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Abne spgrgsmal

1. GENEREL INFORMATION

Beskriv venligst arbejdspladsens primeere forretningsomrade, branche og tlagsten
produkter eller serviceydelser. Hvem er arbejdspladsens primaere kunder rogitken-
ter?

HUJA/S er en entreprengrvirksomhed der har eksisteret siden 1978, og som igennem
arene har udviklet sig til en virksomhed med ca. 80 ansatte. HUJ A/S startede som en m
rerforretning men udfgrer i dadpyggeri indenfor murer beton, ogtemrerfaget, samt
partnering,hovedetrepriserog totalentrepriser

Byggebranchen er en unik branche, der er preeget af en seerlig kultur, tradition @g hol
ninger. Det er en branche, hvor meget af arbejdet udfares ved akkgrdedarbejderne

far et aftalt belgbfor at udfare et bestemt stykke arbejde. Lannefhanger derfor af
medarbejdernes dygtighed og arbejdsindsats. Dette har igennem artier skabt en &elt sp
ciel kultur i branchen, hvor der ofte teenkes mere pa de harde veesdisom lgn samt
udfgrelsen af arbjdet, end pa de mere blgde sider, sdsom medarbejdertrivsel og exenn
skelig fokus.

Byggebranchen er i gvrigt karakterisessim en branche, hvor der er lav medarbejde
loyalitet. Det skyldes dels den traditionelle akkordtankegang, der far medarbejderat til
foretreekke de projekter, der giver den bedste akkord, dels den utroligt store konkurrence
i branchen.Naesten alle kan opstarte en handveerksvirksomhaegl,mange uddanede
svende veelger at blive selvstaendige pa etrediedet tidspunkt. Derfor saogsa dtig
mange konkurser i denne branche igennem finanskrisen.

Ift. HUJ A/S befinderi osaltsa i en branche, hvor dét at fokusere pa medarbejdertrivsel
og loyalitet er meget anderledes. Samtidigt befindeiosi en branche, hvor konkurre
cen er utrolig sto.

Vi har igennem en arraekke arbejdet med ledelsesudvikling og virksomhedsudwkling
herunder iseser medarbejdertrivsebg loyalitet. Derfor har HUJs vision siden 2004 veeret
¢ | ¢ Banmarks Bedste Arbejdspla2B1lE ®
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Ovenfor ses et billede af et skebordsunderlag som beskriver nogle af de tiltag og $eku
omradervi har som virksomhed. Skrivebordsunderlaget findes ogsad som plakat.

Nogle af de fokusomrader og initiativer som kan naevnes er;

Il ND S2RS0G YSR €58 1 32RS @I vy 3 n§agodmTugecind vy f A
nem 2 ar, har mgdtes for at diskutere et emne fra bogen. Dette for at treene lederne i
tankerne omkring personlig ledelse, personlig udvikling og det menneskelige perspektiv i

forskellige situationer. Saledes at lederne, trods den brandt befinder sig i, har fokus
pa de menneskelige aspekter.

Vores virksomhedsdrift er baseret pa Business Excellemadellen, som altid fokusere

pa hvilke resultatewi skal na, far vi veelger vores indsatser. Dette er vores tankegang og
made at arbejded. Indeholdt i Business Excellence modellen er bl.a. medarbejdérresu
tater og medarbejderindsatser, hvorfor vi siden 2007 har malt pa vores medarbejderr
sultater ved 2 gange arligt at gennemfare en medarbdjlerdshedsanalyse. For nyligt

er denne analye blevet udidet til en medarbejdertilfredheds- og abejdsmiljganalyse.
Dette for at rave endnu stgrre fokus pa arbejdsmiljget, der har stor betydning og fokus i
branchen, bl.a. ved et omf@srigt regelog lovgivningssamling
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Resultaterne af den senesteedarbejdertilfredshedsog arbejdsmiljganalysgennemfart

I juni 2010ses i bilag 1.

| HUJ arbejder vi ogsd med ledelsesudvikling med udgangspunkt i vores seoldédes

¢D2R [ SRStasS A |I!W I'k{é¢x RSNI YRt SaSmRSNB¢g 3
¢CFNI 0623Sy ¢éD22R (G2 DNBIG& IF WAY [/ 2ffAya
konstant opfylder medarbejdernes 5 grundbehov (TQM);

1. Forteel, lvaddu forventer af mig

Giv mig mulighed for at udfgmet

Fortzel mig undervejs hvordan det gar
Hjeelp mig, nar og hvor det er ngdvendigt

a kr w0

Bedgm og belgn min indsats retfeerdigt

Ud over dissénitiativer, deltager virksomhedehet projekt ogen proces omkringsmpo-
werment. Empowerment er et tiltag, der er taget af fagforeningen og arbagsst
organisaionen 3F, og som omhandler en opkvalificerogyudviklingaf medarbejderne i
virksomheden. Dette med formal at medarbejderne opnar en meget starre arbejdsgleede
ved at deres kompetencer og viden bliver bribgdst muligt. Empowerment handler om

at involvee medarbejdene sa de i langt hgjere grad er med at til at treeffe de daglige
beslutninger. Igennem 1% &r skal alledere og medarbejder igennem &iodu-
ler/'workshops, hvor alle er lige og siddeed samme bord. Imellem modulerne er der
afseet tid i hverdgen til at arbejde med den nye viden de far p& modulet.

HUJs nuvaerende vision &i{JJc Byggeriets Excellente Brand

Excellent fordi virksomheden har fokus pa Business Excellence modellen, og fotdi exce
lent er noget ekstraordineert, noget fantastisk og nogdtover det ssedvanlige.

HUJs mission eidlUJ sikrer succesfuldt byggeri, med passioneret fokus pa unigke by
ningsveerker, der skabes gennem excellent lederskab og gkonomisk baeredygtighed.

Ovenstaende er kommunikeret til medarbejderne internt i organissim men ogsaa-

get op til debat i forbindelse mempowermentforlgbet. Dette gar at alle medarbejdere
har diskuteret hvad vision og mission betyder for dem, for virksomheden og for deres
kunder. Det samme gg@r sig geeldende med virksomhedens vaerdier

HUJsVaerdier

Kompetence
- Viden¢ Kunneng Vilje - Ergagement
- Viudvikler konstanwore evner til at udfgr@pgavermed hgjkvalitet
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Abenhed
- Vimader hinanden og vore omgivelser med abenhed
- Viviser hinanden og vore omgivelser tillid

Palidelighed
- Vier troveerdige og konsekvente
- Vi handler, som vi siger

Retfeerdighed
- Vi viser hinanden og vore omgivelser respekt
-VIGAASN) ¢CFHANYySaaé¢ A @2N) 2Y3aly3 Y
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Veerdierhos HUhandler om tillid.

- Tillid mellem ledelse og medarbejdere
- Tillid interntmellem de enkelte teams og adlihger

- Tillid til leverandgrer og andre forretningspartnere
- Tillid til kunderne

Netop pa baggrund af ovenstaendervi gerne, at medarbejderne bliver leenge i firmaet,
sa firmaet og medarljderne i faellesskab opbyggen stor tillid til hinanden.

Veerdierne er en  vigtig del af virksomheden, og medarbejderne har selv vaeret med til
at bestemme disse veerdier tilbage i 2004.

