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Danmarks Bedste Arbejdspladserá2010 
KulturProfil ς Del 2 

Åbne spørgsmål 

1. GENEREL INFORMATION 

Beskriv venligst arbejdspladsens primære forretningsområde, branche og væsentligste 
produkter eller serviceydelser. Hvem er arbejdspladsens primære kunder og konkurren-
ter?  

HUJ A/S er en entreprenørvirksomhed der har eksisteret siden 1978, og som igennem 
årene har udviklet sig til en virksomhed med ca. 80 ansatte. HUJ A/S startede som en mu-
rerforretning men udfører i dag byggeri indenfor murer-, beton-, og tømrerfaget, samt 
partnering, hovedentrepriser og totalentrepriser. 

 

Byggebranchen er en unik branche, der er præget af en særlig kultur, tradition og hold-
ninger. Det er en branche, hvor meget af arbejdet udføres ved akkorder ς medarbejderne 
får et aftalt beløb for at udføre et bestemt stykke arbejde. Lønnen afhænger derfor af 
medarbejdernes dygtighed og arbejdsindsats. Dette har igennem årtier skabt en helt spe-
ciel kultur i branchen, hvor der ofte tænkes mere på de hårde værdier såsom løn, samt 
udførelsen af arbejdet, end på de mere bløde sider, såsom medarbejdertrivsel og menne-
skelig fokus.  

Byggebranchen er i øvrigt karakteriseret som en branche, hvor der er lav medarbejder-
loyalitet. Det skyldes dels den traditionelle akkordtankegang, der får medarbejderne til at 
foretrække de projekter, der giver den bedste akkord, dels den utroligt store konkurrence 
i branchen. Næsten alle kan opstarte en håndværksvirksomhed, og mange uddannede 
svende vælger at blive selvstændige på et eller andet tidspunkt. Derfor sås også rigtig 
mange konkurser i denne branche igennem finanskrisen.  

Ift. HUJ A/S befinder vi os altså i en branche, hvor dét at fokusere på medarbejdertrivsel 
og loyalitet er meget anderledes. Samtidigt befinder vi os i en branche, hvor konkurren-
cen er utrolig stor. 

 

Vi har igennem en årrække arbejdet med ledelsesudvikling og virksomhedsudvikling ς 
herunder især medarbejdertrivsel- og loyalitet. Derfor har HUJs vision siden 2004 været 
έI¦W ς Danmarks Bedste Arbejdsplads 2010έΦ  
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Ovenfor ses et billede af et skrivebordsunderlag som beskriver nogle af de tiltag og fokus-
områder vi har som virksomhed. Skrivebordsunderlaget findes også som plakat. 

Nogle af de fokusområder og initiativer som kan nævnes er; 

!ǊōŜƧŘŜǘ ƳŜŘ έ5Ŝ т ƎƻŘŜ ǾŀƴŜǊέ ŀŦ CǊŀƴƪƭƛƴ /ƻǾŜȅΣ ƘǾƻǊ ƭŜŘŜƭǎŜƴ 1 gang om ugen igen-
nem 2 år, har mødtes for at diskutere et emne fra bogen. Dette for at træne lederne i 
tankerne omkring personlig ledelse, personlig udvikling og det menneskelige perspektiv i 
forskellige situationer. Således at lederne, trods den branche de befinder sig i, har fokus 
på de menneskelige aspekter.  

Vores virksomhedsdrift er baseret på Business Excellence modellen, som altid fokuserer 
på hvilke resultater vi skal nå, før vi vælger vores indsatser. Dette er vores tankegang og 
måde at arbejde på. Indeholdt i Business Excellence modellen er bl.a. medarbejderresul-
tater og medarbejderindsatser, hvorfor vi siden 2007 har målt på vores medarbejderre-
sultater ved 2 gange årligt at gennemføre en medarbejdertilfredshedsanalyse. For nyligt 
er denne analyse blevet udvidet til en medarbejdertilfredsheds- og arbejdsmiljøanalyse. 
Dette for at have endnu større fokus på arbejdsmiljøet, der har stor betydning og fokus i 
branchen, bl.a. ved et omfangsrigt regel- og lovgivningssamling. 



 

© 2010 Great Place to Work® Institute, Inc. All rights reserved.                                                                          3 

 

 

Resultaterne af den seneste medarbejdertilfredsheds- og arbejdsmiljøanalyse gennemført 
i juni 2010 ses i bilag 1. 

I HUJ arbejder vi også med ledelsesudvikling med udgangspunkt i vores ledelseskodeks 
έDƻŘ [ŜŘŜƭǎŜ ƛ I¦W !κ{έΣ ŘŜǊ ƳňƭŜǎ н ƎŀƴƎŜ ňǊƭƛƎǘΣ ƻƎ ƛ ŦƻǊƳ ŀŦ ōŜƎǊŜōŜǘ έƴƛǾŜŀǳ р ƭŜŘŜǊŜέ 
ς ŦǊŀ ōƻƎŜƴ έDƻƻŘ ǘƻ DǊŜŀǘέ ŀŦ WƛƳ /ƻƭƭƛƴǎΦ .ƭΦŀΦ ŀǊōŜƧŘŜǎ ŘŜǊ ƳŜŘ ŀǘ ǎƛƪǊŜ ŀǘ ŀƭƭŜ ƭŜŘŜǊŜ 
konstant opfylder medarbejdernes 5 grundbehov (TQM); 

1. Fortæl, hvad du forventer af mig 

2. Giv mig mulighed for at udføre det 

3. Fortæl mig undervejs hvordan det går 

4. Hjælp mig, når og hvor det er nødvendigt 

5. Bedøm og beløn min indsats retfærdigt 

 

Ud over disse initiativer, deltager virksomheden i et projekt og en proces omkring Empo-
werment. Empowerment er et tiltag, der er taget af fagforeningen og arbejdstager-
organisationen 3F, og som omhandler en opkvalificering og udvikling af medarbejderne i 
virksomheden. Dette med formål at medarbejderne opnår en meget større arbejdsglæde 
ved at deres kompetencer og viden bliver brugt bedst muligt. Empowerment handler om 
at involvere medarbejderne så de i langt højere grad er med at til at træffe de daglige 
beslutninger. Igennem 1½ år skal alle ledere og medarbejder igennem 8 modu-
ler/workshops, hvor alle er lige og sidder ved samme bord. Imellem modulerne er der 
afsæt tid i hverdagen til at arbejde med den nye viden de får på modulet. 

 

HUJs nuværende vision er; HUJ ς Byggeriets Excellente Brand 

Excellent fordi virksomheden har fokus på Business Excellence modellen, og fordi excel-
lent er noget ekstraordinært, noget fantastisk og noget ud over det sædvanlige.  

HUJs mission er; HUJ sikrer succesfuldt byggeri, med passioneret fokus på unikke byg-
ningsværker, der skabes gennem excellent lederskab og økonomisk bæredygtighed. 

Ovenstående er kommunikeret til medarbejderne internt i organisationen, men også ta-
get op til debat i forbindelse med Empowerment forløbet. Dette gør at alle medarbejdere 
har diskuteret hvad vision og mission betyder for dem, for virksomheden og for deres 
kunder. Det samme gør sig gældende med virksomhedens værdier. 

HUJs Værdier 

Kompetence 
- Viden ς Kunnen ς Vilje - Engagement 
- Vi udvikler konstant vore evner til at udføre opgaver med høj kvalitet 
 



 

© 2010 Great Place to Work® Institute, Inc. All rights reserved.                                                                          4 

 

 

Åbenhed 
- Vi møder hinanden og vore omgivelser med åbenhed 
- Vi viser hinanden og vore omgivelser tillid 
 

Pålidelighed 
- Vi er troværdige og konsekvente 
- Vi handler, som vi siger 
 

Retfærdighed 
- Vi viser hinanden og vore omgivelser respekt 
- Vi ǾƛǎŜǊ έCŀƛǊƴŜǎǎέ ƛ ǾƻǊ ƻƳƎŀƴƎ ƳŜŘ ŀƴŘǊŜ 
 

Værdier hos HUJ handler om tillid.  

