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1 Forord

Magistratsafdelingen for Bern og Unge i Aarhus Kommune har i efteraret 2011
gennemfort trivselsundersggelsen, som har til formal at understette kommunens
ambitioner om at vaere en arbejdsplads med et hgjt niveau af tilfredshed blandt
medarbejderne og i serdeleshed et godt og sundt psykisk arbejdsmilje.

Undersggelsen har fundet sted i 2009 og er gennemfort igen i 2011 for at fastholde
en hej grad af fokus pé det psykiske arbejdsmilje i Bern og Unge, og fordi under-
sogelsen indgar i Bern og Unges psykiske APV.

COWI er blevet bedt om at assistere Bern og Unge pé to mader i forbindelse med
trivselsundersogelsen. For det forste har vi arbejdet med at uddrage de vigtigste
tendenser og resultater fra selve malingen og beskrive dem i forste del af denne
rapport. Det giver laeseren et overblik over, hvad der er sket med det psykiske ar-
bejdsmilje i de sidste to ar, men ogsé et billede af, hvad status for det psykiske ar-
bejdsmiljg er i dag.

For det andet har COWI analyseret intensivt pa den udvikling, der er sket fra triv-
selsundersggelsen i 2009 og frem til nu. Det har vi gjort for at finde frem til, hvilke
omréder inden for psykisk arbejdsmiljo der har betydet mest for medarbejdernes
jobtilfredshed i den periode, der er géet, for det er disse omrader, som Bern og Un-
ge ogsa 1 fremtiden kan have serlig gavn af at arbejde med. Den viden, som kom-
mer ud af analyserne, er ogsa praesenteret i rapporten her, og vi héber, at mange i
Born og Unge vil leese den med interesse.

Rapporten er udarbejdet af Nis Vilhelm Benn (projektleder) og Susie Kjer med
assistance fra Thomas Hausgaard.

COWI

5. december 2011
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2 Resumé

Denne rapport baserer sig pa svar fra 8.167 medarbejdere i Bern og Unge, som er
samlet ind som del af trivselsunders@gelsen i perioden 12. september til 10. oktober
2011. Spergeskemaet har veret sendt per mail og post til alle manedslennede med-
arbejdere i Born og Unge. Der har vaeret en svarprocent pa 77, hvilket er den sam-
me som i den tilsvarende undersggelse i 2009.

Rapporten beskriver pa baggrund af resultaterne det nuvarende niveau for det psy-
kiske arbejdsmilje og den vesentligste udvikling siden 2009. Derudover indeholder
rapporten en reekke handlingsrettede analyser, som fortzeller, hvilke omrader der er
de vigtigste for jobtilfredsheden blandt medarbejderne i Barn og Unge.

Helt overordnet er resultatet for Barn og Unge tilfredsstillende, og der er generelt
tale om positiv udvikling pé tvers af de mange omrader, som undersogelsen be-
skeeftiger sig med. Trivselsundersggelsen sperger ind til 31 emner i alt — og der har
vaeret en fremgang for hele 24 af disse 31 emner.

Det samlede resultat af undersegelsen forteller séledes, at der er foregdet en dedi-
keret indsats ude pa arbejdspladserne i Bern og Unge for at fastholde og udvikle
arbejdet med at skabe et godt psykisk arbejdsmilje.

Tilfredsheden blandt medarbejderne med arbejdet ligger p4 samme gode niveau
som 1 den sidste undersggelse. Over 90 % forteeller 1 spergeskemaet, at de er enten
’Meget tilfredse’ eller *Tilfredse’ med deres job, nar alt tages i betragtning. Samti-
dig siger 71 % af medarbejderne, at de i hgj eller meget hej grad trives med deres
arbejde, hvilket svarer til undersegelsen i 2009.

Born og Unge ikke har altsé ikke taget skridt mod et hgjere niveau af tilfredshed
med arbejdet pé trods af det ellers fine resultat i undersegelsen. Det fortaelles ogsa
af, at der er den samme andel af medarbejdere, som er utilfredse eller meget util-
fredse med jobbet, som der var i 2009. Det kan dog betragtes som positivt, nar man
samtidig ser pa, at mange medarbejdere i Barn og Unge har oplevet betydelige for-
andringer som felge af besparelser eller omstruktureringer.