HUJs Kunder
Som tidligere naevnt arbejder HUJ med bymggelenfor forskellige omrader;

T murer

T temrer

I betonstgbere

1 totalentrepriser

Indenfor ovenstaende fagomrader udfgrer vi alle typer opgaver:

1 renovering- fra rarskader til totalrenovering af st@rre projekter
1 nybyg- fra mindre tiloygninger til store totalentrepriser
1 serviceg servicere ifb. mindre ogyer og sma renoveringer
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Grundstenen i vores arbejde er, at al byggeligres efter gamle handvaerkstraditier
med brug af moderne Heknologi, samt at der er fokus pa kvalitet og miljgmaessigebaer
dygtighed.

Patagne opgaver lgses i teet dialog med pragekibygherre, vore medarbejdere ognsa
arbejdspartnere.
HUJgprimaere kunder er private bygherrevi udfgrer arbejder for falgende grupper:

1 private bygherre
1 erhvewsbyggeri
1 offentligt byggeri

Det er HUJs gnske atdge unikke byggerier, hvorfor metop prioriterer opgaverne ud
fra dette. Dette betyder ikke at der ikke udfgres arbejde for private boligejere i lokalo
radet, men atvi foretreekker stgrre, unikke projekter.

Udpluk af referencer pa opgaver er falgen@i@pjekt, entreprisesum, bygherre)

Projekt Entreprisesum(kr) | Bygherre

Mejlgaard Slot 8 mio. Mejlgaard slot
Sgrup Herregard 3 mio. Sgrup Avisgard A/S
Kunstmuseum ARO0S, Arhus 100 mio. Arhus Kommune
Skeering Kirke 5 mio. Skeering Kirke
Sostrup Kloster 5 mio. Maria Hjerte Kloster
Bibliotek og borgerhus,uhing 9,5 mio. Norddjurs Kommune
Carlsbergs hovedsaede 6 mio. Carlsberg A/S

46 boliger i Rgnde 27,6 mio. Randers Bolig
A-Huset, Islandsbrygge 40 mio. Walls A/S

Greve Svgmmehal 14 mio. Greve Kommune

Ry Mglleskole 52 mio. Ry Kommune

Social og Sundhedsskolen 48 mio. HansUIrik Jensen A/S
Hammel Sognegard 10 mio. Hammel Sognegard

Ud over ovenstaende er HUJ pa nuveerende tidspunkt i gang med 2 projekter bt-a. i fo
hold til kulturen i samfundetGodsbaearealerne i Arhus samt Rungstedgaard.

HUJs Konkurrenter

Konkurrencen i byggebranchen er hard, og ofte konkurreres der udelukkende pa. pris
Dette betyder at maden at drive virksomhed pa samt maden at handtere f.eks.rmeda
bejdertilfredshed ikke taellemar en bygherre skal treeffe beslutning om valg af enteepr
ner. Alligevel har HUJ insistengd at fastholdearbejdet med dette. Derdgynder ogsa nu

at ses tendenservor disse emner har stgrre og starre indvirkning pa valget af lavera
dar.
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Et eksempel pat der findes rigtig mange konkurrerende virksomheder er oplevéfber
offentlige licitationer. Deer der ofte ingeroft pa antallet atbydere, hvorfor der opleves
at 50 virksomheder kan byde pa ngjagtig den samme opgave.

HUJ A/S er i stor konkurrenceed mange lokaldandveerksirksomheder pa Djursland.
HUJ daekker dog hele Danmark i udferelse af unikke bygg&rigr2 NJF 2 NJ | | WQA&
konkurrenter er andre store engprengr og byggevirksomheder i Danmark

Der kunne naevnes;

Enggaard A/S, Entreprenarg Byggefirma
Brdr. Thybo A/S

MT Hgjgaard A/S

Ejnar Kornerup

Poul Pedersen AIGEMR

Magevejens murer og temrerforretning A/S
NCC

Hoffmann A/S

Phil og Sgn A/S

= =4 -8 4 -8 -8 -5 _9 -9

2. ANSATTELSE OG VELKROMS

2a: Hvilke karaktertraek sgger | hos nye medarbejdere udovefagkge feerdigheder,
jobbet kreever? Hvad gar ilansattelsespoceduren for at sikre,at kandidaten passand
i kulturen pa arbejdspladseéh

| HUJ ggervi de bedst kvalificerede medarbejoetil vores virksomhedid fraflere for-
skellige kriterier.

Overordnet set ansaetter vi ud f@&akriterier;

- De personlige feerdigheder
- De faglige feerdigheder
- De ledelsesmeessige feerdigheder

Under de personlige feerdigheder hgrer vurderingen af personen ofdrtil vores veerd

er. Derudover ser vi ogsa pa om personen passer til den virksomhedspradit ¢ i ar-
bejdet med bl.a. Empowerment og Businegsdllence, som adskiller sig fra mange andre
virksomheder i branchen. Vi anvender ogsa MBTI, som vaerkawisilkre at de personlige
kvalifikationer stemmer overens med det vi sgger.

Under de faglige feerdigheder vurderer vi personen ud fra vores jobprofilbeskrivelser
hvad kraever denne stilling og dette jBb
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De ledelsesmaessige kvalifikationer er mere relegaatt vurdere i nogle situationer end
andre. Vi ser dog altid efter personeiom kan veere med til at drive virksomhedennfre
ad og udvikle virksomhedeq derfor er denneparametermed som etvurderingskriter-
um. Nar vi anseetter ledere vurderei kandidatenud fra vores ledelseskodekisidehd-
dende bl.a. de7 gode vaer. urderingen omfatter bl.a. at se pa personens feerdigheder
indenfor PDCAnetoden; planleegge, gennemfgre, evaluere og korrigerende handlimger
der alle er vigtige kvalifikationer som f.eksojektleder pa bygeprojekter.

Til hver jobsamtale bliver virksomhedens ledelsesdianmaiggsenteretg der ogsa ses pa
billedet af skrivebordsunderlageg for at orientere kandidaten om maden HUJ arbejder
pa. Dette ogsa for at sparge ind til medarbejderémddning og reaktion pa denne. Vi
kiggergrundigt efter om kandidaten er oprigtig overfor os, eller om der blot tales efter
munden. Det er for os vigtigt, at vi anseetter nogle medarbejdere, der kan veere en del af
den kultur og virksomhed som vi har.

Nar v ansaetter nye leerlinge, er vi en af de fa virksomheder der har stor fokus pd&-anno
ceringen og at appellere til de rigtige personer. Vores nyeste annkertses i bilag 2Vi
forsgger at sende de rigtig signaler om vores virksomhed igennem de stederorican

rer og maden vi annoncerer pa.eks. har vi vedlagte annoncéokalaviser og bannere pa
Randers FCs stadion.

Leerlinges CWg samtalevurderes ogsa ud fra de 3 naevnte kriterieg samtaler afhlules
med laglingeformanden samt HR chefen.

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

2b: Hvordan byder | nye medarbejdere velkommen og integrerer dem i kulturen-pa a
bejdsplalsen?

Vi kegger stor veegt pa at vi som virksomhed alle er med til at byde nye medarbejdere
velkomne og give dem den bedste start. Da vi arbej®jektorienteret, arbejder de
fleste madarbejder i mindre teams, og en ny medarbejder bliver typisk tilletydt team,

nar de starter hos os. Det gaat der er flere der kan hjaelpgen nye vidensdelemed og

flere at sparge. Det er vores opfattelse at dette fungerer rigtig godt.