- Tillid mellem ledelse og medarbejdere  
- Tillid internt mellem de enkelte teams og afdelinger  
- Tillid til leverandører og andre forretningspartnere  
-  Tillid til kunderne  
 

Netop på baggrund af ovenstående ser vi gerne, at medarbejderne bliver længe i firmaet, 
så firmaet og medarbejderne i fællesskab opbygger en stor tillid til hinanden. 

Værdierne er en  vigtig del af virksomheden, og medarbejderne har selv været med til 
at bestemme disse værdier tilbage i 2004. 

 

HUJs Kunder 

Som tidligere nævnt arbejder HUJ med byggeri indenfor forskellige områder; 

¶ murer 

¶ tømrer 

¶ betonstøbere 

¶ totalentrepriser 
 

Indenfor ovenstående fagområder udfører vi alle typer opgaver: 

¶ renovering - fra rørskader til totalrenovering af større projekter 

¶ nybyg - fra mindre tilbygninger til store totalentrepriser 

¶ service ς servicere ifb. mindre opgaver og små renoveringer 
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Grundstenen i vores arbejde er, at al byggeri udføres efter gamle håndværkstraditioner 
med brug af moderne IT-teknologi, samt at der er fokus på kvalitet og miljømæssig bære-
dygtighed. 

Påtagne opgaver løses i tæt dialog med projektets bygherre, vore medarbejdere og sam-
arbejdspartnere. 

HUJs primære kunder er private bygherrer. Vi udfører arbejder for følgende grupper: 

¶ private bygherrer 

¶ erhvervsbyggeri 

¶ offentligt byggeri     
 

Det er HUJs ønske at bygge unikke byggerier, hvorfor vi netop prioriterer opgaverne ud 
fra dette. Dette betyder ikke at der ikke udføres arbejde for private boligejere i lokalom-
rådet, men at vi foretrækker større, unikke projekter.   

Udpluk af referencer på opgaver er følgende; (projekt, entreprisesum, bygherre) 

Projekt Entreprisesum (kr) Bygherre 

Mejlgaard Slot 8 mio. Mejlgaard slot 

Sørup Herregård 3 mio. Sørup Avlsgård A/S 

Kunstmuseum ARoS, Århus  100 mio. Århus Kommune 

Skæring Kirke 5 mio. Skæring Kirke 

Sostrup Kloster 5 mio. Maria Hjerte Kloster 

Bibliotek og borgerhus, Auning 9,5 mio. Norddjurs Kommune 

Carlsbergs hovedsæde 6 mio. Carlsberg A/S 

46 boliger i Rønde 27,6 mio. Randers Bolig 

A-Huset, Islandsbrygge 40 mio. Walls A/S 

Greve Svømmehal 14 mio. Greve Kommune 

Ry Mølleskole 52 mio.  Ry Kommune 

Social og Sundhedsskolen 48 mio. Hans-Ulrik Jensen A/S 

Hammel Sognegård 10 mio. Hammel Sognegård 

 
Ud over ovenstående er HUJ på nuværende tidspunkt i gang med 2 projekter bl.a. i for-
hold til kulturen i samfundet; Godsbanearealerne i Århus samt Rungstedgaard. 

HUJs Konkurrenter 

Konkurrencen i byggebranchen er hård, og ofte konkurreres der udelukkende på prisen. 
Dette betyder at måden at drive virksomhed på samt måden at håndtere f.eks. medar-
bejdertilfredshed ikke tæller, når en bygherre skal træffe beslutning om valg af entrepre-
nør. Alligevel har HUJ insisteret på at fastholde arbejdet med dette. Der begynder også nu 
at ses tendenser, hvor disse emner har større og større indvirkning på valget af leveran-
dør.  

http://hujv2.dana11.dk/data/images/354545.pdf
http://www.huj.dk/data/images/referenceark/århus%20nyt%20kunstmuseum%2002435.pdf
http://www.huj.dk/data/images/referenceark/sostrup%20kloster.pdf
http://huj.dk/295-143-250-auning_bibliotek_og_borgerhus.htm
http://www.huj.dk/data/images/referenceark/carlsberg.pdf
http://huj.dk/data/images/referenceark/bækkelundsvej%20rønde.pdf
http://www.huj.dk/data/images/referenceark/a-huset%2004861.pdf
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Et eksempel på at der findes rigtig mange konkurrerende virksomheder er oplevelser ifb. 
offentlige licitationer. Der er der ofte ingen loft på antallet af bydere, hvorfor der opleves 
at 50 virksomheder kan byde på nøjagtig den samme opgave. 

HUJ A/S er i stor konkurrence med mange lokale håndværksvirksomheder på Djursland. 
HUJ dækker dog hele Danmark i udførelse af unikke byggerier, ƘǾƻǊŦƻǊ I¦WΩǎ ǇǊƛƳŋǊŜ 
konkurrenter er andre store entreprenør- og byggevirksomheder i Danmark. 

 

Der kunne nævnes; 

¶ Enggaard A/S, Entreprenør- og Byggefirma  

¶ Brdr. Thybo A/S 

¶ MT Højgaard A/S 

¶ Ejnar Kornerup 

¶ Poul Pedersen A/S ς EMR 

¶ Mågevejens murer og tømrerforretning A/S 

¶ NCC 

¶ Hoffmann A/S 

¶ Phil og Søn A/S 
 
 
2. ANSÆTTELSE OG VELKOMST 

2a: Hvilke karaktertræk søger I hos nye medarbejdere udover de faglige færdigheder, 
jobbet kræver? Hvad gør I, i ansættelsesproceduren, for at sikre, at kandidaten passer ind 
i kulturen på arbejdspladsen?  

I HUJ søger vi de bedst kvalificerede medarbejdere til vores virksomhed ud fra flere for-
skellige kriterier. 

Overordnet set ansætter vi ud fra 3 kriterier;  

- De personlige færdigheder 
- De faglige færdigheder 
- De ledelsesmæssige færdigheder 

Under de personlige færdigheder hører vurderingen af personen i forhold til vores værdi-
er. Derudover ser vi også på om personen passer til den virksomhedsprofil vi har ς i ar-
bejdet med bl.a. Empowerment og Business Excellence, som adskiller sig fra mange andre 
virksomheder i branchen. Vi anvender også MBTI, som værktøj til at sikre at de personlige 
kvalifikationer stemmer overens med det vi søger. 

Under de faglige færdigheder vurderer vi personen ud fra vores jobprofilbeskrivelser ς 
hvad kræver denne stilling og dette job? 

javascript:profile(802376,%22VI%22,%2218795507%22,1,5)
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De ledelsesmæssige kvalifikationer er mere relevante at vurdere i nogle situationer end 
andre. Vi ser dog altid efter personer, som kan være med til at drive virksomheden frem-
ad og udvikle virksomheden ς derfor er denne parameter med som et vurderingskriteri-
um. Når vi ansætter ledere vurderer vi kandidaten ud fra vores ledelseskodeks, indehol-
dende bl.a. de 7 gode vaner. Vurderingen omfatter bl.a. at se på personens færdigheder 
indenfor PDCA-metoden; planlægge, gennemføre, evaluere og korrigerende handlinger ς 
der alle er vigtige kvalifikationer som f.eks. projektleder på byggeprojekter. 