Mere specifikt er tendensen for tilfredsheden med arbejdet, at de sterre faggrupper
1 hovedtrak har oplevet en lille fremgang siden 2009. Pa den anden side er der en-
kelte grupper, som alligevel lader til at vaere blevet berert af de &ndringer, som har
praeget deres omrader. Det drejer sig serligt om rengeringsassistenterne, som bliver
berert af udliciteringer, og om akademiske medarbejdere, hvis arbejdsmilje har
veret praeget bl.a. af storre besparelser og omprioriteringer i perioden.
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Nogle af de omrader, som Bern og Unge kan glaede sig mest over forbedringer pa,
er omrader som felelsesmassige krav, stress, udbreendthed og arbejde-familie-
konflikt. Alle fire dimensioner handler om, hvor mange belastninger den enkelte
ansatte oplever — og dette niveau har veret for nedadgaende for Barn og Unge som
helhed i de sidste to ar.

Som eksempel viser tallene, at 34 % af arbejdspladserne har oplevet en markbar
nedgang i graden af arbejde-familie-konflikt, mens kun 14 % har oplevet en tilsva-
rende stigning. Det er naturligvis ikke fuldt tilfredsstillende, nar niveauet bevager
sig den forkerte vej pa en syvendedel af institutionerne, men det ma dog betegnes
som en fin succes, at mere end en tredjedel af alle arbejdspladser oplever en reel
fremgang pé dette omrade.

Arbejde-familie-konflikt har ogsa vaeret et Bern og Unges indsatsomrader siden
2009, og den indsats har altsa baret frugt. Vold og trusler om vold har varet andre
indsatsomrader for Bern og Unge, og pa begge omréder er det lykkedes at reducere
forekomsten af problemet. Der er dog stadig 10 % af medarbejderne, der har ople-
vet en eller anden form for vold inden for de seneste 12 méneder, hvilket stadig ma
betragtes som et tal, der er for hojt.

Med hensyn til andre former for kreenkende adfzrd er det lykkedes at f4 nedbragt
omfanget af ugnsket seksuel opmerksomhed (sex-chikane) meget, og dette fore-
kommer nu kun ganske sjeldent i Barn og Unge. Niveauet for mobning er reduce-
ret en smule og befinder sig nu pa et niveau, som minder om den typiske danske
arbejdsplads. Der er stadig potentiale for yderligere at reducere omfanget, men ud-
viklingen ma dog betegnes som positiv og udtryk for et nogenlunde succesrigt ar-
bejde.

For to ar siden satte Bern og Unge ogsé ytringsfrihed blandt medarbejderne pa
dagsordenen ved at sperge til dette 1 trivselsundersggelsen, og spergsmalene er
gentaget i denne omgang. Bern og Unge er pa dette omrade lykkedes med samlet
set at ga frem. Det er primaert lykkedes at fremme medarbejdernes tryghed i for-
hold til at st& frem i offentlighed, mens trygheden ved at ytre kritik over for naer-
meste leder er pa samme niveau som i 2009.

Sa vidt de vaesentligste hovedresultater fra selve trivselsundersegelsen.

Rapportens handlingsrettede analyser forteeller derudover, hvilke omrader der er de
vigtigste for tilfredsheden for medarbejderne i Born og Unge. Analyserne er lavet
ved at benytte tal fra undersggelserne 1 2009 ogi12011.

Sammenfattende forteller de statistiske analyser, at der er tre omrader, som er sar-
ligt veesentligt for Barn og Unge, nér det gaelder forbedret jobtilfredshed blandt
medarbejderne og oplevelsen af Barn og Unge som en attraktiv arbejdsplads. Det
drejer sig om:

> gode udviklingsmuligheder for medarbejderne

> en hgj social kapital
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» et tilpas niveau af belastninger og krav

Det forste vigtige emne er udviklingsmuligheder for medarbejderne. Det viser sig,
at den vaesentligste loftestang for jobtilfredsheden er, at medarbejderne oplever
faglige og personlige udfordringer i forbindelse med deres daglige arbejde. I for-
bindelse hermed et det ikke mindst vigtigt at vaere opmarksom pa, at hver enkelt
medarbejder oplever sit bidrag som vigtigt og sine opgaver som meningsfulde.