Vi gennemgar medarbejderhandbogen med de nye medarbejdere, saledes at vi er sikre
pa at de har den ngdvendige viden til at kunne stardetinye job. Medarbejderhandi
gengiver den nye medarbejder mulighed for at lsere virksomheden bedre at kéhele.

heraf ervedlagt i bilag 3. Derudovgennemgar nye medarbejdere et introduktisiarlgb

hvor medarbejderhandbogen, vision, mission, mal og arbejdsmiljgpolitjkleesenteres

Bl.a. buger ledeen den fgrstedag sammen med den nye medarbejder for at sikre den
bedst mulige introduktion og integtion.

| virksomheden harivet omfattende menorprogram for nye leerlinge igen noget der er
lidt useedvanligt for branchen. Vi vil sikre asvi uddanner de bedste handvaerkere, hvo
© 2010 Grea Place to Work® Institute, Inc. All rights reserved. 7
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for mentor/lzerlingeordningen er meget vigtig for os. Hver lzerling far tilknyttet en mentor
og deltager i et mentorprogm. Nye leerlinge kan derfor altid tale med og galétes
mentor, hvis de har spgrgsmal. Mentorordningen omfatter ogsa en del sociale afrang
menter, saledes at leerlingene leerer hinanden at kende samt deler spgrgsmal og viden.
Nar de nye laerlinge er udvalgg ansat, inviteres de alle til en introdag inden farste a
bejdsdag, hvor alle leerlingene mgder hinanden og hvor alle mentorer er til stede.

Der arrangeres forskellige sociale arrangementer som en del af mentorordningen, sasom
gokarttur, tur til DGI Kgpenhgij eller endda tur til udlandet for at lsere om byggeri.

Se illustration af metorordning nedenfor;

A Jidspkn Mentor analyse Mentormade,
y N for 2010 2011 b udvalgsmede og
A Mentormade, den 8. dec. den
- udvalgsmade og 11. feb.
—_ Faellesmade den
25,
H UJ AIS it JAN MU-samtaler mellem
mentorer ag larlinge
DEC FEB Skemaer udleveres 4. marts
Afleveres inden 1. April
Indsatser i 2010: Udarbejdelse af
NOV MAR \ annoncering for
= :_orr)l(cepé for uddannelsesplaner M E N TO nye larlinge uge
A DI NEn R ‘ 12. Annoncering i
- Selv ledende mentorer avis uge 13+1§_
- Tekniskskole (udbredelse af
mentorordning) LARLINGE-
- Fokus pa arbejdsmilje (lzsrlinge 0]
APR Deadline for
ggsgzr;tgger SR REE OKT CYK LU s \arlingeans_gninger
- Opdatering af lzerlingekontrakt ]
- Forventninger til mentorer
- Lazriinge pa intranettet Faelles arr_ang7eme£t med
- Sygefravaer overnatning 7. — 8. maj
SEP MAJ (Torben og Klaus)

AUG

JUL

Gennemgang
af ansagninger

uge 19

JUN

Samtal

ler med udvalgte leerlinge
den 18.-20. maj.

Mentormede,
udvalgsmede og
fesllesmode kombineret
med sommerarrangement
for lzerlinge den 27. aug.
(Tommy)

Mentormede,
udvalgsmede og
fasllesmade kombineret

= Mentor analyse
Volleyball i Nerager 2010
den. 2. jul.
(Esben)

ed velk for
nye lzerlinge den 28. maj

Ud over de forskellige ordninger for modtagelse af nye medarbejdere, har vores person
leforening ogsa en indflydelse i forbindelse med at arrangererde sciale arrangeme-

ter. Her far de nye medarbejdere mulighed for at maike andre medarbejdere virk-
somheden som de ikke arbejder sammen med til dagkggsempler herpa kan vaere Wwe
lingtur, tur i sommerland, kulturelle arrangementer osv..

Vi arbejcbr meget pa at integrationen i kulturen og virksomheden ikke stopper efter de
farste 3 maneder, men at vi ogsa lgbende sarger for at alle medarbejdere, lzerlinge og
ledere foler sig som en del af virksomheden og kulturen hoBasiden de sociale ama
gementer, gar vi ogsa brug af vores intranet til at informene de mange tiltag i vkr
somheden, og ogsa om nye ledelsesmaessige indsatsandét eksempel pa dennest
bende inegrationer at den nye medarbejder skifter hold, sdledes at han/hun far lov til at
made flere medarbejdere og dermed far et starre kendskab kbwimheden.

Da vi igangsatte Empowerment processen var vi klar over at denne havde en e&orm p
virkning pa vores kultur i virksomheden. Derfor vaelger vi at nye medarbejdere deltager
pa lige vilér med de andre medarbejdere i uddannelsen og workshopperne. Nyermeda

© 2010 Gred Place to Work® Institute, Inc. All rights reserved. 8



A
AR
L
v
HUJ A|S

bejdere deltager forinden pa moduler, der samler op pa den viden de nuvaerendermeda
bejdere har tilegnet sig. Dette for at sikre den bedst mulige integratidnalle er pa
samme niveau.

3. INSPIRATION

Hvordan inspirerer arbejdspladsen medarbejderne til at fgle ea¢sljob giver mening og
A11S £ 0 NBetkaiNdefinyttigt atbéskive falgende:

Vi kegger som virksomhed veegt pa at medarbejdekas lidederes job, at de breende

for det og at de fgler at de har et godt liv, bl.a. fordi de har det job de har. Dettevialte
res direktgrom pa seneste personaledag, hwonetop diskuterede hvorfor det er vigtigt
for HUJ A/S, at medarfperne kan lide deres arbejde. Heriblandt ogséaben snak om,

at man som person selv Vger sit liv og derfor ogsa skal veelge sit job med omhu. Det skal
veere sjovt, betyde noget ogeeretilfredsstillende at ga pa arbejde. Har man ikke den f
lelse er det maske ikke det rigtige sted at veere, og wirkkeden ma hjeelpe medaripe
deren.

Vi har stor fokus pa ansvarlighed hos os, og en del af Empowerment er netop at skabe en
ansvarlighed hos alle i virksomheden, sa hver enkel medarbejder forstar og kan se hvor
meget han/hunhar bidraget til virksomhedens sages. Dette ggres bl.a. ved at medgrbe
derne far lov til at treeffe en lang raekke beslutninger selv, og dermed ogsa fgler et stort
ansvar for deres arbejde og for virksomheden. Det er helt sikkert med til at gagre deres job
interessant ogive fglelsen af atleres job og stillingkke blot en ligegyldighed, da de er

en del af den Igsning de Vger for kunden.

1 [Initiativer som tydeligger rbejdspladsens veerdier/mission/vision etor meda-
bejderne

Vores vision, mission og veerdier betyder meget for os soksamnhed, og det er noget
som ledelsen prioriteneat arbejde med og ud fra. Derfor er det ogsa vigtigt foratso-
res medarbejdere kender, forstar, acceptexmy efterlever de mal vi har sat os. Pd@-E
powerment forlgbet har alle medarbejderne diskuterasion, mission og veerdier ige
nem, delsfor at finde frem til hvad debetyderfor dem, for deres arbejde og arbejdso
gaver.Delsfor at finde frem til hvordan vores medarbejdeee en succes ift. virksoneh
dens overordnede mabg hvordan de netop kan ly&k med deres job og dermed bge
dem og virksomheden teettere pa malet.

