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1. Indledning

Denne guide er til ledere p& AU, der har ansvar for det konkrete opfelgningsarbejde i relation til
APV 2022. Du kan her f& overblik over og inspiration til dine opgaver undervejs.

e APV-undersagelsen gennemfares i perioden 28. februar - 11. marts 2022.

e APV 2022 indeholder spargsmdl til bade det fysiske og det psykiske arbejdsmilje. Den psykiske
del af spergeskemaet vil vaere anonym.

e Den 30. marts fér lederne tilsendt link til rapport for egen enhed. Den 4. april er rapporterne
tilgeengelige for medarbejderne via AU's APV-hjemmeside. Her kan du ogsd Icese mere om
undersegelsen. Efter rapporterne er lcest, afholdes lokale dialogmeder med henblik p& at
fortolke og drofte resultater, identificere og prioritere indsatser.
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https://medarbejdere.au.dk/administration/hr/arbejdsmiljoe/apv/

2. Rammer for APV

| APV 2022 gcelder felgende rammer:

e Fysisk og psykisk arbejdspladsvurdering foregdr p&d samme tid i €én undersegelse.

e APV 2022 bygger pd samme koncept og spargeramme som APV 2019. Dog er
spergerammen justeret, og underspergsmdalene til kreenkende adfcerd er blevet udvidet.

e |lighed med APV 2019 er det Ramball A/S, som stdr for at indsamle svar og levere APV-
rapporterne.

¢ Ingen pd AU har adgang til at se medarbejdernes besvarelser, idet data opbevares hos
Rambaell A/S.

¢ Anonymitetsgreenserne er for generelle spargsmdal 10 besvarelser og for krcenkende
adfcerd og diskrimination 40 besvarelser. Svar p& underspargsmdl til krecenkende adfcerd og
diskrimination vises farst i rapporten ved 4 forekomster.

e Handleplaner udarbejdes som minimum pd institutniveau og dokumenteres i det tilherende
handleplanssystem. Det er obligatorisk at Icegge handleplanerne i systemet.

| tiden frem til nceste APV i 2025 stédr Ramballs system Spot 2.0 til rédighed for enheder, der ensker
at benytte det til at foretage mellemmdlinger. Fcelles for APV-arbejdet pd AU er, at:

e Lederen har det overordnede ansvar for, at der bliver gennemfert og fulgt op p& APV. |
dette arbejde har lederen pligt til at involvere arbejdsmilje- og samarbejdsorganisationen.

Arbejdet foreqdri 4 faser:

DET FORTSATTE

APV-OPFALGNING ARBEJDSMILIAARBEJDE

PRIORITERING & L@BENDE
LZASNING DIALOG PLANLEGNING OPF@LGNING
Forsta rapporten Tal om resultaterne Udarbejd Felg op og justér
handleplaner ved behov
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3. Handtering af psykisk og fysisk APV

APV 2022 stiller spargsmdl til bade det fysiske og psykiske arbejdsmilja i €n samlet undersagelse.
Det giver mulighed for at se pd arbejdsmiljget som en helhed og ikke som adskilte omrader.

Medarbejdernes kommentarer til det fysiske arbejdsmilje vises i scerskilte kommentarrapporter, som
ledere og arbejdsmiljgorganisationen (AMO) far adgang til. Kommentarrapporterne gaer det muligt
at felge op i forhold til den enkelte medarbejder, der har angivet problemer i det fysiske
arbejdsmilja.

Vcer opmeerksom pd, at resultaterne kan krceve forskellige former for héindtering. | opfelgningen
pd det fysiske arbejdsmiljo er det ofte de emner, der scorer lavest, der ber hdndteres ferst. |
opfelgningen pd det psykiske arbejdsmiljo kan det samme gere sig geeldende, men det kan ogsé
veere, at darlige tal pd et omrdde kan veere symptom for noget andet. Derfor er det ikke altid, man
far mest ud af at scette ind direkte p& de ddrligste tal. Laes mere om dette i "De tre Icesninger”.

4. Hvordan kan man ggre organisationen klar til APV

En forudscetning for en hgj svarprocent og en god efterfelgende proces i enheden er en god
introduktion eller rammescetning, hvor lederen introducerer til APV 2022 p& AU. Inden denne
introduktion kan det vcere nyttigt at overveje, hvor mange nye kolleger, der er kommet til siden
sidste APV i 2019, og hvad deres kendskab til APV er. Er det medarbejdere, der kender til APV? Er
det internationale medarbejdere, der mdaske ikke kender til APV? Det kan du med fordel tage
hejde for, ndr du rammescetter. Forslag til emner i rammescetningen:

- Hvorfor laves der APV? (lovpligtigt + en mulighed for at styrke trivsel og en sund
arbejdsplads)

- Opsummeér APV 2019: Hvad var afdelingens svarprocent i 2019, hvilke temaer var scerligt
markante, og hvilke fandt vi mest relevante og vigtige at arbejde med? Hvordan arbejdede
vi med handleplaner efterfelgende? Hvad har effekten veeret?