 

Til hver jobsamtale bliver virksomhedens ledelsesdiamant præsenteret ς der også ses på 
billedet af skrivebordsunderlaget ς for at orientere kandidaten om måden HUJ arbejder 
på. Dette også for at spørge ind til medarbejderens holdning og reaktion på denne. Vi 
kigger grundigt efter om kandidaten er oprigtig overfor os, eller om der blot tales efter 
munden. Det er for os vigtigt, at vi ansætter nogle medarbejdere, der kan være en del af 
den kultur og virksomhed som vi har. 

Når vi ansætter nye lærlinge, er vi en af de få virksomheder der har stor fokus på annon-
ceringen og at appellere til de rigtige personer. Vores nyeste annonce kan ses i bilag 2. Vi 
forsøger at sende de rigtig signaler om vores virksomhed igennem de steder vi annonce-
rer og måden vi annoncerer på. F.eks. har vi vedlagte annonce i lokalaviser og bannere på 
Randers FCs stadion.  

Lærlinges CV og samtale vurderes også ud fra de 3 nævnte kriterier, og samtaler afholdes 
med lærlingeformanden samt HR chefen.  

Til de timelønnede stillinger, hyrer lederne selv deres medarbejdere, da det er dem der 
kender behovene i den enkelte stilling og hvilken person der kræves til det enkelte team. 

2b: Hvordan byder I nye medarbejdere velkommen og integrerer dem i kulturen på ar-
bejdspladsen?   

Vi lægger stor vægt på at vi som virksomhed alle er med til at byde nye medarbejdere 
velkomne og give dem den bedste start. Da vi arbejder projektorienteret, arbejder de 
fleste medarbejder i mindre teams, og en ny medarbejder bliver typisk tilknyttet et team, 
når de starter hos os. Det gør, at der er flere der kan hjælpe den nye, vidensdele med og 
flere at spørge. Det er vores opfattelse at dette fungerer rigtig godt. 

Vi gennemgår medarbejderhåndbogen med de nye medarbejdere, således at vi er sikre 
på at de har den nødvendige viden til at kunne starte i det nye job. Medarbejderhåndbo-
gen giver den nye medarbejder mulighed for at lære virksomheden bedre at kende. Dele 
heraf er vedlagt i bilag 3. Derudover gennemgår nye medarbejdere et introduktionsforløb 
hvor medarbejderhåndbogen, vision, mission, mål og arbejdsmiljøpolitikker præsenteres. 
Bl.a. bruger lederen den første dag sammen med den nye medarbejder for at sikre den 
bedst mulige introduktion og integration. 

I virksomheden har vi et omfattende mentorprogram for nye lærlinge ς igen noget der er 
lidt usædvanligt for branchen. Vi vil sikre os, at vi uddanner de bedste håndværkere, hvor-
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for mentor/lærlingeordningen er meget vigtig for os. Hver lærling får tilknyttet en mentor 
og deltager i et mentorprogram. Nye lærlinge kan derfor altid tale med og gå til deres 
mentor, hvis de har spørgsmål. Mentorordningen omfatter også en del sociale arrange-
menter, således at lærlingene lærer hinanden at kende samt deler spørgsmål og viden. 
Når de nye lærlinge er udvalgt og ansat, inviteres de alle til en introdag inden første ar-
bejdsdag, hvor alle lærlingene møder hinanden og hvor alle mentorer er til stede.  

Der arrangeres forskellige sociale arrangementer som en del af mentorordningen, såsom 
gokart-tur, tur til DGI Karpenhøj eller endda tur til udlandet for at lære om byggeri. 

Se illustration af mentorordning nedenfor; 

 

Ud over de forskellige ordninger for modtagelse af nye medarbejdere, har vores persona-
leforening også en indflydelse i forbindelse med at arrangere diverse sociale arrangemen-
ter. Her får de nye medarbejdere mulighed for at møde de andre medarbejdere i virk-
somheden, som de ikke arbejder sammen med til daglig. Eksempler herpå kan være bow-
lingtur, tur i sommerland, kulturelle arrangementer osv..  

Vi arbejder meget på at integrationen i kulturen og virksomheden ikke stopper efter de 
første 3 måneder, men at vi også løbende sørger for at alle medarbejdere, lærlinge og 
ledere føler sig som en del af virksomheden og kulturen hos os. Foruden de sociale arran-
gementer, gør vi også brug af vores intranet til at informere om de mange tiltag i virk-
somheden, og også om nye ledelsesmæssige indsatser. Et andet eksempel på denne lø-
bende integration er at den nye medarbejder skifter hold, således at han/hun får lov til at 
møde flere medarbejdere og dermed får et større kendskab til virksomheden. 

Da vi igangsatte Empowerment processen var vi klar over at denne havde en enorm på-
virkning på vores kultur i virksomheden. Derfor vælger vi at nye medarbejdere deltager 
på lige vilkår med de andre medarbejdere i uddannelsen og workshopperne. Nye medar-



 

© 2010 Great Place to Work® Institute, Inc. All rights reserved.                                                                          9 

 

 

bejdere deltager forinden på moduler, der samler op på den viden de nuværende medar-
bejdere har tilegnet sig. Dette for at sikre den bedst mulige integration, så alle er på 
samme niveau. 

 

3. INSPIRATION  

Hvordan inspirerer arbejdspladsen medarbejderne til at føle, at deres job giver mening og 
ƛƪƪŜ έōŀǊŜ ŜǊ Ŝǘ ƧƻōέΚ Det kan være nyttigt at beskrive følgende:  

Vi lægger som virksomhed vægt på at medarbejderne kan lide deres job, at de brænder 
for det og at de føler at de har et godt liv, bl.a. fordi de har det job de har. Dette talte vo-
res direktør om på seneste personaledag, hvor vi netop diskuterede hvorfor det er vigtigt 
for HUJ A/S, at medarbejderne kan lide deres arbejde. Heriblandt også en åben snak om, 
at man som person selv vælger sit liv og derfor også skal vælge sit job med omhu. Det skal 
være sjovt, betyde noget og være tilfredsstillende at gå på arbejde. Har man ikke den fø-
lelse, er det måske ikke det rigtige sted at være, og virksomheden må hjælpe medarbej-
deren.  

Vi har stor fokus på ansvarlighed hos os, og en del af Empowerment er netop at skabe en 
ansvarlighed hos alle i virksomheden, så hver enkel medarbejder forstår og kan se hvor 
meget han/hun har bidraget til virksomhedens succes. Dette gøres bl.a. ved at medarbej-
derne får lov til at træffe en lang række beslutninger selv, og dermed også føler et stort 
ansvar for deres arbejde og for virksomheden. Det er helt sikkert med til at gøre deres job 
interessant og give følelsen af at deres job og stilling ikke blot en ligegyldighed, da de er 
en del af den løsning de vælger for kunden. 

 

¶ Initiativer som tydeliggør arbejdspladsens værdier/mission/vision etc. for medar-
bejderne  

Vores vision, mission og værdier betyder meget for os som virksomhed, og det er noget 
som ledelsen prioriterer at arbejde med og ud fra. Derfor er det også vigtigt for os, at vo-
res medarbejdere kender, forstår, accepterer og efterlever de mål vi har sat os. På Em-
powerment forløbet har alle medarbejderne diskuteret vision, mission og værdier igen-
nem, dels for at finde frem til hvad det betyder for dem, for deres arbejde og arbejdsop-
gaver. Dels for at finde frem til hvordan vores medarbejdere er en succes ift. virksomhe-
dens overordnede mål, og hvordan de netop kan lykkes med deres job og dermed bringe 
dem og virksomheden tættere på målet. 