Ved forskellige arrangementer internt har vi haft trgjer med vores 4 veerdier pa fonat sy
liggere veerdierne. Derudover kan veerdierne ses pa plakater haengende pa kontoret og
ude i skuregnene.Vi har ogsa haft en konkurrence karende hvor medarbejderne skulle
tage et billede der illustrerede en af veerdierne, og sende det ind. Herfra blev der givet
preemier til det bedste billede.

© 2010 Gred Place to Work® Institute, Inc. All rights reserved. 9
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Da vi arbejder efter Business Excellence modellen, og deaxigejder med og ud fra et
omfattende analysekompleks, har vi mulighed for at illustrere og diskutere vores mission,
vision og veerdiefor medarbejderne. | flere af vores analyser spgrger vi ind til megarbe
dernes kendskab til mission, vision og veerdgamt vi spgrger medarbejderne hvor langt

vi er kommet mod vores mal. P4 den made pavirker vi medarbejderne og vidgiver
anledningtil at diskutere emnerne med hinanden og isser med lederen.

Pa vores firmabiler ses det slogan vi er kendtcfetUJ sikresuccesfuldt byggeq hvilket

er med til at vise hvilken virksomhed medarbejderne kommer fra og hvad vi gerrae-vil v

re kendte for. Det skaber altsa stolthed at vise sig med bilen og dermed virksomhedens
logo. Det samme slogan er at finde pa alle byggegliaidform af skilte.

Det nyeste initiativ er vores visitkort, hvor vores veerdier er skrevet pa bagsiden. Dette
tydeligger ikke kun veerdierne for medarbejdere og ledere, men ogsa for omverdenen.

Skilte der illustrerg hvad vi gerne vil ift. Empowerment egsa at finde pa alle vores-a
bejdspladser. De forskellige modeligrarbejder med, og som forteeller om voresltian
haenger som plakater i skurvognene. Derudover harnvmindre foldermedarbejdene
kan leese i. Disse foldere ligger ogsa i skurvogneéayipejdspladsere.

Derudover har vi en stor del af vores materiale omkring mission, vision og veerdierligge
de pa vores intranet, som medarbejderne bruger flittigt.

Pa MUsamtalerne diskuterer medarbejderesy leder medarbejderensegen rolle ift. i
sion,mission og veerdier.

Endeligt udfgrer vi veeideereranalyse i forbindelse med vores medarbejderanalyse. Vi
har et veerdibaererudvalg der skal sikre at vores veerdier er kendt af alle, og blivee-efterl
vet. Samtidigt har de til opgave at illustrere veerdierriefprskellige mader. En del af-a
bejdet er en veerdibaereranalyse, hvor udvalget kan se resultaterne af deres arbejde, samt
hvor de skal seette ind for at sikre stgrst mulig udbredelse af veerdierne i HUJ.

1 Initiativer som illustrerer den veerdi, medarbejderniesisats har for kunder og /
eller samfundet generelt.

Som medarbejder i byggebranchen har de fleste en stor tilfredshed ved at udfgrg-et by
geri og se et byggeri blive til. De udfgrer noget som andre mennesker kan bruge bagefter,
og har en indflydelse pévaliteten og handveerket af det de afleverer. De kan derfar hu

tigt se den vaerdi deres arbejde giver. Hver dag de har vaeret pa arbejde, kan dede en u
vikling 1 byggeriet, hvilket er meget tilfredsstillende for dem.

Da vi i HUJ lgger stor veegt paat voes ledere forteellerhvordan det gar med virkso-
heden, er det ogsa lederne der fortaeller om resultaterne af de enkelte projekter. Dette
for at medarbejderne far en tilbagemelding pa det arbejde de har udfart.
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Nar et projekt udfgresafholdes der typisk bygemader undervejs, og medarbejderne far
referat samt mundtlig tilbagemeldiniga byggemgaderne, for med det samme at modtage
tilbagemelding pa eres arbejde.

Hvert ar foretager vi en kundetilfredshedsg samfundsanalyse blandt alle vores kunder,

for konstant at skabe nogle bedre resultater. Ud fra disse analyser kan medarbejderne se
hvilken pavirkning HUJ har pa kunderne og pa samfundet. Dette giver dem ogsa mulighed
for at arbejde med forbedringer og fale at de bidrager aktivt til virksomheden.

For nyligter der indfgrt en lov, hvor alle almene byggerier skal evalueresanvender
denne lov proaktivt og bruger den til at udvikle vores virksomhed. Nggletallene der bliver
spurgt ind til har vi udvidet og sparger mere dybdegaende ind til kundetilfredshed fo
netop at fa tilbagemeldingen til vores medarbejdere og os selv. Skaber vi nogleegode r
sultater, vises dette i vores karakterbog, og har afggrende betydning for om vi vinder
fremtidige licitationer.

| branchen er der ikke en seerlig staerk kulbankringfejring af nye projekterDette har vi
forsggt at rokke lidt ved. Bl.a. ved at kalde ledelsen ind og servere champagne for alle. |
stedet for at kaste sig over planlaegningen med det samme, forsgger vi at skabe et forum,
hvor vi stopper op og gleeder os owet projekt, vi har vundet. Lederen har efterfalge

de til opgave at skabe samme forum for medarbejderne ude pa pladserne.

De projekter vi byder pa og de projekter vi vinderd@pendeat finde pa vores hjeme
side, sd medarbejderne ogsa kan fglge med rih&ovi lykkedes, og hvor mange tilbud vi
har ude.

Den veerdi vi skaber for lokalsamfundet kan bl.a. ses via vores sponsorater til bl.a. den
lokale sportsforemg samt til egnens varemeerke, Randers FC, som har en stor betydning
for mange af de ansatte i HUDette skaber ogsa en falelse af stolthed at se vores éann

re paRanders Stadion (Essex Padg) isaer nar disse vises i TV til topkampafiénar ne-

op faet en aftale i hus, hvor HUJs logo vil veere at se pa Randers FCs udebanetrgijer.

Derudover kan allenedarbejdere fglge med i og se hvilken pavirkning de har pa samfu
det ud fra vores mentorordning. Annoncer bringes i alle lokale ugeaviser og mgdarbe
derne fgler et ansvar for at uddanne laerlinge pa en god made.

{ Historier som deles med medarbejderrmy som far medarbejderne til at fale sig
stolte af arbejdspladsen

Det er vigtigt for os at medarbejderne fgler at de er stolte af at veere ansat hos HUJ. Dette
geres bl.a. igennem historier pa vores intranet omkring projekter vi har vundet eller som
er afslutiet med en god kundetilfredshed eller evaluering.

Vi udsender ogsa nyhedsbreve for at sikre os at historierne kommer ud til alle mg¢darbe
dere og ses af alle.
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Ledernes forteelling om vundne projekter har en stor betydning for medarbejdernés stol
hed. Det samre har selvfglgelig demarkedsfaring vi gar i lokale aviser, hvor de ansatte
1y &aA3ST £€5SNJIFNDPS2RSNI 2S3¢

Andre historier ethvis vi vinder prisr pa det byggeri vi udfarer. War f.eks. modtaget en
pris for byggerietaf Aros Kunstmuseum i Arhus, Enghusei Hornbak osv. Dette gar
medarbejderne stlie af virksomheden og af deres fag og faglighed.

Endeligter vores tilbagemelding vha. analyserne vigtige historier at forteelle megtarbe
derne.

