
bidrager til at fa alle stem-
mer med. Podio minder pa
mange mader om Facebook
og er af flere medarbejdere
ogsa blevet kaldt “Facebook
for arbejde”. Podio er inddelt
i spaces, som man kan veere
en del af alt efter arbejdsop-
gaver. Alle medarbejdere er
med i de to spaces: Amba
need to know og Coop 1. tv.
Det fgrstnaevnte bruges til
vigtig information, som alle
medarbejdere skal have,
mens det sidstnaevnte brug-
es til alt lige fra information
om fgdselsdagskage i kak-
kenet til succeshistorier om
Samvirkes laesertal. Podio
kan ogsa bruges til at sende
et postkort fra privatlivet,
nar man er pa ferie og lige
vil vise en laekker sandstrand
til sine kolleger, eller er pa
barselsorlov og vil sige tak
for blomsterne og kvittere
med et foto af den lille ny.

HARTMANNS

Hartmanns har etableret en
medestruktur, som sikrer
videndeling fra de strate-
giske ledermgder og ud i
organisationen. Hartmanns
strategiske ledere afholder
en gang om maneden et
strategiledermede, hvor for-
retningsomrader, gkonomi,



strategi og organisationen i
ovrigt diskuteres. Pa madet
aftales “Bullet 5", som er

de punkter, de strategiske
ledere forteeller videre pa de
taktiske ledermader ugen
efter. De taktiske ledere
afholder senere samme uge
afdelingsmeader, hvor “Bullet
5" gentages. Dette sikrer en
ensartet kommunikation
gennem hele organisationen
over forholdsvis kort tid.

Det giver medarbejderne

en tryghed i, at de informa-
tioner, der er tilgengelige
ogsa er kommunikeret ud,
samtidig med, at der ikke er
informationer, som nogle
grupper/afdelinger har
kendskab til, og som andre
ikke er bekendt med.

MEKOPRINT

For at sikre, at medarbe-
jderne er velinformerede

har Mekoprint udviklet en
kommunikationspolitik, som
helt konkret beskriver, hvilke
kommunikationskanaler der
skal anvendes ved forskellige
begivenheder, samt hvem
der skal veere afsender. For
at fremme gennemsigtighed
kan medarbejderne til
enhver tid sgge oplysninger i
Mekoprints ugerapport, som
er let tilgaengelig pa alle com-
putere og iPads. Ugerappor-

ten viser diverse statistikker
over bl.a. ordre-

indgang, fakturering, pipe-
line, afgivne tilbud, reklama-
tioner og sygefraveer.

UNI TANKERS GROUP

Uni Tankers Group ivaerk-
satte i 2015 en kampagne
under navnet “Lunch & Talk".
Her blev alle medarbejdere
inviteret pa frokost af en led-
er, der ikke var deres egen,
hvor de drgftede Great Place
to Work dimensionerne
Respekt og Retfaerdighed.
Her fik samtlige medarbej-
dere mulighed for at stille
spergsmal til lederne og give
feedback. Kampagnen bidrog
til at skabe naerhed mellem
ledelse og medarbejdere

og er fulgt op af jeevnlige
kaffemeader, hvor ledelsen
pa skift inviterer et antal
medarbejdere pa kaffe for
at udveksle tanker om deres
trivsel.

VEJEN FORSYNING

Vejen Forsyning har en fast
meadestruktur, hvor der
holdes feellesmader for

drift og administration hver
anden maned. Driften holder
tavlemegder og administra-
tionen holder briefing mader
hver mandag. Pa briefing
mederne er der udvalgt en

medarbejder eller leder til at
holde “3 minutter”, som ma
bruges pa hvad som helst,
bade fagligt og ikke fagligt.
Gennem tiden har der vaere
forskellige samarbejdsavel-
ser, quizzer, faglige indslag,
gature, planken og meget
mere.
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Great Place to Work blev etableret i 2001 som den
danske afdeling af den globale konsulent- og analy-
sevirksomhed, Great Place to Work Inc., der har
kontorer i 51 lande verden over. Vi er dedikerede til
at skabe en bedre verden ved at gge graden af tillid
—irelationer, pa arbejdspladser og i samfundet.

Vi hjalper arbejdspladser med at udvikle en kultur,
hvor tillid er omdrejningspunktet, og hvor der er
en klar sammenheng mellem strategi, vision, kul-
tur og vaerdier — bade pa det forretningsmeessige
og det relationelle niveau.

Udgangspunkt for vores arbejde er, at alle virksom-
heder og organisationer har potentialet til at skabe
en tillidskultur som udgangspunktet for at gge
medarbejdernes engagement og derigennem skabe
bedre resultater.