Ved forskellige arrangementer internt har vi haft trøjer med vores 4 værdier på for at syn-
liggøre værdierne. Derudover kan værdierne ses på plakater hængende på kontoret og 
ude i skurvognene. Vi har også haft en konkurrence kørende hvor medarbejderne skulle 
tage et billede der illustrerede en af værdierne, og sende det ind. Herfra blev der givet 
præmier til det bedste billede.  
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Da vi arbejder efter Business Excellence modellen, og derved arbejder med og ud fra et 
omfattende analysekompleks, har vi mulighed for at illustrere og diskutere vores mission, 
vision og værdier for medarbejderne. I flere af vores analyser spørger vi ind til medarbej-
dernes kendskab til mission, vision og værdier. Samt vi spørger medarbejderne hvor langt 
vi er kommet mod vores mål. På den måde påvirker vi medarbejderne og vi giver dem 
anledning til at diskutere emnerne med hinanden og især med lederen. 

På vores firmabiler ses det slogan vi er kendt for ς HUJ sikrer succesfuldt byggeri ς hvilket 
er med til at vise hvilken virksomhed medarbejderne kommer fra og hvad vi gerne vil væ-
re kendte for. Det skaber altså stolthed at vise sig med bilen og dermed virksomhedens 
logo. Det samme slogan er at finde på alle byggepladser i form af skilte. 

Det nyeste initiativ er vores visitkort, hvor vores værdier er skrevet på bagsiden. Dette 
tydeliggør ikke kun værdierne for medarbejdere og ledere, men også for omverdenen. 

Skilte der illustrerer, hvad vi gerne vil ift. Empowerment er også at finde på alle vores ar-
bejdspladser. De forskellige modeller vi arbejder med, og som fortæller om vores kultur 
hænger som plakater i skurvognene. Derudover har vi en mindre folder, medarbejderne 
kan læse i. Disse foldere ligger også i skurvogne og på arbejdspladserne. 

Derudover har vi en stor del af vores materiale omkring mission, vision og værdier liggen-
de på vores intranet, som medarbejderne bruger flittigt.  

På MU-samtalerne diskuterer medarbejderen og leder medarbejderens egen rolle ift. vi-
sion, mission og værdier.  

Endeligt udfører vi værdibæreranalyse i forbindelse med vores medarbejderanalyse. Vi 
har et værdibærerudvalg der skal sikre at vores værdier er kendt af alle, og bliver efterle-
vet. Samtidigt har de til opgave at illustrere værdierne på forskellige måder. En del af ar-
bejdet er en værdibæreranalyse, hvor udvalget kan se resultaterne af deres arbejde, samt 
hvor de skal sætte ind for at sikre størst mulig udbredelse af værdierne i HUJ. 

 

¶ Initiativer som illustrerer den værdi, medarbejdernes indsats har for kunder og / 
eller samfundet generelt.  

Som medarbejder i byggebranchen har de fleste en stor tilfredshed ved at udføre et byg-
geri og se et byggeri blive til. De udfører noget som andre mennesker kan bruge bagefter, 
og har en indflydelse på kvaliteten og håndværket af det de afleverer. De kan derfor hur-
tigt se den værdi deres arbejde giver. Hver dag de har været på arbejde, kan de se en ud-
vikling i byggeriet, hvilket er meget tilfredsstillende for dem. 

Da vi i HUJ lægger stor vægt på, at vores ledere fortæller, hvordan det går med virksom-
heden, er det også lederne der fortæller om resultaterne af de enkelte projekter. Dette 
for at medarbejderne får en tilbagemelding på det arbejde de har udført. 
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Når et projekt udføres, afholdes der typisk byggemøder undervejs, og medarbejderne får 
referat samt mundtlig tilbagemelding fra byggemøderne, for med det samme at modtage 
tilbagemelding på deres arbejde. 

Hvert år foretager vi en kundetilfredsheds- og samfundsanalyse blandt alle vores kunder, 
for konstant at skabe nogle bedre resultater. Ud fra disse analyser kan medarbejderne se 
hvilken påvirkning HUJ har på kunderne og på samfundet. Dette giver dem også mulighed 
for at arbejde med forbedringer og føle at de bidrager aktivt til virksomheden. 

For nyligt er der indført en lov, hvor alle almene byggerier skal evalueres  - vi anvender 
denne lov proaktivt og bruger den til at udvikle vores virksomhed. Nøgletallene der bliver 
spurgt ind til har vi udvidet og spørger mere dybdegående ind til kundetilfredshed for 
netop at få tilbagemeldingen til vores medarbejdere og os selv. Skaber vi nogle gode re-
sultater, vises dette i vores karakterbog, og har afgørende betydning for om vi vinder 
fremtidige licitationer.  

I branchen er der ikke en særlig stærk kultur omkring fejring af nye projekter. Dette har vi 
forsøgt at rokke lidt ved. Bl.a. ved at kalde ledelsen ind og servere champagne for alle. I 
stedet for at kaste sig over planlægningen med det samme, forsøger vi at skabe et forum, 
hvor vi stopper op og glæder os over det projekt, vi har vundet. Lederen har efterfølgen-
de til opgave at skabe samme forum for medarbejderne ude på pladserne. 

De projekter vi byder på og de projekter vi vinder er løbende at finde på vores hjemme-
side, så medarbejderne også kan følge med i hvornår vi lykkedes, og hvor mange tilbud vi 
har ude. 

Den værdi vi skaber for lokalsamfundet kan bl.a. ses via vores sponsorater til bl.a. den 
lokale sportsforening samt til egnens varemærke, Randers FC, som har en stor betydning 
for mange af de ansatte i HUJ. Dette skaber også en følelse af stolthed at se vores banne-
re på Randers Stadion (Essex Park), og især når disse vises i TV til topkampene. Vi har net-
op fået en aftale i hus, hvor HUJs logo vil være at se på Randers FCs udebanetrøjer.  

Derudover kan alle medarbejdere følge med i og se hvilken påvirkning de har på samfun-
det ud fra vores mentorordning. Annoncer bringes i alle lokale ugeaviser og medarbej-
derne føler et ansvar for at uddanne lærlinge på en god måde.  

 

¶ Historier som deles med medarbejderne, og som får medarbejderne til at føle sig 
stolte af arbejdspladsen 

Det er vigtigt for os at medarbejderne føler at de er stolte af at være ansat hos HUJ. Dette 
gøres bl.a. igennem historier på vores intranet omkring projekter vi har vundet eller som 
er afsluttet med en god kundetilfredshed eller evaluering. 

Vi udsender også nyhedsbreve for at sikre os at historierne kommer ud til alle medarbej-
dere og ses af alle. 
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Ledernes fortælling om vundne projekter har en stor betydning for medarbejdernes stolt-
hed. Det samme har selvfølgelig den markedsføring vi gør i lokale aviser, hvor de ansatte 
ƪŀƴ ǎƛƎŜΤ έ5ŜǊ ŀǊōŜƧŘŜǊ ƧŜƎέΦ 

Andre historier er hvis vi vinder priser på det byggeri vi udfører. Vi har f.eks. modtaget en 
pris for byggeriet af Aros Kunstmuseum i Århus, Enghusene i Hornbæk osv. Dette gør 
medarbejderne stolte af virksomheden og af deres fag og faglighed. 

Endeligt er vores tilbagemelding vha. analyserne vigtige historier at fortælle medarbej-
derne. 

 

4. TALE  

Hvordan deler lederne - især toplederne - informationer med medarbejderne, og frem-
mer en transparent kultur?  

Informationer deles igennem vores intranet, igennem nyhedsbrevet der udsendes 4 gan-
ge årligt (se bilag 4 for eksempel på nyhedsbrev), samt igennem udsendelse af lønsedler. 
Lønsedler når direkte ud til den enkelte medarbejder og er derfor en god anledning til at 
informere om nye tiltag, ændringer osv.. Eksempler på disse informationer kunne være 
ændringer af personalegoder, invitation til sommerfester osv. 

Alle ledere samles en gang om ugen til ledergruppemøde, hvor relevante informationer 
deles fra toppen og videre ned til mellemledere. Mellemledere har dermed ansvaret for 
at videregive informationer til de respektive byggepladser. Her afholdes også ofte møde 
bl.a. i forbindelse med evaluering og status på et projekt, i forbindelse med byggemøder 
eller andet. 