4. TALE

Hvordan deler ledee - iseer topledene - informationer med medarbejderneog frem-
mer entransparentkultur?

Informationer deles igennem vores intranet, igennem nyhedsbrevet der udsendes-4 ga
ge arligt (se bilag for eksempel pa nyhedsbre\amt igennem udsendelse af lgnsedler.
Lensedler nar direkte ud til deenkelte medarbejder og er derfor en god anledning til at
informere om nye tiltag, eendringessv.. Eksempler pa disse informationer kunne veere
aendringer af personalegoder, invitation til sommerfester osv.

Alle ledere samlesn gang om ugen til ledergruppeade, 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 ogsa ofte mgde
bl.a. i forbindelse med evaluering og statuseidrojekt, i forbindelse med byggesder

eller andet.

En gang om ugen afholdes ogsa projektledermgde, hvor projektlederne der varetager
driften afholder mgde for at diskutere status pa denne.

En gang om maneden afholder alle ledere mgder med deres mejii@te vedrgrende
virksomhedens gkonomi og sygefraveer. Dette for at give et billede til alleheondan
det gar i HUJ.

| HUJ har vi flere udvalg sasom sikkerhedsudvalg, strategiudvalg-odvellg. Referater
af mader afholdt i udvalgene vises pa voresanet oggives tilledergruppen saledes at
alle far de nyeste informationer og beslutninger.

Nar der er gennemfgart en analyse far hver leder de overordnede resultater, samtien ind
viduel rapport om egne resultater. Herfra vaelges der nogle indsatsomradengksan-
heden og den enkelte leder alene skal arbejde med indtil naeste analyse. Disse indsatso
rader og resultater kommunikeres videre ud til medarbejderne illustreret i et led&rcoc
pit, hvor man kan se lederens indsatsomrade. Senest er disse indsgtsesultater ds-
kuteret pa personaledagen i juni.
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Vi arbejder konstant med at opsamle fejl og forbedringer og anvender derfor ebtgjl
forbedringskatalog, hvor alle medarbejdere har mulighed for at skrive fejl og forbedringer
pa. Disse bliver opsamlefigedergruppen, og diskuteret og konkrete forbedringsomrader
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 medarbejdee stille spagrgsmalgive feedback og i det hele tagetrke
munikere med ledere ¢ iseer topledene?

Medarbejderne kan bl.a. give feedback i forbindelse med de forskellige analyserrder ge
nemfares i virksomheden. Isaer ledelseskvaliessrategt og effekivitetsanalysen, hvor
medarbejderne kan evaluere deres naermeste leder, men ogsa evaluere den overordnede
virksomhedsstyring og fremdrift. Medarbejdertilfredshedsg arbejdsmiljganalysen er en
anden analyseder giver mulighed for at give feedback pa netigres tilfredshed og -

ner der vedrgrer deres eget arbejde. Denne analyse er udarbejdet ved dybdeg&ende i
terviews og fokusgrupper med medarbejderne i virksomheden, s& denne netop e-tilpa
set vores medarbejdere og ikke andre virksomheders medarbejdere.

Generelt har vi en flad organisation med f& mellemledere, og dermed er det nemt for den
enkelte medarbejder at komme til at tale med den gverste ledelse eller fa emnardge
mellemleder videre op til den gverste ledelse. Ledermgderne skaber grundlageefir
back, diskussion, spgrgsmal osv.

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

Vores udvalg omfattende; sikkerhed, strategi, HR, veerdibaerer, teknologi og leedingeu
valg giver medidbejderne mulighed for at tale med de enkelte personer, og malrette d

res spgrgsmal og feedback til de enkelte personer, der ogsa har muligheden for at gare
noget.

Empowerment har betydet at vi far skabt et meget abent miljg, ogsd med topledelsen,
hvor visiger til hinanden hvad vi mener, og sgrger for at fa s& mange medarbejdere i spil
som muligt.

5b: Hvordan &n medarbejdernefremsaetteforslagog / eller blive involveret i beslutni
ger, somvedrgrer deregob, arbejdsmiljgeller arbejdpladsen i det helégaget?

Vores &jl og forbedringskatalogr helt klart en metode til at opsamle forbedringsainr

der. Disse bliver ogsa diskuteret i skurvognene og med naermeste leder, hvor de internt i
gruppen kan beslutte hvithk omrade de gnsker at forbedi@y kan sammeibeslutte ud-
viklingen og forbedringen af deres arbejde.

© 2010 Gred Place to Work® Institute, Inc. All rights reserved. 13
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Der afholdes sa vidt muligt opstartsmader pa de forskellige projekter, hvor medarbejde
ne far indflydelse pa planleegningen af projektet og hvilke metoder der skal anvendes u
dervejs. Derudover forsggdet sa vidt muligt ateegge sa mange beslutninger ud til den
enkelte medarbejder, da de har den starste faglige viden og dermed bl.a. via Empowe
ment kan treeffe den rigtige og bedste beslutning.

Der erprocedure for indgivelse af arbejdsulykker og naedwlykker,som opsamles af
sikkerhedsudvalgetder Igbende arbejder med at forbedre sikkerheden pa arbejdbspla
sen. Ved indsamling af arbejdsulykker og neerubdtker kan udvalget se hvor der skal
seettes ind sa sikkerheden for den enkelte medarbejdert@p.i

Der afholdes sikkerhedsmader hver. tlag pa den enkelte byggeplads, hvor det ogsa er
muligt for medarbejderne at have indflydelse pa deres arbejdsmiljg og sikkerhed.

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

Et eksempel er dettd: forbindelse med ebpleeg, sikkerhedsudvalget holftir mentorer

og leerlinge, vedrgrende stgj og de falger, skadelig stgj kan have for menneskesk-
kerhedsudvalget efterfglgende kontaktet af en af tamrerleerlingene pa SkarlsapaHan
fortalte, at de havde sveert ved at kommunikere med hinanden (kunne siimgrelikke
hare hinanden), nar de arbejdede pa taget, da de alle brugte hareveern, dgsat lte-

veern i gvrigt vagenerende at have pa en hel dag. Han havde hgrt, at vores lagerfolk
havde faet formstgbte arepropper og ville hare, om der var mulighed for, at de kignne
det. Dels s& de kunne hgre hinanden og samtidig var beskyttet mgéerstdels sa de
kunne holde ud at ga med dem en hel dag. Sikkerhedsudvalget efterleypéoieiongen.

Den flade organisation og abenhed skal skabe rum for at alle medarbejdere kan komme
med forslag til forbedringer til deres leder eller gverste ledelse ognddrhave en indj-
delse pa deres arbejdsplads. Alternativt igennem analysekomplekset.

Et eksempel pa en gruppe medarbejdere der selv har haft indflydelse pa deres lgn og a
bejdsstruktur er fglgende;

De timelgnnede pa ves byggeprojekt i Skanseparkesr ndbyrdes blevet enige om at
indga i en faellesakkord. Dette betyder i grove treek, at de har sagt ja til at dele dessaml
de lgnpulje, som er afsat i vores kalkulation péjgktet, ligeligt mellem sig. De har selv
bedt om en sadan incitamentsstruktur, hwtker noget usaedvanligDet gver ogsa et
bedre grundlag for feelles optimering og samarbejolg,er foretaget af medarhderne

selv, i stedet for at fglge de normale procedurer om indivituakkord.
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5c: Hvordan kan medarbejdern@atale en utilfredsstilende arbejdssituatbn eller lgse
konflikter med deres ledere?