- Hvordan kommer | konkret til at arbejde med APV 2022, og hvad hédber du dette kan give
jer som enhed?

For at f& det bedste datagrundlag til den efterfelgende dialog, er det vigtigt med en hgj
svarprocent i enheden. Det kan vcere godt at ncevne i den forberedende dialog. Her kan det
desuden veere godt at afklare, hvem og hvad der konkret refereres til ift. temaerne "Din daglige
ledelse” og/eller "Din enhed”, da det erfaringsmaessigt er her, der kan opstd tvivl, nér
spergeskemaet besvares.
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https://medarbejdere.au.dk/fileadmin/www.medarbejdere.au.dk/hr/APV/APV_2019/Opfoelgning/Tre_laesninger_-_At_skabe_udvikling_paa_baggrund_af_taldata_130313_rev19022019.pdf

5. Inspiration til konkret planleegning af dialog, prioritering og indsatser

Ndr APV-resultaterne foreligger, stér du som leder i spidsen for opgaven med at skabe dialog om
resultaterne i din enhed. Derefter skal | sammen i enheden prioritere, hvad | vil og skal handle p&
og planlcegge, hvordan | ger det.

| dette arbejde samarbejder du med jeres lokale samarbejds- og arbejdsmiljpudvalg. | det
felgende finder du konkrete forslag til, hvordan du kan gribe opgaven an. Har | brug for hjcelp, kan
HR kontaktes.

A. Dialog om resultaterne

Farste skridt er at tilrettelcegge og gennemfaere en dialog i enheden om resultaterne. Hvordan kan |
forstd tallene? Og hvad er vigtigt at gere noget ved? Madeform og -metode afhcenger af formdl,
antal medarbejdere og situationen i enheden.

Se yderligere inspiration i "Dialogmedemetoder”.

B. Prioritering og planlcegning af indsatser

Nar | via dialogen har dannet jer et overblik over, hvad der skal arbejdes med i jeres enhed for at
styrke arbejdsmiljget, skal | prioritere et passende antal indsatser, s& der arbejdes mdlrettet med de
vigtigste temaer. Overvej i forbindelse med prioriteringen, hvad der har starst relevans for enheden
at arbejde med netop nu, hvad der kunne vecere lavt hacengende frugter, altsé noget man hurtigt og
simpelt kan tage fat om, samt hvilke indsatser, | tror p& vil have den sterste effekt pé tveers af
enheden. Find metode til at overveje, hvilken type indsats der skal til for at styrke arbejdsmiljzet.

C. APV-handleplaner

APV-handleplaner dokumenters i AU’s handleplanssystem. Handleplaner skal som minimum
udarbejdes pd institut- og vicedirekterniveau, men det anbefales ogsd at udarbejde handleplaner
s& lokalt som muligt, s& indsatserne bliver meningsfulde for den enkelte leder og medarbejder. Der
skal udarbejdes handleplaner pd prioriterede indsatser, ikke ting. En ny kontorstol krcever f.eks. ikke
en handleplan. Beslutter en enhed f.eks. stress som indsatsomrdde, skal indsatser og aktiviteter
veere s& konkrete som muligt, s& det bliver overskueligt at felge op lebende. Desuden skal der
veere deadline og en ansvarlig for handleplanen og for opfelgning p& handleplanen.

For at lykkes godt med indsatserne kan det vcere en fordel at involvere flere organisatoriske lag, s&
man skaber koordinerede indsatser, hvor alle trcekker i samme retning. Hvad skal ledelsen gare for
at nedbringe f.eks. ensomhed? Hvad kan den enkelte ansatte gere? Hvad kan man gere pé&
gruppeniveau? Oqg hvilke aktiviteter kan man som samlet arbejdsplads aftale?
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https://medarbejdere.au.dk/administration/hr/om-hr/
https://medarbejdere.au.dk/administration/hr/arbejdsmiljoe/apv/opfoelgning/dialog/
https://medarbejdere.au.dk/administration/hr/arbejdsmiljoe/apv/brug-resultatet/tre-laesninger-til-nuanceret-forstaaelse
https://medarbejdere.au.dk/administration/hr/arbejdsmiljoe/apv/opfoelgning/prioritering/

6. Opfelgning og implementering af indsatser

Hvorfor lsbende opfalgning?