En gang om ugen afholdes også projektledermøde, hvor projektlederne der varetager 
driften afholder møde for at diskutere status på denne.  

En gang om måneden afholder alle ledere møder med deres medarbejdere vedrørende 
virksomhedens økonomi og sygefravær. Dette for at give et billede til alle om, hvordan 
det går i HUJ.  

I HUJ har vi flere udvalg såsom sikkerhedsudvalg, strategiudvalg og HR-udvalg. Referater 
af møder afholdt i udvalgene vises på vores intranet og gives til ledergruppen således at 
alle får de nyeste informationer og beslutninger. 

Når der er gennemført en analyse får hver leder de overordnede resultater, samt en indi-
viduel rapport om egne resultater. Herfra vælges der nogle indsatsområder som virksom-
heden og den enkelte leder alene skal arbejde med indtil næste analyse. Disse indsatsom-
råder og resultater kommunikeres videre ud til medarbejderne illustreret i et ledercock-
pit, hvor man kan se lederens indsatsområde. Senest er disse indsatser og resultater dis-
kuteret på personaledagen i juni. 



 

© 2010 Great Place to Work® Institute, Inc. All rights reserved.                                                                          13 

 

 

Vi arbejder konstant med at opsamle fejl og forbedringer og anvender derfor et fejl- og 
forbedringskatalog, hvor alle medarbejdere har mulighed for at skrive fejl og forbedringer 
på. Disse bliver opsamlet på ledergruppen, og diskuteret og konkrete forbedringsområder 
bliver valgt ud. Dette er med til at skabe en transparent kultur, hvor det er ok at tale om 
fejl, og det er ok at komme til ledelsen med fejl og forbedringer. 

 

5. LYTTE 

5a: Hvordan kan medarbejderne stille spørgsmål, give feedback og i det hele taget kom-
munikere med lederne ς især toplederne?  

Medarbejderne kan bl.a. give feedback i forbindelse med de forskellige analyser der gen-
nemføres i virksomheden. Især ledelseskvalitets-, strategi- og effektivitetsanalysen, hvor 
medarbejderne kan evaluere deres nærmeste leder, men også evaluere den overordnede 
virksomhedsstyring og fremdrift. Medarbejdertilfredsheds- og arbejdsmiljøanalysen er en 
anden analyse, der giver mulighed for at give feedback på netop deres tilfredshed og em-
ner der vedrører deres eget arbejde. Denne analyse er udarbejdet ved dybdegående in-
terviews og fokusgrupper med medarbejderne i virksomheden, så denne netop er tilpas-
set vores medarbejdere og ikke andre virksomheders medarbejdere. 

Generelt har vi en flad organisation med få mellemledere, og dermed er det nemt for den 
enkelte medarbejder at komme til at tale med den øverste ledelse eller få emner igennem 
mellemleder videre op til den øverste ledelse. Ledermøderne skaber grundlaget for feed-
back, diskussion, spørgsmål osv. 

Igen er intranettet samt fejl- og forbedringskataloget en mulighed for at kommunikere og 
give feedback til ledelsen.  

Vores udvalg omfattende; sikkerhed, strategi, HR, værdibærer, teknologi og lærlingeud-
valg giver medarbejderne mulighed for at tale med de enkelte personer, og målrette de-
res spørgsmål og feedback til de enkelte personer, der også har muligheden for at gøre 
noget. 

Empowerment har betydet at vi får skabt et meget åbent miljø, også med topledelsen, 
hvor vi siger til hinanden hvad vi mener, og sørger for at få så mange medarbejdere i spil 
som muligt. 

 

5b: Hvordan kan medarbejderne fremsætte forslag og / eller blive involveret i beslutnin-
ger, som vedrører deres job, arbejdsmiljø eller arbejdspladsen i det hele taget?  

Vores fejl og forbedringskatalog er helt klart en metode til at opsamle forbedringsområ-
der. Disse bliver også diskuteret i skurvognene og med nærmeste leder, hvor de internt i 
gruppen kan beslutte hvilket område de ønsker at forbedre og kan sammen beslutte ud-
viklingen og forbedringen af deres arbejde.  
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Der afholdes så vidt muligt opstartsmøder på de forskellige projekter, hvor medarbejder-
ne får indflydelse på planlægningen af projektet og hvilke metoder der skal anvendes un-
dervejs. Derudover forsøges det så vidt muligt at lægge så mange beslutninger ud til den 
enkelte medarbejder, da de har den største faglige viden og dermed bl.a. via Empower-
ment kan træffe den rigtige og bedste beslutning. 

Der er procedurer for indgivelse af arbejdsulykker og nærved-ulykker, som opsamles af 
sikkerhedsudvalget, der løbende arbejder med at forbedre sikkerheden på arbejdsplad-
sen. Ved indsamling af arbejdsulykker og nærved-ulykker kan udvalget se hvor der skal 
sættes ind så sikkerheden for den enkelte medarbejder er i top. 

Der afholdes sikkerhedsmøder hver 14. dag på den enkelte byggeplads, hvor det også er 
muligt for medarbejderne at have indflydelse på deres arbejdsmiljø og sikkerhed. 

Der findes flere eksempler på hvordan medarbejdere har givet et forslag til forbedring af 
sikkerheden, der er blevet efterlevet og har gjort medarbejderne mere tilfredse. 

Et eksempel er dette: I forbindelse med et oplæg, sikkerhedsudvalget holdt for mentorer 
og lærlinge, vedrørende støj og de følger, skadelig støj kan have for mennesker, blev sik-
kerhedsudvalget efterfølgende kontaktet af en af tømrerlærlingene på Skanseparken. Han 
fortalte, at de havde svært ved at kommunikere med hinanden (kunne simpelthen ikke 
høre hinanden), når de arbejdede på taget, da de alle brugte høreværn, og at disse høre-
værn i øvrigt var generende at have på en hel dag. Han havde hørt, at vores lagerfolk 
havde fået formstøbte ørepropper og ville høre, om der var mulighed for, at de kunne få 
det. Dels så de kunne høre hinanden og samtidig var beskyttet mod støjen, dels så de 
kunne holde ud at gå med dem en hel dag. Sikkerhedsudvalget efterlevede opfordringen. 

 

Den flade organisation og åbenhed skal skabe rum for at alle medarbejdere kan komme 
med forslag til forbedringer til deres leder eller øverste ledelse og dermed have en indfly-
delse på deres arbejdsplads. Alternativt igennem analysekomplekset. 

Et eksempel på en gruppe medarbejdere der selv har haft indflydelse på deres løn og ar-
bejdsstruktur er følgende; 
De timelønnede på vores byggeprojekt i Skanseparken, er indbyrdes blevet enige om at 
indgå i en fællesakkord. Dette betyder i grove træk, at de har sagt ja til at dele den samle-
de lønpulje, som er afsat i vores kalkulation på projektet, ligeligt mellem sig. De har selv 
bedt om en sådan incitamentsstruktur, hvilket er noget usædvanligt. Det giver også et 
bedre grundlag for fælles optimering og samarbejde, og er foretaget af medarbejderne 
selv, i stedet for at følge de normale procedurer om individuelle akkord. 
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5c: Hvordan kan medarbejderne påtale en utilfredsstillende arbejdssituation eller løse 
konflikter med deres ledere?  

Som nævnt tidligere har medarbejderne flere forskellige muligheder for at påtale en util-
fredsstillende arbejdssituation. Igennem intranet, på møderne med lederne, via fejl- og 
forbedringskataloget osv..  

MU-samtalerne og de skemaer der bliver anvendt der lægger op til at medarbejderne kan 
påtale en utilfredsstillende situation og påpege forbedringsområder. Dette lægger også 
op til at diskutere problemer med lederen. 