Som naevnt tidligere har medarbejderne flere forskellige muligheder for at patale ken uti
fredsstillende arbejdssituation. Igennem intranet, pa mgderne med lederne, vieotg|l
forbedringskaaloget osv..

MU-samtalerne og de skemaeer bliver anvendt der lgger op til at medarbejderne kan
patale en utilfredsstillende situation og pége forbedringsomrader. Dette gger ogsa
op til at diskutere problemer med lederen.

Der er mulighed for at gl sikkerhedsrepraesentant eller til projektchef eller admirgstr
rende direktar, hvis medarbejderen hellere vil det end naermeste leder.

I HUJ har vi et HRdvalg hvis opgave er at sikre gget medarbejdertilfredshed i vinkso
heden. Med fokus pa vaerdierneraieksekvering af mission og vision. Udvalget arbejder
bl.a. med fglgende;

Medarbejdertilfredshed
Personalepolitikker

Kompetence udvikling

Personlig udvikling

Udbredelse af vores veerdier og leveregler
Performance kultur

Spotbonussystem

Forgge social trivée

Skabe steerke kulturambassadgrer
Ledelsesudvikling

= =4 8 48 8 -8 -5 _9_92_2

Det er altid en mulighed at henvende sig til-tidR/alget med udfordringer, problemer og
spgrgsmal, der vil blive behandlet pa mgderne i udvalget.

Alle ledere er igennem et intensivt lederudviklingspragrder bl.a. omfatter konflik
handtering, som gar lederne i stand til at handtere kritik og konflikter med medarbejde
ne, saledes at disse bliver modtaget og lgst pa den bedste made. Et af veerktgjerne er S
tuationsbesten Ledelse, hvor lederefér nogle regkaber tilat lede den enkelte meda
bejderi forhold til medarbejderens modenhedsniveau og situation i gvAgidre veerks-

jer er MBTI og coaching som lederne ogsa anvender til at lgse konflikter.

Pa intranettet kan ses telefonliste over alle medarbejdesgrksomheden, hvorfor det
altid er muligt at fa fat i den person medarbejderen gerne vil tale med. P& den made er
det nemt for medarbejderne at aftale et mgde eller patale en konflikt sa snart den opstar.

Personaledagen der afholdes mindst én gang tardig ogsd en mulighed for medarpe
derne at patale konflikter og utilfredsheder.
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6. PASK@NNELSE

Hvordan viser arbejdspladsen medarbejderne paskannelse og anerkendelse for et godt
stykke arbejde og en ekstra indsatdier gode resultater i det hele tag@tHvis der findes
formaliserede belgnningsformer, ma | gerne oplyse belgnningens kargkdatanter?
Gaver7ridage?, oghvor mange, demodtagersadanne belgnniger arligt.

Som tidligere neevnt errbnchen praeget af en lang traditidior akkordlgn, hvitet indtil
videreogsaer den typiske lgnform i HUJ A/S. Dette giver medarbejderne mulighed for at
optimere deres egen lgn ved at gare arbejdet effektivt.

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

| afdelingen for sméarenovationer og vedligeholeer medarbejderngimelgnnede,og her
kan lederen ga ind ogegge en bonus oven i arbejdet, nar medarbejderne har udfart et
godt stykke arbejd. Ddte afheenger naturligvis af opgavens omfang og starrelse.

Vi forsgger hele tiden at udvikle vores belgnningsformer sa de giver den bedste rinotivat
ons og belgnningsfaktor for medarbejderne.

Gaver gives til specielle lejligheder. F.eks. fik medarbeg@a kontoret en kurv til jul,
fordi de havde gjort en ekstra indsats i 2009, selvom det ikke blev et ret godt arKer vir
somheden. Vi er som virksomhedeget opmaerksonme pé indsatsen hos medarbejde
ne, selvom virksomheden ikke har haft det bedste resulet kan der vaere andre s
ger til sdsom finanskrisen.

Der gives gaver til medarbejdere der har 10 og 25 ars jubileeum.

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

Den enkelte leder belgnner ansatte ved f.eks. at samle medarbejdere i skuret og give
rundstykker eller kage. Dettgiver anledning til socialt samvaerg skaber et abent forum
mellem leder og medarbejdere.

| forhold ti uddannelse af m#arbejdere,giver medarbejdernes-kasse en timelgn for at
deltage pa kurserne. Denne timelgn vil HUJ dog ikke accepteda vigksomheden ge

ne vil vise atvi prioriterer uddannelse, far alle medarbejdere pa kursus 185 kr. i timen,
som er HUJs mindsteigDvs. HUlpplerer belgbet fra &kassersa medarbejderens sa
lede timelgn pa kursus er 185 kr. i timen.

Alle medarbejdere far mobiltelefon, og naesten alle medarbejdere har en firmabd-til r
dighed.

En anden seerlig paskgnnelse som virksomheden prierite@r tilskud til leerlinge. Hver
gang enderling i HUJ arbejder 1 timgiver HUJ 5 kr. til en seerlig konto til studieture for
laerlinge. HUJ viser hermed hvor meget de paskenner deres arbejde edhat dalgt HUJ
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som leereplads,amnt giver mulighed foudvikling og oplevelser i forbindelse med serdi
ture.

Leerlinge far ogsa helt exceptionelt en veerktgjskasse samme dag som de starter (intr
duktionsda) ¢ til en veerdi af 10.000 kiTypisk skal leerlinge samle deres veerktgj unde
vejs og ende ud med en fuld vistgjskasse ved slutningen af lseretiden. HUJ vil dog stille
de bedste midler til radighed, og giver derfor hver lzerling en fuld veerktagjskasse ved start.

Alle medarbejdere er en del af tgjordningen, hvor bade HUJ og medarbejderne sparer op
til arbejdstaj.Alle har mulighed for at henvende sig og dermed fa nyt tgj. DerudoVer sti
les alt veerktgj til radighed til alle medarbejdere, saledes at de kan udfare deres arbejde
pa bedste vis.

7. UDVIKLING

Hvordan hgelper arbejdspladserden enkelte medarbejdetil at opdage og udviklesit
talent, udfordre sig selv professionelt, planleegge sin karrieredwikle sig pesonligt?

De arlige Midsamtaler danner baggrund for udviklingen af hver enkelt medarbejdek-i vir
somheden. Her taler medarbejderne med lederne om hvorgdene vil udvikle sig, og
leder hjeelper medarbejderen med at se eventuelle udviklingsmuligheder samt lkarrier
muligheder.

| HUJ har vi en attraktivitetspyramide der bl.a. inddeler vores medarbejdere pa Sunivea
er. Det vil sigeat vi kan have niveau 1 medeejdere og niveau 5 medarbejdere og alt
derimellem. Hver medarbejder starter et sted pa pyramiden alt efter hvilke kompetencer
medarbejderen har. Vi gnsker at ggre alle vores medarbejdere sa dygtige som muligt, sa
vi forsgger at udvikle vores medarbejdespadi niveau. Nar en medarbejder gnsker at
rykke fra niveau 2 til 4 er der nogle kompetencer der skal tilleeres farst pa niveau 3, far
medarbejderen kan tilegne sig kompetencerne pa niveau 4. Dette sikrer at vi skaber den
rigtige udvikling for vores medbejdere, og det starste grundlag for succes for dem.

