APV 2025 - Udfordringer og organisatorisk
handleplan i DM
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1. Formal og baggrund

Arbejdspladsvurderingen (APV) 2025 i DM har givet et veerdifuldt og nuanceret
billede af bade det fysiske og psykiske arbejdsmiljs. Overordnet set viser APV'en et
positivt resultat: Mange medarbejdere trives, og der er flere omrader, hvor DM scorer
hejt. Samtidig peger undersggelsen ogsa pa nogle vaesentlige udfordringer, som
kreever opmaerksomhed og handling - bade i den fysiske og den psykiske APV.

Formalet med APV'en er at identificere bade styrker og forbedringsomrader i
arbejdsmiljget, sa DM kan arbejde malrettet med at fastholde det, der fungerer godt,
og forbedre det, der udfordrer trivslen.

Handleplanen, som er udarbejdet pa baggrund af medarbejdernes input, dreftelser i
lederforum og MED, skal danne grundlag for det videre arbejde med at skabe en
endnu bedre arbejdsplads.

2. Psykisk arbejdsmiljo - hovedudfordringer og pejlemcerker

APV'en viser, at der er meget at veere stolt af i DM. Medarbejderne giver generelt
udtryk for hegj tillid til deres naermeste ledere, oplever mening i arbejdet og har staerke
kollegiale relationer i egne afdelinger. Disse styrker er vigtige at anerkende og
bevare, da de udger fundamentet for trivsel og engagement.

Samtidig peger medarbejdernes kommentarer pa, at der er behov for en styrket
indsats pa flere omrader. Et gennemgaende tema er oplevelsen af, at der generelt er
en udfordring med medarbejdernes karriereudvikling i DM. Flere medarbejdere
mener, at der er begraensede muligheder i forhold til dette, og det opleves som
uklart, hvordan man kan udvikle sig fagligt og organisatorisk. For nogle medarbejdere
er mulighederne der, men de mener, at det er svaert at prioritere ift. arbejdspres og
opgaver.

Tilliden til ledelsen varierer. Nogle medarbejdere oplever stotte og tydelighed fra
deres naermeste leder, mens andre savner klar kommunikation og beslutningskraft.
Der er ogsa en oplevelse af, at beslutningsprocesser i afdelingsledelsen kan vaere
uklare, og at der mangler dialog i afdelingerne. Dette pavirker bdde engagement og
oplevelsen af retning i arbejdet.

Samarbejdet pa tvaers af afdelinger fremstar ogsa som en udfordring. Det papeges, at
afdelinger arbejder i siloer, og at der mangler vilje og struktur til at understatte
tvaergaende samarbejde. Samtidig efterlyses der mere systematisk anerkendelse af
indsats og resultater - bade fra ledere og kolleger pa tveers af organisationen.

Psykologisk tryghed er et omrade, hvor flere medarbejdere oplever, at der er plads til



forbedring. Det gaelder bade i forhold til at kunne bega fejl uden frygt for
konsekvenser og i forhold til at kunne sige sin mening eller bede om hjzelp.

Endelig viser APV'en, at trivsel og engagement varierer betydeligt. Nogle
medarbejdere oplever god balance mellem arbejde og privatliv, mens andre fgler sig
pressede.

Kraenkelser fremstar ikke som et udbredt problem i APV 2025, men det er vigtigt at
understrege, at én kraenkelse er én for meget. De episoder, som gar videre til HR og
DM's ledelse, bliver fortsat handteret i samarbejde mellem DM’s relevante parter -
athaengigt af konteksten og situationens karakter. Det er fortsat et feelles ansvar at
sikre en tryg og respektfuld arbejdsplads for alle.

Fusioner og organisationsforandringer i 2024 har skabt et behov for mere stabilitet og
roi2025/2026.

3. Fysisk arbejdsmilje - medarbejdernes oplevelser

APV'en viser, at der generelt er tilfredshed med de fysiske rammer i DM, men ogsa at
der er omrader, hvor der opleves udfordringer. Flere medarbejdere udtrykker
tilfredshed med deres arbejdsplads og de faciliteter, der stilles til radighed - seerligt i
forhold til indretning og adgang til nedvendigt udstyr. Samtidig er der ogsa
tilbagemeldinger, som peger pa behov for forbedringer.