Der er mulighed for at gå til sikkerhedsrepræsentant eller til projektchef eller administre-
rende direktør, hvis medarbejderen hellere vil det end nærmeste leder.  

I HUJ har vi et HR-udvalg hvis opgave er at sikre øget medarbejdertilfredshed i virksom-
heden. Med fokus på værdierne samt eksekvering af mission og vision. Udvalget arbejder 
bl.a. med følgende; 

¶ Medarbejdertilfredshed 

¶ Personalepolitikker 

¶ Kompetence udvikling 

¶ Personlig udvikling 

¶ Udbredelse af vores værdier og leveregler 

¶ Performance kultur 

¶ Spotbonussystem 

¶ Forøge social trivsel 

¶ Skabe stærke kulturambassadører 

¶ Ledelsesudvikling 
 

Det er altid en mulighed at henvende sig til HR-udvalget med udfordringer, problemer og 
spørgsmål, der vil blive behandlet på møderne i udvalget. 

Alle ledere er igennem et intensivt lederudviklingsprogram der bl.a. omfatter konflikt-
håndtering, som gør lederne i stand til at håndtere kritik og konflikter med medarbejder-
ne, således at disse bliver modtaget og løst på den bedste måde. Et af værktøjerne er Si-
tuationsbestemt Ledelse, hvor lederen får nogle redskaber til at lede den enkelte medar-
bejder i forhold til medarbejderens modenhedsniveau og situation i øvrigt. Andre værktø-
jer er MBTI og coaching som lederne også anvender til at løse konflikter. 

På intranettet kan ses telefonliste over alle medarbejdere i virksomheden, hvorfor det 
altid er muligt at få fat i den person medarbejderen gerne vil tale med. På den måde er 
det nemt for medarbejderne at aftale et møde eller påtale en konflikt så snart den opstår.  

Personaledagen der afholdes mindst én gang årligt, er også en mulighed for medarbej-
derne at påtale konflikter og utilfredsheder. 
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6. PÅSKØNNELSE  

Hvordan viser arbejdspladsen medarbejderne påskønnelse og anerkendelse for et godt 
stykke arbejde og en ekstra indsats, eller gode resultater i det hele taget? Hvis der findes 
formaliserede belønningsformer, må I gerne oplyse belønningens karakter (kontanter? 
Gaver? Fridage?), og hvor mange, der modtager sådanne belønninger årligt.  

Som tidligere nævnt er branchen præget af en lang tradition for akkordløn, hvilket indtil 
videre også  er den typiske lønform i HUJ A/S. Dette giver medarbejderne mulighed for at 
optimere deres egen løn ved at gøre arbejdet effektivt. 

Lederne og administrationen har mulighed for ekstra bonus ved at hjælpe med at genere 
overskud i virksomhed, hvor de bliver udbetalt en procentsats af overskuddet.  

I afdelingen for små-renovationer og vedligehold, er medarbejderne timelønnede, og her 
kan lederen gå ind og lægge en bonus oven i arbejdet, når medarbejderne har udført et 
godt stykke arbejde. Dette afhænger naturligvis af opgavens omfang og størrelse. 

Vi forsøger hele tiden at udvikle vores belønningsformer så de giver den bedste motivati-
ons- og belønningsfaktor for medarbejderne. 

Gaver gives til specielle lejligheder. F.eks. fik medarbejderne på kontoret en kurv til jul, 
fordi de havde gjort en ekstra indsats i 2009, selvom det ikke blev et ret godt år for virk-
somheden. Vi er som virksomhed meget opmærksomme på indsatsen hos medarbejder-
ne, selvom virksomheden ikke har haft det bedste resultat. Det kan der være andre årsa-
ger til såsom finanskrisen.  

Der gives gaver til medarbejdere der har 10 og 25 års jubilæum. 

HUJ har en Skyboks på Randers Stadion, hvor f.eks. mentorerne bliver inviteret ind til en 
kamp, for at takke dem for deres store arbejde med lærlingene. 

Den enkelte leder belønner ansatte ved f.eks. at samle medarbejdere i skuret og give 
rundstykker eller kage. Dette giver anledning til socialt samvær, og skaber et åbent forum 
mellem leder og medarbejdere. 

I forhold til uddannelse af medarbejdere, giver medarbejdernes a-kasse en timeløn for at 
deltage på kurserne. Denne timeløn vil HUJ dog ikke acceptere, og da virksomheden ger-
ne vil vise at vi prioriterer uddannelse, får alle medarbejdere på kursus 185 kr. i timen, 
som er HUJs mindsteløn. Dvs. HUJ supplerer beløbet fra a-kassen så medarbejderens sam-
lede timeløn på kursus er 185 kr. i timen.  

Alle medarbejdere får mobiltelefon, og næsten alle medarbejdere har en firmabil til rå-
dighed.  

En anden særlig påskønnelse som virksomheden prioriterer, er tilskud til lærlinge. Hver 
gang en lærling i HUJ arbejder 1 time, giver HUJ 5 kr. til en særlig konto til studieture for 
lærlinge. HUJ viser hermed hvor meget de påskønner deres arbejde og at de har valgt HUJ 
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som læreplads, samt giver mulighed for udvikling og oplevelser i forbindelse med studie-
ture. 

Lærlinge får også helt exceptionelt en værktøjskasse samme dag som de starter (intro-
duktionsdag) ς til en værdi af 10.000 kr. Typisk skal lærlinge samle deres værktøj under-
vejs og ende ud med en fuld værktøjskasse ved slutningen af læretiden. HUJ vil dog stille 
de bedste midler til rådighed, og giver derfor hver lærling en fuld værktøjskasse ved start. 

Alle medarbejdere er en del af tøjordningen, hvor både HUJ og medarbejderne sparer op 
til arbejdstøj. Alle har mulighed for at henvende sig og dermed få nyt tøj. Derudover stil-
les alt værktøj til rådighed til alle medarbejdere, således at de kan udføre deres arbejde 
på bedste vis. 

 

7. UDVIKLING 

Hvordan hjælper arbejdspladsen den enkelte medarbejder til at opdage og udvikle sit 
talent, udfordre sig selv professionelt, planlægge sin karriere og udvikle sig personligt?  

De årlige MU-samtaler danner baggrund for udviklingen af hver enkelt medarbejder i virk-
somheden. Her taler medarbejderne med lederne om hvor de gerne vil udvikle sig, og 
leder hjælper medarbejderen med at se eventuelle udviklingsmuligheder samt karriere-
muligheder. 

I HUJ har vi en attraktivitetspyramide der bl.a. inddeler vores medarbejdere på 5 niveau-
er. Det vil sige, at vi kan have niveau 1 medarbejdere og niveau 5 medarbejdere og alt 
derimellem. Hver medarbejder starter et sted på pyramiden alt efter hvilke kompetencer 
medarbejderen har. Vi ønsker at gøre alle vores medarbejdere så dygtige som muligt, så 
vi forsøger at udvikle vores medarbejdere opad i niveau. Når en medarbejder ønsker at 
rykke fra niveau 2 til 4 er der nogle kompetencer der skal tillæres først på niveau 3, før 
medarbejderen kan tilegne sig kompetencerne på niveau 4. Dette sikrer at vi skaber den 
rigtige udvikling for vores medarbejdere, og det største grundlag for succes for dem. 

Et eksempel på udvikling af medarbejdere er vores hjælp og coaching til lærlinge, hvor vi 
taler med dem om hvilke muligheder de har. Dette betyder at flere lærlinge videreuddan-
ner sig og faktisk efterfølgende kommer tilbage til HUJ som arbejdsgiver. 

Der udarbejdes karriereplaner hvis medarbejderne ønsker det, og HUJ er altid behjælpelig 
med at finde den bedste løsning for den enkelte medarbejder. 