APV-arbejdet slutter ikke med en handleplan. En systematisk opfelgning er afgerende for at sikre
effekt af dialoger og handleplaner. Opfelgning er en ledelsesopgave, som det er vigtigt at
prioritere. Del lsbende med medarbejderne, hvor der er oplagte resultater at dele, og reflektér over
justeringer af indsatser. Ofte er der behov for at felge de iveerksatte indsatser tcet og lebende
forholde sig til, om noget skal justeres. Iscer hvis der er tale om komplicerede problemstillinger,
rammer de fcerreste plet med det ferste bud pd en indsats. Derfor er justering undervejs ofte
nedvendig for at opnd den enskede effekt.

Skab rammer for lebende opfalgning, refleksion og Icering - for dig selv og for enheden
En forudscetning for at handle er den gode refleksion. Man kan med fordel reflektere over:

- Hvad var formdlet/intentionen med aktiviteten?
- Hvad hébede vi, der ville ske?

- Hvad oplever jeg/vi, at der sker?

- Hvad kan jeg/vi lcere af det?

Disse refleksioner kan med fordel geres individuelt og som en del af egen ledelsespraksis en gang
om mdneden, mens den fcelles refleksion i enheden bar veere sjceldnere.

P& enhedsniveau kan det veere en idé at lcegge opfelgningsarbejdet ind i en fast rytme fx som et
punkt p& enhedsmader en gang i kvartalet, som et element i MUS eller GRUS-samtalen, p& LSU
meder, i 1:1 samtaler eller andre oplagt meder i en fast kadence. | det ferste dr efter APV-mdlingen
er det oplagt med en hyppigere kadence, mens der kan vcere lcengere intervaller mellem
opfelgningen senere. Det er vigtigt at finde en rytme og kadence, der er meningsfuld og fungerer i
den lokale kontekst.

En fast struktur for opfelgningen, & la de 4 spargsmdl ovenfor, kan veere nyttig. Det er vigtigt, at du
som leder faciliterer en god dialog, hvor det er trygt at dele oplevelser, opmcerksomheder og idéer.

Desuden bar du som leder lebende falge op pd relevans. Er temaet stadig vigtigt for enheden, eller
har noget flyttet sig, en effekt indtruffet, eller er en anden arbejdsmiljgdagsorden blevet mere
vedkommende? Meget kan cendre sig hen over 3 dr, og det er vigtigt at sikre, at | har fokus p& det
mest vedkommende.

Hvis den enkelte enhed inden nceste APV-undersagelse om 3 &r har behov for at felge op med en
madling pd prioriterede indsatser, er det muligt at lave en mellemmadling. Det anbefales at arbejde
aktivt med indsatserne et stykke tid, for evt. mellemmdaling gennemfares fx efter 1 &r. Rambaells Spot
2.0 system er til rddighed for enheder, der ensker at benytte det til mellemmdlinger.

Universitetsledelsen og HAMU-HSU felger Iebende op p& APV-arbejdet.
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https://medarbejdere.au.dk/administration/hr/arbejdsmiljoe/apv

7. Overblik over lederens opgaver i arbejdet med et godt arbejdsmiljg

Afsluttende er her et overblik over dine opgaver i forbindelse med at tage ledelse i forhold til
arbejdsmiljget. Dette er en lebende ledelsesopgave, som sker i et samspil med samarbejds- og
arbejdsmiljgudvalgene. Her f&r du inspiration til hvilke opgaver, du som leder er tovholder pa.

Bemcerk, at opgaverne varierer afhcengigt af dit ledelsesniveau.

JAN-MARTS:
O Dreft og aftal felgende med SU og AMO F@R APV-madlingen:

- Hvordan | samarbejder, f.eks. hvem ger hvad, sé | far god effekt af at gennemfare APV
2022

- Hvordan | felger op pd undersegelsens resultater, s& det skaber veerdi, f.eks. hvorndr og i
hvilken form?

- Hvor mange indsatser | ca. vil prioritere, s& arbejdet bliver tilpas ordentligt, tilpas let og
overskueligt.

O Dreft og aftal felgende med egen leder og din ledergruppe:

- Hvordan | koordinerer snitflader og samarbejder fra hver jeres funktion: Hvilke aftaler er der
brug for nu, og hvordan kan | lebende koordinere?

- Hvilke handlinger og hvilken kommunikation fra jer som ledere (sammen og hver iscer), der
bidrager til god effekt af APV 2022. F.eks. aktiviteter, der bidrager til, at medarbejderne
oplever, at APV-processen reelt nytter.

U Motivér og informér egen organisation:

- Hvordan ser forlgbet for APV-processen ud? Tidsplan og forventet form i dialogmeder,
opfelgningsarbejdet, handleplan m.m. Fortcel om hvad er formélet og ensket effekt af APV-
processen?