Indeklimaet er et gennemgaende tema, hvor der naevnes stgjgener, treek, temperatur
(store udsving mellem sommer og vinter) og lugtgener (f.eks. fra gardiner, kloakker
og ventilationsrar).

Ergonomisk rapporterer nogle medarbejdere om smerter i nakke, skuldre og ryg,
hvilket peger pa behovet for fortsat fokus pa arbejdsstillinger og udstyr. Samtidig er
der ogsa medarbejdere, som oplever, at deres fysiske rammer fungerer godt og
understatter deres arbejde.

Om Aarhus

| Aarhus har DM oplevet betydelig veekst, hvilket har medfart, at de eksisterende
lokaler ikke leengere kunne rumme alle medarbejdere. For at athjeelpe
pladsudfordringen hurtigt, har DM lejet sig ind i nabobygningen. Det har vaeret en
nedvendig og hurtig lesning, som har skabt mere plads, men som ogsa indebzerer
nogle praktiske udfordringer - blandt andet at medarbejdere er fordelt pa tveers af
bygninger.

Medarbejderne i Aarhus udtrykker, at der er udfordringer med de fysiske rammer pa
kontoret. Pladsmangel og begraensede faciliteter gor det vanskeligere at skabe et helt
optimalt arbejdsmiljg.



4. Handleplan - indsatser og nceeste skridt

Pa baggrund af APV'en og dreftelser i MED og ledelsen er der formuleret en reekke
konkrete indsatser, som skal styrke bade det fysiske og psykiske arbejdsmilje:

Fysisk arbejdsmiljo
(Massageordningen fortsaetter), og der tilbydes fortsat besag af ergoterapeut.

Facility Services kontakter medarbejdere direkte og udbedrer de udfordringer, som
kan lgses.

Det er dog vigtigt at understrege, at DM’s bygninger ikke er nyopfarte, og at der
derfor ma forventes visse begraensninger i forhold til, hvad der kan andres. Der
arbejdes lgbende med at forbedre forholdene, men ikke alle indeklimarelaterede
udfordringer vil kunne fjernes fuldsteendigt.

Dette geelder ogsa de fysiske faciliteter i Aarhus.

Udvidelse af lejemalet i Arhus har imadekommet nogle af de pladsmaessige
udfordringer der var, men lgsningen - med kontoromrader, der er afskilte - er ikke
ideel.

D.11. juni 2025 besgger Facility Services Aarhus, hvor de vil drefte de fysiske
udfordringer og oplevelser med Aarhus-kontoret. Pa baggrund af dette besag
udarbejder Facility services en plan, der skal give nogle svar pa Aarhus-kontorets
udfordringer. Der falges op pa et made i Aarhus i efteraret 2025.

Der udarbejdes en skriftlig rapportering til MED i efteraret 2025, som giver en status
over indsatserne.

Sambhgrighed og samarbejde

DM's ledelse har et seerligt ansvar for at skabe en bedre samharighed, steerkere
tveerfagligt samarbejde og feellesskab pa tvaers af DM, og det er i ledelsen, at det
gode samarbejde starter.

Som led i konsolideringen af DM efter de gennemfarte fusioner, skal det derfor veere
en del af den strategiske indsats, at cheferne gar forrest i at skabe sammenhang og
feelles lgsninger pa tveers af organisatoriske skel.

Derudover skal ledergruppen arbejde aktivt med at fremme en kultur, hvor man taler
hinanden op og arbejder bevidst med tonen i det tveergdende samarbejde. Darlige
narrativer mellem teams og afdelinger skal adresseres og vendes til noget
konstruktivt.

Der kan vaere behov for at kigge pa enkelte samarbejdsflader og processer mellem
afdelinger og teams for f.eks. at optimere bestilling af opgaver mellem hinanden.



Klare processer, ansvarsfordeling og entydige samarbejdsflader vil ogsa kunne styrke
det tveerfaglige samarbejde i DM.