I forhold til overenskomsten i branchen har alle medarbejdere ret til 14 dages kursus om 
året, og dette gælder selvfølgelig også medarbejderne hos os. 

Som allerede nævnt er alle medarbejdere i gang med et udviklingsforløb, Empowerment, 
hvor de bliver udfordret på andre områder end deres faglige arbejde. Her udvikler vi os på 
personlighed, holdninger, kultur og vores adfærd, bl.a. overfor hinanden.  
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Vores mål og virksomhedsprofil mht. byggeri af unikke bygningsværker udfordrer medar-
bejderne på deres faglighed, og skaber dermed udvikling af dem som medarbejdere og 
erfaringer som de vil kunne bruge efterfølgende. 

Vi forsøger også at udfordrer medarbejderne ved at gøre brug af en rotationsordning, der 
sikrer at medarbejderne kun arbejder periodevist på et projekt og dernæst skifter til et 
andet. De mange forskellige typer af opgaver er med til at udvikle medarbejdernes erfa-
ring og læring. 

 

8. OMSORG/RESPEKT 

8a: Hvordan hjælper arbejdspladsen medarbejderne til at balancere arbejdsliv og privat-
liv? 

MU-samtalerne sørger for at lederen har en ramme til at tale med medarbejderne om-
kring privatliv og arbejdsliv og den balance der er derimellem.  

Vi afholder sociale arrangementer, således at alle har mulighed for at tage familien med, 
og dermed skabe en forståelse hos familien af medarbejderens dagligdag og arbejde. Det-
te skaber typisk et bedre balance mellem arbejdsliv og privatliv. 

Lederne bestemmer selv deres arbejdstid og har dermed en stor grad af fleksibilitet. De 
har mulighed for at arbejde hjemmefra og har mulighed for at møde før eller senere, så-
ledes at deres privatliv også kan fungere. 

Derudover bestemmer alle medarbejdere selv deres ferie, så det passer med deres privat-
liv og de har mulighed for at være sammen med familie og venner. 

Vi har også givet en medarbejder orlov, da hans største drøm var at rejse til udlandet i 3 
måneder og opleve verden. Da gav vi 3 måneders orlov, for at han fik den oplevelse og 
derefter kunne han komme tilbage og fortsætte sig job hos os. 

En medarbejder efterspurgte 4 måneders forældreorlov/barsel, hvilket vi også efterkom. 
Det er vigtigt for os at man fungerer hjemme, da vi ellers ikke mener man kan fungere på 
jobbet. 

For at sikre at der er et godt arbejdsmiljø, har vi indført et Stop-sladder-skema. Mange 
medarbejdere kender hinanden fra lokalområdet, og kender derfor også familie osv.. I 
den forbindelse kan en arbejdsplads være med til at skabe mange rygter og sladder, hvil-
ket vi forsøger at forebygge og undgå med Stop-sladder-skemaet. Se vedhæftede i bilag 5. 

I HUJ har vi også en seniorordning. Er man over 60 år tilbyder vi flex-ordninger, således at 
medarbejderen kan arbejde fuld tid, men også mindre. Flere af disse medarbejdere har 
ikke lyst til at stoppe med at arbejde, men ønsker heller ikke at arbejde fuld tid, derfor har 
denne ordning stor betydning for dem. 

Flere af vores medarbejdere har været i arbejdsprøvning efter de er kommet til skade på 
en eller anden måde. F.eks. har en ung fyr ødelagt sit knæ ved sport, og selvom han ikke 
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på daværende tidspunkt var ansat hos os, tilbød vi ham arbejdsprøvning hos os. Dette for 
at han måske kan ende ud med at arbejde 37 timer. 

En af vores lærlinge har været i problemer og færdes i bandemiljøer. Vi har arbejdet in-
tensivt for at få ham ud af dette bandemiljø. Vi besøgte ham privat og hjalp til at han flyt-
tede væk fra byen, fik nye venner og fik et arbejde hos os, som han var glad for. Vi sørge-
de også for at han gennemførte sin uddannelse. I dag trives han og har etableret sig med 
familie og børn. 

 

8b: Hvordan støtter arbejdspladsen medarbejdere i særlige situationer - herunder ved 
fødsel, indgåelse af ægteskab, en personlig krise, sygdom i familien etc.  Giv gerne ek-
sempler på individuelle historier og  / eller formelle politikker.  

Vi forsøger at være en virksomhed der har øje for både det faglige og det personlige. Der-
for har vi igangsat en lederudviklingsproces der netop skal kunne håndtere disse ting og 
være opmærksom på medarbejdere der viser tegn på at have vanskeligheder af den ene 
eller anden art. 

Vi tilbyder medarbejdere med problemer coachingsamtaler fra eksterne konsulenter, så 
de kan hjælpe dem videre. Hvis dette ikke er nok eller problemet har en anden karakter 
tilbyder vi også ekstern psykologhjælp. 

Eksempelvis har vi på nuværende tidspunkt en medarbejder i virksomheden, der tidligere 
har haft og stadig kæmper med psykiske problemer. Han har fået tilbud om at være ansat 
på deltid for at kunne få et normalt liv igen samtidig med at vi fortsat er opmærksomme 
på hans situation. 

Alle medarbejdere i HUJ har ret til 14 dages barsel. 

 

8c: Beskriv arbejdspladsens politikker til fremme af mangfoldighed og integration. Hvis 
muligt, må I gerne dokumentere, at politikkerne over tid har været medvirkende til at 
ændre arbejdspladsens demografi og har skabt mangfoldighed i ledelsen. 

I Auning hvor virksomheden er placeret er der ikke store forskelle i samfundets sammen-
sætning i forhold til religion, kultur og baggrund. Derfor tilpasser virksomheden sin kultur 
til lokalsamfundet, og tager derfor højde for de eventuelle forskelle der måtte være i sam-
fundet.  

HUJ er en virksomhed der prioriterer at have mange lærlinge, og beholde de nyuddanne-
de. Netop for at gavne lokalområdet, men også for at sikre at virksomheden bevarer 
mangfoldigheden. Håndværksfaget er præget af mange traditioner og værdier, som virk-
somheden både forsøger at bevare, men også udfordre ved netop at have fokus på virk-
somhedens sammensætning af nye udlærte i faget og erfarne medarbejdere. 
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Det samme gør sig gældende ift. at have unge i praktik, fra f.eks. produktionsskoler og 
specialklasser.  

Ledelsens mangfoldighed skabes ved at tage uddannede ingeniører og sammensætte 
dem med erfarne håndværkere der har arbejdet sig op på lederniveau. Dette skaber en 
god mangfoldighed og spændende vinkler på mange emner i virksomheden. 

Virksomheden forsøger at tiltrække de bedste i branchen uanset deres religiøse eller etni-
ske baggrund. Derfor har vi som virksomhed ingen konkret politik vedrørende dette, men 
mere en holdning til at alle er lige.  

 

9. FEJRING 

Hvordan opfordrer arbejdspladsen til sjov og fællesskab blandt medarbejderne? Inkludér 
også gerne en beskrivelse af, hvordan arbejdspladsen fejrer succeser? 

Der opfordres til sjov og fællesskab ved at have en uformel omgangstone, hvor alle kan 
tale med alle, og der altid er plads til en vittighed i skurvognen. 

De tidligere nævnte firmaarrangementer skaber også grundlaget for et godt fællesskab og 
muligheden for at have det sjovt sammen. Sommerfest og julefrokost er en del heraf. 

På et konkret projekt i Greve, hvor medarbejderne bor i en uge og er hjemme i weeken-
derne, er et eksempel på hvad man gør for at styrke sammenholdet. Her er medarbejder-
ne sammen i 24 timer i døgnet, og der er derfor brug for at skabe en god stemning. Alle 
måltider spises sammen. Der arrangeres gokart-ture og andre ture for at skabe afveksling 
mellem arbejdet og det sociale. På projektet blev medarbejderne inviteret med ud og 
spise middag, som belønning for deres gode arbejdsindsats og resultat på projektet.  