Et eksempel pa udvikling af medarbejdere er vores hjeelp og coaching til leerlinge, hvor vi
taler med dem om hvilke muligheder de har. Dette betyder at flere laerlinge videreudda
ner sig og faktisk efterfgende kommer tilbage til HUJ som arbejdsgiver.

Der udarbejdes karriereplaner hvisedarbejderne gnsker det, og HUJ er altid behggp
med at finde den bedste lgsning fden enkeltemedarbejder.

| forhold til overenskomsten i branchen har alle medarbegdeet til 14 dages kursus om
aret, og dette geelder selvfglgelig ogsa medarbejderne hos os.

Som allerede neevnt ella medarbejderei gang med et udviklingsforlgb, Empaweent,
hvor de bliver dfordret pa andre omrader end deres faglige arbejde. Her uewiklos pa
personlighed, holdninger, kultur og vores adfeerd, bl.a. overfor hinanden.
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Vores mal og virksomhedsprofil mht. byggeri af unikke bygningsveerker udfordrermeda
bejderne pa deres faglighed, og skaber dermed udvikling af dem som medarbejdere og
erfaringer som de vil kunne bruge efterfglgende.

Vi forsgger ogsa at udfordrer medarbejdewed at gare brug af en rotationsordning, der
sikrer at medarbglerne kun arbejder periodevist pa et projekt og dernaest skifter til et
andet. De mange forskellige tgpaf opgaver er med til at udvikle medarbejdernesaerf
ring og leering.

8. OMSORG/RESPEKT

8a: Hvordan hjeelper arbejdspladsen medarbejdetieat balancerearbejdsliv og privia
liv?

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

Vi afholder sociale arrangementer, saledes at alle har mulighed for at tage familien med,
og dermed skabe en forstaelse hos familien af medarbejderens dagligdag og arbéjde. De
te skabertypisk 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 mgde far eller seréere, s
ledes at deres privatliggsa kan fungere.

Derudover bestemmer alle medarbejdere selv deres ferie, sa det passer med derés priva
liv og de har mulighed for at veere sammen med familie og venner.

Vi har ogsa givet en medarbejder orlov, da hans stgrste drgm var at rejse til udighdet
maneder og opleve verden. Da gav vi 3 maneders orlov, for at han fik den oplevelse og
derefter kunne han komme tilbage og fortsaette sig job hos os.

En medarbejder efterspurgte 4 maneders foreeldreorlov/barsel, hvilket vi ogsékefte
Det er vigtigt fo os at man fungerer hjemme, da vi ellers ikke mener man kagefie pa
jobbet.

For at sikre at der er et godt arbejdsmiljg, har vi indfgrt et Stiaplderskema. Mange
medarbejdere kender hinanden fra lokalomradet, og kender derfor ogsa familie losv..
den forbindelsekan en arbejdsplads veere med til at skabe marygger og sladder, hi

ket vi forsagger at forebygge og undga med S$tgzlderskemaet. Se vedhaefteddilag 5.

| HUJ har vi ogsa en seniorordning. Er man over 60 ar tilbyder-arélainger,saledes at
medarbejderen kan arbejde fuld tid, men ogsa mindre. Flere af disse medarbejdere har
ikke lyst til at stoppe med at arbejde, men gnsker heller ikke at arbejde fuld tid, derfor har
denne ordning stor betydning for dem.

Flere af vores medarbejde har veeret i arbejdsprgvning efter de er kommet til skade pa
en eller anden made. F.eks. har en ung fyr gdelagt sit knee ved sport, og selvom han ikke
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pa daveerende tidspunkt var ansat hos os, tilbgd vi ham arbejdsprgvning hos os. Dette for
at han maske & ende ud med at arbejde 37 timer.

En af vores leerlinge har veeret i problemer og feerdes i bandemiljger. Vi har arbejdet i
tensivt for at f& ham ud af dette bandemiljdi besggte ham privat og hjalp til at hantfly
tede veek fra byen, fik nye venner og fikeebejde hos os, som han var glad for. Vi sgrg
de ogsa for at han gennemfarte sin uddannelsdag trives han og har etableret sig med
familie og barn.

8b: Hwrdan statter arbejdspladsen medarbejdereseerlige situationer herunder ved
fadsel, indgaelsaf aegteskab, en personlig krise, sygdom i familien etc. Giv géene e
sempler pa individuelle historier og / eller formelle politikker.

Viforsgger at vaere en virksomhed der har gje for bade det faglig#et personlige. De

for har vi igangsat en lederwiklingsprocesder netop skal kunne handtere disse ting og
veere opmaerksom pa medarbejdere der viser tegn pa at have vanskeligheder af den ene
eller anden art.

Vi tilbyder medarbejdere med problemer coachingsamtaler fra eksterne konsulenter, sa
de kan hjeelp dem videre. Hvis dette ikke er nok eller problemet har en anden karakter
tilbyder vi ogsa ekstern psykologhjaelp.

Eksempelvis har vi pa nuvaerende tidspunkt en medarbejder i virksomheden, der tidligere
har haft og stadig keemper med psykiske problemer. kanfaet tilbud om at veere ansat

pa deltid for at kunne fa et normailt liv igen samtidig med at vi fortsat er opmeerksomme
pa hans sitation.

Alle medarbejdere HUJar ret til 14 dages barsel.

8c. Beskriv arbejdspladsens politikker til fremme af mangftidd ogintegration. Hvis
muligt, ma | gerne dokumentere, at pokiierne over tid har veeret medvirkende til at
agendre arbejdspladsens demografi og har skabt mangfoldighed Iskeule

I Auning hvor virksomheden er placeret er der ikke store forskelle iwsatafs sammea-
seetning i forhold til relign, kultur og baggrund. Derfor tilpasser virksomheden sin kultur
til lokalsamfundet, og tager derfor hgjde for de eventuelle forskelle der matte veere-i sa
fundet.

HUJ er en virksomhed der prioriterer at have mafegdinge, og beholde de nyuddaen

de. Netop for at gavne lokalomradet, men ogsa for at sikre at virksomheden bevarer
mangfoldigheden. Handveerksfaget er preeget af mange traditioner og veerdier, dom vir
somheden bade forsagger at bevare, men ogsa udfordre \etdmat have fokus pa \kir
somhedens sammensaetning af nye udleerte i faget og erfarne medarbejdere.
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Det samme g@r sig geeldende ift. at have unge i praktik, fra f.eks. produktionsskoler og
specialklasser.

Ledelsens mangfoldighed skabes ved at tage uddanmegenigrer og sammenseette
dem med erfarne handveerkere der har arbejdet sig op pa lederniveau. Dette skaber en
god mangfoldighed og spaendende vinkler p4 mange emner i virksomheden.

Virksomheden forsgger at tiltreekke de bedste i branchanset dereseligigse eller etni-
ske baggrundDerfor har vi som viksomhed ingen konkret politikedrgrendedette, men
mere en holdning til at alle er lige.

9. FEJRING

Hvordan opfordrer arbejdspladsen til sjov og feellesskab blandt medarbejdénikie@éer
ogsa gerne en beskelse af, hvordan arbejdspladsen fejrer succeser?

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

Detidligere naevnte firmaarrangementer skaber @gggrundlaget for et godt faellesskab og
muligheden for at have det sjovt sammen. Sommerfest og julefrokost er en del heraf.