For at styrke samarbejde, samhgrighed og skabe feaelles retning vil chefgruppen have
fokus pa feelles prioritering af tvaergaende strategiske indsatser og malsaetninger.

Helt konkret vil der blive afsat 1/3 af de tveergaende kompetencemidler (105.000 kr.)
til at understette et projekt om samhgrighed og samarbejde pa tveaers af DM. Initiativet
forankres i ledelsen og HR.

Karriereudvikling

Det er vigtigt, at karriereudvikling i DM ikke kun forstas som en vertikal bevaegelse
mod lederstillinger eller en udmentning i diplomuddannelser. Der bgr ogsa veere
fokus pa horisontale udviklingsveje - fx specialisering, projektledelse eller
kompetenceudvikling inden for eksisterende roller.

Det kan ogsa veere relevant at undersege, om yngre medarbejdere i DM (f.eks.
generation Z) har anderledes behov eller forventninger til karriereudvikling.

HR vil udarbejde forslag til karriereveje i DM, som skal skabe klarhed og muligheder
for udvikling i DM ogsa med ovenstadende perspektiver i mente.

Stress, tidspres og organisatoriske krav
Stressindsatsen fortseetter i afdelinger og teams og drgftes lgbende i Lederforum
(denne indsats tager ogsa sit afseet i handleplanen fra APV 2024).

Ift. denne indsats er det helt centralt, at den gverste ledelse tager et ansvar ift.
prioritering af indsatser. Der skal veere en balance mellem ressourcer og opgaver -
dette er et ledelsesmaessigt ansvar, og om ngdvendigt en prioritering som ledelsen
ma afklare med HB.

Et middel til ogsa at effektivisere arbejdsgange og reducere tidspres er digital
opkvalificering.

Derfor har ledelsen besluttet at investere 210.000 kr. i uddannelse m.m. af
medarbejdere og chefer i brugen af Al og Copilot.

Ledelse

Det nye ledelsesgrundlag implementeres og indarbejdes i koncepter som LUS med
stotte fra HR. Det er vigtigt, at ledelse ikke kun handler om struktur og mal - men ogsa
om relationer, tillid og psykologisk tryghed

Bade den naermeste ledelse og afdelingsledelsen spiller en central rolle i at omsaette
ledelsesgrundlaget til praksis. Det kan blandt andet ske ved, at ledere prioriterer
hyppig og meningsfuld dialog med medarbejderne - ikke kun i formelle samtaler,



men ogsa i hverdagsinteraktioner. Den naermeste leder kan styrke relationen ved at
veere tilgeengelig, vise oprigtig interesse for medarbejdernes trivsel og faglige
udvikling, og ved at give lebende, anerkendende og udviklende feedback.

Afdelingsledelsen har et saerligt ansvar for at skabe retning og rammer, der
understatter psykologisk tryghed og samarbejde pa tveers. Det indebaerer blandt
andet at veere tydelig om mal og forventninger, men ogsa at skabe rum for refleksion,
leering og abenhed.

Ledelsesgrundlaget skal ikke blot veere et dokument, men en feelles referenceramme,
der aktivt bruges til at styrke relationer, skabe tillid og fremme en kultur, hvor
medarbejdere ter bidrage, udfordre og udvikle sig.

5. Afslutning

Denne tekst er et farste udkast og skal videreudvikles i samarbejde med relevante
aktarer. Malet er at sikre, at handleplanen bliver konkret, forankret og forstaelig for
alle - uanset om man er chef eller medarbejder. APV'en er ikke en afslutning, men et
afsaet for en feelles indsats for at skabe en endnu bedre arbejdsplads.

6. APV-rapporter for 2025

e rapport fysisk apv-2025-uden-kommentarer.pdf

e rapport psykisk apv-2025-dm-uden-kommentarer.pdf



https://dm.dk/media/va0nnd2z/rapport_fysisk_apv-2025-uden-kommentarer.pdf
https://dm.dk/media/rdzfwuy1/rapport_psykisk_apv-2025-dm-uden-kommentarer.pdf