I byggebranchen er der naturligvis også tradition for rejsegilder, hvor man fejrer at man er 
halvvejs igennem byggeriet. Dvs. når spærene er rejst ς deraf rejsegilde. Der serveres pøl-
ser og sodavand. Alle der arbejder og har arbejdet på projektet bliver indbudt.  

Vi har i HUJ tradition for at holde en dag hvor vi fejrer vores succes sammen med medar-
bejdere og med samarbejdspartnere. På dagen lejer vi en sportshal, hvor vi spiller volley-
ball mod hinanden og hygger os. Om aftenen er der fest for alle deltagere. 

 

10. DELE  

10a: Hvordan fremmer arbejdspladsen en følelse af retfærdighed? Vi er især interesseret 
i:  

Retfærdighed er en af HUJs værdier, og derfor et område vi er meget opmærksomme på. 
Retfærdighed handler for os om, at vi viser hinanden og vore omgivelser respekt og 
vi ǾƛǎŜǊ έCŀƛǊƴŜǎǎέ ƛ ǾƻǊ ƻƳƎŀƴƎ ƳŜŘ ŀƴŘǊŜ. Dette betyder at vi alle skal være retfærdige, 
især lederne. Dette bliver vi evalueret på i analyserne. 
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¶ Aflønningsformer som medarbejderne betragter som unikke eller specielle (f.eks. 
overskudsdeling, bonusser, medejerskab etc.).  

Akkorden er en speciel aflønningsform, da det giver medarbejderne mulighed for at opti-
mere deres løn. Andre bonusordninger er indført for medarbejdere der er timelønnede 
og for ledere, således at de får del af det overskud de er med til at skabe til virksomhe-
den. 

 

¶ Politikker eller praksisser som medvirker til at skabe en følelse af lighed mellem 
medarbejdere og ledelse  

Når vi som virksomhed igangsætter et udviklingsforløb bl.a. såsom Empowerment er det 
vigtigt for os at alle medarbejdere er med, og at ledere og medarbejdere deltager side om 
side. Dette med det klare formål at mindske forskellen mellem leder og medarbejder og 
skabe lighed herved. 

Alle medarbejdere får samme personalegoder ift. pension, barsel, tøjpenge mm., hvilket 
også skaber en lighed iblandt ledere og medarbejdere.  

Vores flade organisation med kun 2 led imellem medarbejderen på pladsen og direktøren, 
skaber et afslappet forhold til magt og lighed.  

 

10b: Beskriv venligst arbejdspladsens filantropiske, miljømæssige eller andre CSR-
initiativer, og fokusér gerne på, hvordan medarbejderne kan medvirke i disse initiativer, 
eller på hvordan de kan give værdi til medarbejderne   

Foruden vores fokus på arbejdsmiljøet via vores sikkerhedsudvalg og via vores arbejdsmil-
jøanalyse, forsøger vi i vores byggeri at hjælpe bygherren til at vælge de løsninger der er 
gode for miljøet og som også kan være en fordel for ham. Ofte er bygherren ikke bevidst 
om de muligheder der findes. På den måde er medarbejderne med til at påvirke miljøet, 
og med til at påvirke at de løsninger der vælges, er de mest miljørigtige. 

Vi er erhvervsmedlem af Kræftens Bekæmpelse, og forsøger på den måde at give noget 
tilbage til samfundet. 

Vi uddanner flere medarbejdere som energivejledere, så vi også fremover kan tilbyde 
miljøvenlige løsninger og rådgive bygherren herom. 

Internt arbejder vi med miljøet ift. politikker omkring indkøb af farlige produkter og kemi-
kalier. Derudover har vi procedurer for hvad man skal gøre hvis der skulle ske uheld hvor 
der er olie eller andet involveret. Se procedure vedlagt i bilag 6. 

Andre initiativer er beskrevet tidligere såsom lærlingepolitik, praktikanter osv. 
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VALGFRIT SPØRGSMÅL  

Vi sætter pris på besvarelsen af nedenstående spørgsmål, men de indgår ikke I vurderingen af 
arbejdspladsen 

11. ARBEJDSPLADSKULTUR OG ORGANISATORISK SUCCESS 

11a. Findes der tegn på (data eller beretninger), at arbejdspladsens kultur bidrager til 
dens succes?   

Nedenstående ses vores omsætning de sidste 5 år. Vi påbegyndte en vores ledelsesudvik-
ling, vores analyser osv. i 2005, hvilket indikerer at vores kultur og måde at arbejde på har 
en indflydelse på vores succes som virksomhed.  
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11b: Har du feedback til Kulturprofilen, og afleveringsprocessen? Vi byder alle idéer og input vel-
kommen, så vi kan forbedre processen. (NB: Dit svar påvirker ikke din score på nogen måde). 
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Bilag 1. 

Medarbejdertilfredshedsanalyse 

 

Overblikstabel ς samlede resultater: 

Medarbejdertilfredshed 4,27 4,27

4,48 4,48

Daglige arbejde - generelt 4,42 4,42

4,00 4,00

Daglige arbejde - løn 3,78 3,78

4,14 4,14

Nærmeste leder 4,25 4,25

Image 4,55 4,55

Samarbejde 4,57 4,57

Personlig og faglig udvikling 4,05 4,05

Værdier 4,39 4,39

Virksomheden 4,46 4,46

Daglige arbejde - fysiske rammer

Daglige arbejde - projektinvolvering

Medarbejderloyalitet
4,38 4,38

4,26 4,26

Kategori
Individuel 

Score

Resultater og 

indsatser 

individuelt

Total Score
Resultater og 

indsatser total

 

 

Benchmark: 

3,64

4,16

4,96

3,84

4,38 4,38

1

2

3

4

5

Medarbejdertilfredshed

EFQM 2008 Min EFQM 2008 Gns EFQM 2008 Max EEI DK 2009 Individuel score Total score

 

På medarbejdertilfredshed benchmarkes der med små og mellemstore EFQM kvalitetspris-
ansøgere fra 2008, samt EEI (European Employee Index) for danske medarbejdere 2009. EFQM 
kvalitetsprisansøgere har alle arbejdet med medarbejdertilfredshed over en periode med ud-
gangspunkt i Excellence-modellen, som er afbilledet i forordet. Disse virksomheder kan betragtes 
som superliga. EEI for danske medarbejdere er et bredt udsnit af danske virksomheder. 
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Arbejdsmiljøanalyse 

 

 

Nærved-ulykker 3,87 3,87

4,42 4,42

APV 4,24 4,24

4,19 4,19

Sikkerhedskultur 4,10 4,10

Arbejdsmiljø 4,29 4,29

Fysisk arbejdsmiljø 4,00 4,00

Psykisk arbejdsmiljø 4,37 4,37

Arbejdsulykker

Sikkerhedsorganisation
4,18 4,18

Kategori
Individuel 

Score
Indsatser Total Score Indsatser

 

 

 

Nedenstående ses den vurderingsskala vi anvender på vores analyser. Dette giver os hjælp til at 
forstå resultaterne, samt vælge de rigtige indsatsområder. 

 

Score Betyder Uddybende tolkning

4.41 ï 5.00 Unikt Excellence

4.21 ï 4.40Meget højt Enkelte muligheder for forbedring

4.01 ï 4.20 Højt Nogle muligheder for forbedring

3.61 ï 4.00 Middel Gode muligheder for forbedring

3.41 ï 3.60 Lavt Store muligheder for forbedring

1.00 ï 3.40
Meget lavt til 

uacceptabelt
Meget store muligheder for forbedring
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Bilag 2. 

Nyeste annonce ved ansøgning af lærlinge. 

 