Vi tror pa, at medarbejdere, der foler sig respek-
teret og anerkendt, som har det godt med det de
laver, og som har tillid til ledelsen - ogsa skaber
bedre resultater. Det lyder enkelt. Men dermed
ikke sagt, at det er let. Det kraever nemlig fokus

og engagement at skabe en rigtig god arbejdsplads.
Og det kraever, at ledere pé alle niveauer er bevidste
om den rolle de spiller i arbejdet med at skabe en
god arbejdsplads.

Arbejdet med Danmarks Bedste Arbejdspladser har
givet os unik indsigt i, hvad der skal til for at skabe
en god arbejdsplads. Det har ogsé vist os, at det kan
betale sig at skabe en god arbejdsplads. At det er

en steerk investering i virksomheden og fremtiden.
Danmarks Bedste Arbejdspladser har nemlig lavere
frivillig medarbejderomsaetning og lavere sygefraveer
end andre virksomheder. En god arbejdsplads er
med andre ord en god forretning.
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Sadan udvaelges Danmarks
Bedste Arbejdspladser
Danmarks Bedste Arbejdspladser
undersogelsen 2016 er gennem-
fort af Great Place to Work i peri-
oden januar til september 2016.

Listen med Danmarks Bedste
Arbejdspladser bygger pa defi-
nitionen af en god arbejdsplads
som et sted, hvor medarbejderne
har tillid til ledelsen, er stolte af
deres arbejde og foler faellesskab
med deres kolleger. Tillid mel-
lem ledelse og medarbejdere er
kernen i den gode arbejdsplads.
Tillid opstéar nar ledelsen opfattes
som troveerdig, nar ledelsen viser
respekt for den enkelte medar—
bejdere og nar processer og
beslutninger opfattes som retfeer-
dige. Stolthed heenger bade sam-
men med oplevelsen af at gore en
forskel, men er ogsé relateret til
den stolthed man som medarbej—
der har nir man fortaller andre,
hvor man arbejder. Fallesskab
handler om den relation man har
til sine kolleger og stemningen pé
arbejdspladsen.

Til at afdeekke graden af tillid,
stolthed og fellesskab gennem-
fores en medarbejderundersogelse
blandt alle, eller et repraesentativt
udvalg af, medarbejdere, pd de
deltagende arbejdspladser.

En god arbejdsplads er et
sted, hvor medarbejderne
har tillid til ledelsen, er
stolte af deres arbejde og
foler feellesskab med
deres kolleger

Derudover udfylder arbejdsplads-
erne en sdkaldt KulturProfil, som
dels kortleegger en rakke faktuel-
le data om arbejdspladsen, dels
indeholder en raekke dbne sporgs-
mal, som giver Great Place to
Work indblik i kulturen pé ar-
bejdspladsen.

Alle arbejdspladser med mini-
mum 20 medarbejdere har
mulighed for at deltage i under-
segelsen. I 2016 hari alt 128
arbejdspladser gennemfert
undersggelsen i Danmark. Pa
verdensplan deltager flere end
6.000 arbejdspladser i under-
segelsen.

Grundprisen for at deltage i Dan-
marks Bedste Arbejdspladser-
undersegelsen 2016 er kr. 68.500
ekskl. moms for arbejdspladser
med flere end 50 medarbejdere
og kr. 43.000 ekskl. moms for
arbejdspladser med feerre end

50 medarbejdere. Denne pris
inkluderer en Trust Index medar-
bejderundersggelse, afrapporter-
ing af data, benchmarking mod
Danmarks Bedste Arbejdsplads-
er, evaluering af arbejdspladsens
kulturprofil samt en analyse og
preesentation af resultater.
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VI HAR KONTORER | 51
LANDE VERDEN OVER,
HVOR VI:

Anerkender de bedste arbejdsplad-
ser gennem vores arlige nationale og
internationale “Best Workplaces” lister.
Vi offentligger lister i 51 lande verden
over, heraf 19 i Europa, og star endvi-
dere bag de arlige karinger af Europas,
Latinamerikas og Verdens Bedste
Arbejdspladser.

Radgiver virksomheder, som gnsker at
skabe og opretholde en tillidsbaseret
arbejdspladskultur. Det gor vi gennem
en raekke forskellige ydelser, herunder
medarbejderundersagelser, kulturpro-
filer, fokusgrupper, workshops, leder-
seminarer og lederudviklingsforlgb.

Deler vores erfaring og viden om, hvad
der kendetegner rigtig gode arbejds-
pladser ved inspirations- og viden-
delingsseminarer og oplaeg ved konfe-
rencer og netvaerksmeder.
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