Pa et konkret projekt i Greve, hvor medarbejderne bor i en uge og er hjemme i meeke
derng er et eksempel pa hvadangarfor at styke sammenholdet. Her er medarbeijde

ne sammen i 24 timer i dggnet, og der er derfor brug for at skabe en god stemning. Alle
maltider spises sammen. Der arrangeres gokareé og andre ture for at skabafveksling
mellem arbejdet og det sociale. Pa projektdev medarbejderne inviteret med ud og
spise middag, som belgnnifigr deres gode arbejdsindsats og resultat pa projektet.

| byggebranchen er der naturligvis ogsa tradition for rejsegilder, hvor man fejrer at man er
halvvejs igennem byggeriet. Dvs. ngeesene er rejst; deraf rejsegilde. Der servereslpg
ser og sodavand. Alle der arbejder og har arbejdet pa projektet bliver indbudt.

Vi har i HUJ tradition for at holde en dag hvor vi fejrer vores succes sammen med meda
bejdere og med samarbejdspartnered Bagen lejer vi en sportshal, hvor vi spiller wlle
ball mod hinanden og hygger os. Om aftenen er der fest for alle deltagere.

10. DELE

10a: Hvordarfremmer arbejdspladsen en folelse af retfeerdighed? Vi er iseer interesseret
I

Retfaerdighed er en af HE¥zerdier, og derfor et omrade vi er meget opmaerksomme pa.
Retfeerdighed handler for os om, at viser hinanden og vore omgivelser respalg
VIOAASNI ¢Cl ANy S&aaé .Dett@Betyderar\Aldlle/sHal viek: Retfeergige NS
isaer lederne. Dette bler vi evalueret pa i analyserne.
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1 Aflenningdormer osm medarbejderne betragtesom unikke eller specielle (f.eks.
overskudsdeling, bonusser, medejkab etc.).

Akkorden er en speciel aflgnningsform, da det giver medarbejderne mulighed foriat opt
mere dees lgn. Andre bonusordninger er indfddr medarbejdere der er timelgnnede
og for ledere, saledes at de far del af det overskud de er med til at skabe til virksomh
den.

1 Politikker eller praksisser som medvirker til at skabe en fglelse af lighed mellem
medarbejdere og ledelse

Nar vi som virksomhed igangseetter et udviklingsforlgb bl.a. sdsom Empowerment er det
vigtigt for os at alle medarbejdere er mgnh at ledere og medarbejdere deltager side om
side Dette med det klare formal anindske forskellen mi&m leder og medarbejder og
skabe lghed herved.

Alle medarbejdere farsammepersonalegoder ift. pensiorharse| tgjpengemm., hvilket
ogsa skaber enghed iblandt ledere og medarbejdere.

Vores flade organisation med kun 2 led imellem medarbejderenigdspn og direktaren,
skaber et afslappet forhold til magt og lighed.

10b: Beskriv venligst arbejdspladsens filantropiske, miljgmaessige eller andre- CSR
initiativer, og fokuér gerne pahvordan medarbejderne kan medvirke i disse initiat,
eller pa hvadan de kan give veerdi til medarbejderne

Foruden vores fokus pa arbejdsmiljaes vores sikkerhedsudvalg og via vores arbejsmi
jganalyseforsgger vi i vores byggeri at hjeelpe bygherren til at veelge dengasnder er
gode for miljget og som ogsa kaeere en fordel for ham. Ofte er bygherren ikkevist
om de muligheder der findes. P4 den made er medarbejderne med til at paviljeemi
og med til at pavirke at de lgsningéer veelgeser de mest miljarigtige.

Vi er erhvervsmedlem af Kraeftens Bekaedspe og forsgger pa den made at give noget
tilbage til samfundet.

Vi uddanner flere medarbejdere som energivejleglesa vi ogsa fremover kan tilbyde
miljgvenlige lgsninger og radgive bygherren herom.

Internt arbejder vi med miljget ift. politikker omkringdkeb af farlige produkter og kam
kalier. Derudover har vi procedurer for hvad mel@al gare hvis der skulle ske uheld hvor
der er olie eller andet involveret. Se procedure vedlagt godla

Andre initiativer er beskrevetdligere sdsom laerlingepolitipraktikanter osv.
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VALGFRIT SP@RGSMAL

Vi seetter pris pa besvarelsen af nedenstdende spgrgsmal, men de indgar ikke Ingemlexi
arbejdspladsen

11. ARBEJDSPLADSKULTUR OG ORGANISATORISK SUCCESS

11a. Findes der tegn pa (data eller beretninger), at mif@adsens kultur bidrager til
dens succes?

Nedenstaende ses vores omsaetning de sidste 5 ar. Vi pabegyndtwmenledelsasdvik-
ling, vores analyser osv. i 2005, hvilket indikerer at vores kultur og made at arbejde pa har
en indflydelse pa vores succesm virksomhed.

Omsatning 2005-2010
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11b: Har du feedback til Kulturprofilen, og afleveringsssen/i byder alle idéer og input e
kommen, sa vi kan forbedre processéNB: Dit svar pavirkeikke din score pa nogen ade).
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Bilag 1.
Medarbejdertilredshedsanalyse

Overblikstabet samlede resultater:

Resultater og

° Resultater o
indsatser Total Score . X 9
Score indsatser total

individuelt

Kategori

‘ Individuel

Medarbejdertilfredshed 4,27
Medarbejderloyalitet
Daglige arbejde - generelt
Daglige arbejde - fysiske rammer 4,00 4,00
Daglige arbejde - lgn 3,78 3,78
Daglige arbejde - projektinvolvering 4,14 4,14
Neermeste leder 426 426
Image
Samarbejde
Personlig og faglig udvikling 4,05 4,05
Veerdier 4,39 4,39
Virksomheden _ _
Benchmark:

5 4,96

4,38 4,38

Medarbejdertilfredshed

B EFQM 2008 Min ® EFQM 2008 Gn: ®m EFQM 2008 Max ® EEI DK 200¢ = Individuel score ' Total score

Pa medarbejdertilfredshed benchmarkes der med sma og mellemstore EFQM kpdfiet

ansggere fra 2008, samt EEI (European Employee Index) for danske medarbejdere 2009. EFQM

kvalitetsprinsggere har alle arbejdet med medarbejdertilfredshed over en periode nged u
gangspunkt i Excellengaodellen, som er afbilledet i forordet. Dissekgiomheder kan betragtes
som superliga. EEI for danske medarbejdere er et bredt udsnit af dankgemirede.
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Arbejdsmiljganalyse

Kategori Score

‘ Individuel

‘ Indsatser ‘ Total Score ‘ Indsatser

Neerved-ulykker

Arbejdsulykker

APV 4,24 4,24
Sikkerhedsorganisation 4,19 4,19

Sikkerhedskultur 4,10 R 4,10 o
Arbejdsmilig 4,29 4,29

Fysisk arbejdsmiljg 4,00 4,00

Psykisk arbejdsmilig 4,37 4,37

Nedensaende ses den vurderingsskala vi anvender pa vores analyser. Dette giver os hjeelp til at
forsta resultaterne, samt vaelge de rigtige indsatsomrader.

Betyder Uddybende tolkning

] 00 Unikt Excellence

eget lavt til
uacceptabelt

Meget store muligheder for forbedring
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Bilag 2.
Nyeste annonce ved ansggning af legd.
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