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Intro The Scandinavian
Hvem er vi?

Administration: 10,35 årshjul = Direktør, 
Økonomichef, Service & Detail ansvarlig, Event & drift 
ansvarlig, Klubsekretær, Vicevært, Shop-elev, 2,1 
trænere, 1,25 deltidsansatte til event og service  
Greenkeepere: 18 helårs og 4x 6 måneders sæson



Tal fra 2024
Omsætning: 2024: 29 mio. 2025: 31 mio.

Omkostninger: 2024: 28 mio. 2025: 29 mio.

Medlemmer: 2024: 1042. 2025: 1070 (max.)

Greenfee: 2024 (DKK): 4,7 mio. 2025: 4.8 mio.

Antal spillede runder (ca. 8,5md): 2024: 28.669. 2023: 22.744 

Medlemstilfredshed (1-10): 2024: 8,7. 2023: 8,1.

DPWT + LET: 8 spillere Challenge Tour: 8 spillere = baner & træning…. 
Fællesskab fremadrettet

2024: GEO certificering. Vært for EAC. 
2025: Playability projekt (nemmere og sjovere baner) + bedre 
rangeoplevelse + 3 nye ansatte.



Medarbejderhåndbog

Hvad skal du tage stilling til?

- Hvad ønsker du at opnå med udarbejdelsen? (mål)
- Hvad skal håndbogen afdække? (indhold og relevans)
- Hvilke ressourcer har du til det? (tid og prioriteringer)
- Hvem har den relevans for og hvem skal levere input? 

(målgrupper)



Medarbejderhåndbog

Hvad er målet med håndbogen?

1. Sikre at vi lever op til lovgivning ift. ansættelser
2. Intern klarhed og stillingtagen til ansættelsesvilkår
3. Et værktøj der kan løbende opdateres.
4. Styrke kontrakter
5. Ro i maven hos Bestyrelse



Medarbejderhåndbog - indhold



Medarbejderhåndbog

Hvilke emner har vi skullet tage stilling til i en foranderlig 
omverden?

1. Registrering af arbejdstid
2. Barselsregler. Mor, Far, Medmor, Tvillingeforældre, LGBT+, Adoption, 

Solo. Det er en jungle…
3. Rygning og Snus. Anviste steder herfor. Involvering af implicerede og 

finde løsninger sammen
4. Politik for videoovervågning og sikre at vi møder GDPR krav ved 

opsætning af kameraer.
5. Ren straffeattest? Krav?

Den blev et sted at samle generel information, der især viste sig at være 
nyttig ifm. rekruttering af nyt personale. Unoder bliver ikke overført.



Medarbejderhåndbog

Tid, prioriteringer og muligheder?

Opbyg den evt. løbende ud fra et skelet. 

Vælg de emner du modtager rådgivning omkring

DGU juridisk hjælp ifm. personalesager, kontrakter, etc.

Benyt evt. ekstern partner. Vi har brugt HR-Afdelingen v. Malene Hald 
Pedersen.



Medarbejderhåndbog

Hvem har den relevans for og hvem skal levere input? 
(målgrupper)

Input fra kollegaer – men især lønansvarlig eller den der styrer kontrakter 
har en vigtig rolle

Godt værktøj ift. bestyrelse og at vise en tydelig retning

Nye medarbejdere får svar på mange spørgsmål

Bliver et opslagsværk for eksisterende såvel som nye tilkomne 
medarbejdere



Stærk kultur

• Anerkendelse af hinanden
• Skabelse af JA-kultur.
• Der er mange måder at sige nej tak på…
• Acceptere at alle vores tanker ikke er positive = Det er 

helt OK og helt normalt at føle sig utilstrækkelig. Derfor 
er gode kollegaer der anerkender afgørende ☺

• Den gode stemning – tage ejerskab for den – uden det 
bliver uprofessionelt

• Skabe en organisation der vil det samme FORDI…

…Det er noget vi skal løfte og gøre sammen – ALLE skal ville det
og nyansættelser vil blive bedt om at købe ind på det…



Kultur – det starter indefra
Inden vi når til det eksterne (medlemmer, gæster, firmadage & events)  - skal de interne 
spilleregler være på plads.

• Gensidig respekt for hinanden og den indsats der ydes – især fordi at vi alle yder 
vores bedst mulige hver dag. 

• Vi hjælper og støtter hinanden og møder hinanden med en positiv tilgang. Det er 
helt OK ikke at have svaret på sine udfordringer, men der skal altid være et forslag til 
en løsning sammen med et problem. Ved en konstruktiv tilgang finder vi de bedste 
løsninger. 

• Vi når langt med smil og humor i en travl hverdag. Hvis vi kan grine sammen, kan vi 
også finde løsninger og energi til at løse vores udfordringer. 

• Udgangspunktet er JA. Vi er nysgerrige og ønsker at spille vores kollegaer gode. Hvis 
vi er uenige, er vi respektfulde overfor forslaget og kommer med alternativt forslag 
som en åben mulighed, fremfor løsningen.

• Der er mange måder at sige nej på, UDEN at afvise hinanden. Vi tænker i løsninger.

OPGAVEN herfra: Hvordan gør vi det synligt og nærværende i vores hverdag?? 
• Lead by example
• Få alle interessenter til at købe ind på det
• Sikre at ambassadører i klubben forstår budskab og årsag 



Kultur – den gode hverdag 
& oplevelsen vi giver andre

Når vi husker ovenstående er planen at den gode dagligdag skal indeholde:

• Vi hilser på kollegaer og vores gæster med et smil på gulvet. Både når vi/de 
kommer og går. Hvis dagen er startet skævt, er vi ærlige om det og søger støtte 
udenfor kunders øjne. IGEN vi hjælper hinanden og spiller hinanden gode.

• Vi kender vores retningslinjer og prøver at sætte os i kundens sted. Det er OK at sige 
nej, med sørg for at det bliver fakta-baseret. Hvis du ikke kender svaret, kan du tage 
imod besked, og sikre at der følges op. 

• Vi anerkender den stærke og kreative indsats, og vi lærer af vores fejl. INGEN hånes 
for fejl, da vi ikke er ufejlbarlige. Når vi prøver nye grænser og udfordrer os selv, vil 
fejl komme. Imødekom dem, husk det og LÆR af dem.

• Opbakning til at tage ansvar = sjovere hverdag og mere troværdighed i mødet med 
kunden. Målet er at salg og service er allestedsnærværende.





Tak
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