- Send evt. scerligt informationsmateriale om APV ud til nye og internationale medarbejdere
(dansk version / engelsk version) og husk at introducere de internationale medarbejdere til
formdlet med APV, der er et skandinavisk feenomen.

O Book evt. lokaler til dialogmeder og anden opfelgningsaktivitet

APRIL:
O Afscet tid til leesning af relevante rapporter

v' Vcer opmaeerksom pd, at der er flere mdader at lcese rapporten pd. De bedste og
mest holdbare lgsninger kommer ikke kun af "den klassiske” laesning, hvor man
scetter direkte ind over for det, der ser veerst ud i rapporten. Se mere her: De tre

lcesninger”.
O Dreft egen rapport i den relevante lederkreds

v Droft det umiddelbare billede, og om der er noget, | som ledelse skal vcere scerlige
opmcerksomme pd i den efterfelgende dialog og opfalgning pd tveers af omrdidet
og brug evt. hinanden som sparringspartnere i forhold til Icesning af jeres egne
rapporter.
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https://medarbejdere.au.dk/fileadmin/www.medarbejdere.au.dk/hr/APV/APV_2019/Praesentationer/Hvad_er_en_arbejdspladsvurdering__APV_2019.pptx
https://medarbejdere.au.dk/fileadmin/www.medarbejdere.au.dk/hr/APV/APV_2019/Praesentationer/What_is_a_workplace_assessment_-_WPA__2019.pptx
https://medarbejdere.au.dk/fileadmin/www.medarbejdere.au.dk/hr/APV/APV_2019/Opfoelgning/Tre_laesninger_-_At_skabe_udvikling_paa_baggrund_af_taldata_130313_rev19022019.pdf
https://medarbejdere.au.dk/fileadmin/www.medarbejdere.au.dk/hr/APV/APV_2019/Opfoelgning/Tre_laesninger_-_At_skabe_udvikling_paa_baggrund_af_taldata_130313_rev19022019.pdf

v Droft ogsd arbejdsmiljget for jer i ledergruppen som medarbejdere. Er der steder
hvor | med fordel kunne lave en eller flere indsatser for at forbedre arbejdsmiljzet for
jer - dagsordenscettes og planicegges evt. af leder for ledergruppen.

v' Genbeseg den plan, | lagde i januar-marts, og se om | stadig er enige i planen, eller
om tallene skaber behov for justeringer.

U Prcesentér egen rapport for den relevante medarbejdergruppe

v Skab en god dialog om tallene, og hvad de kan veere udtryk for. Pas p& med egne
for-forstdelser, og lyt til medarbejdernes fortcellinger.

v Brug dialogen til at forst& de forskellige perspektiver for, hvad tallene stér for, og til at
afdcekke hvor det er vigtigst at scette ind b&de i forhold til det fysiske og det
psykiske arbejdsmilja.

MAJ og frem:
O Udarbejd handleplaner med de prioriterede indsatser

v Lav en god proces og organisering om handleplansarbejdet, s& der skabes
engagement og ejerskab - skal hele enheden involveres i det konkrete arbejde eller
en mindre arbejdsgruppe pd baggrund af fcelles dialog?

v Brug det obligatoriske handleplansmodul til at dokumentere indsatserne. Har |
besluttet indsatser pé flere forskellige omréder, er det mest hensigtsmaessigt at
oprette flere separate handleplaner i systemet.

v" Vcer i handleplansarbejdet opmcerksom pd at veelge indsatser, der har bred
opbakning i enheden og har et realistisk omfang, hellere flere mindre indsatser, som
| kommer i mél med, end en stor og diffus indsats, der er svcer at lykkes med.

O Gennemfar indsatserne

v' Vcer opmaeerksom pd at engagere sd mange som muligt, eller de der breender mest
for den pdgceldende indsats - felg lebende op, del status/resultater og justér evt.
undervejs.

v Skab rammer for labende opfalgning, refleksion og Icering fx pd enhedsmader
og/eller 1:1

U Fortscet det gode arbejde med at lede et godt fysisk og psykisk arbejdsmilje

v Det er en vedvarende ledelsesopgave at have opmcerksomhed pd det fysiske og
psykiske arbejdsmilje, fx ved at scette det pd dagsorden, at henvise til det, at sperge
til det og at arbejde med at forbedre det - sammen med dine medarbejdere samt
samarbejds- og arbejdsmiljgudvalg.

v Del erfaringer med din ledergruppe, sa | kan inspirere pd tvcers og bygge videre pd
gode erfaringer fra andre enheder - og s& succeser kan blive markeret og fejret.
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