Det andet vasentlige emne er social kapital, hvor vejen til sterre tilfredshed blandt
medarbejderne gar via styrkelse af det kollegiale fallesskab pa arbejdspladserne.
Det er dog vigtigt, at udgangspunktet for faellesskabet og et socialt ssmmenhold
findes i at styrke samarbejdet i forhold til kerneopgaven.

Det sidste emne, som analysen har vist ber vaere i fokus, er en fortsat opmarksom-
hed pa at undgé for store belastninger af enkeltpersoner, herunder i serdeleshed at
have fokus pé at undga, at de folelsesmaessige krav bliver for belastende og at fore-
bygge stress. Det er ikke i sé hej grad den gennemsnitlige belastning, som Bern og
Unges medarbejdere oplever, der skal reduceres, men mere det at sikre, at enkelte
medarbejdere og arbejdspladser ikke oplever kritisk hgje niveauer af f.eks. folel-
sesmassige krav eller stress, som man ber fokusere pa fremover.
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3 Baggrund for undersggelsen

Det er en central ambition i Magistratsafdelingen for Bern og Unge i Aarhus
Kommune, at medarbejderne skal opleve deres arbejdsplads som et attraktivt sted
at arbejde — og at medarbejderne skal trives pa og med deres arbejde. Born og Un-
ge ser medarbejdernes trivsel som en klar forudsatning for at skabe og lofte kvali-
teten af det arbejde, der udfores.

Ambitionerne har en solid forankring i hele Born og Unges organisation med Ho-
vedMED-udvalget (HMU) som en vesentlig drivkraft. HMU har en missi-
on/vision, med det entydige fokus at understette udvikling af attraktive arbejds-
pladser — og midlet formuleres som 'samarbejde, tillid og retfeerdighed'. Dermed
slés det fast, at udgangspunktet for at skabe en attraktiv arbejdsplads med et godt
psykisk arbejdsmilje skal findes i1 begrebet social kapital.

Et fortsat og langsigtet arbejde med at videreudvikle organisationens sociale kapital
er et af de midler, der skal bane vejen for at realisere bl.a. berne- og unge-
politikkens mal. Det vil bidrage til, at man i feellesskab — lokalt og pé tveers af ar-
bejdspladser — bliver bedre til at samarbejde om kerneopgaverne og fortsat kan ga-
rantere og forbedre kvaliteten i arbejdet i det hele taget.

Samtidigt fokus pa arbejdsmiljg i organisationen

Trivselsundersggelsen er Bern og Unges psykiske arbejdspladsvurdering (APV).
Den udger for Bern og Unge et vigtigt redskab i den fortsatte udvikling af ar-
bejdsmiljeet og er dermed en del af kernen i indsatsen for at skabe en attraktiv ar-
bejdsplads.

Den lovpligtige arbejdspladsvurdering skal udarbejdes mindst hvert tredje ar, samt
nar der sker sterre organisatoriske @ndringer. Den seneste maling af det psykiske
arbejdsmilje fandt sted 1 2009.

For store dele af organisationen i Bern og Unge skete der i 2011 sterre @ndringer.
Andringerne fandt sted pa dagtilbuds-, FU-, PPR-, videncenter- og sundhedsomra-
det, og det var derfor lovpligtigt at gennemfore en APV 12011 pé disse omréder.
For skole- og administrationsomradet kunne man principielt have ventet til 2012,
men Born og Unge prioriterede at gennemfore trivselsundersggelsen i alle dele af
Born og Unge for at sikre et samtidigt og faelles fokus pa arbejdsmilje og trivsel.
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Sammenhang med Bgrn og Unges kvalitetsarbejde

Det er allerede sléet fast her, at arbejdsmilje og trivsel har stor betydning for los-
ning af kerneopgaven. Der er derfor ogsé en tet sammenhang mellem trivselsun-
dersggelsen og det kvalitetsarbejde, der lebende foregér i alle dele af Bern og Un-
ge, og som hvert andet ar behandles i kvalitetsrapporter. I de kvalitetsrapporter,
som skal udarbejdes i 2012, indgar centrale dimensioner fra trivselsundersggelsen
vedrerende medarbejdernes trivsel og arbejdspladsens sociale kapital. Den tatte
kobling mellem det psykiske arbejdsmilje og den kvalitet, som bliver skabt ude pa
arbejdspladserne, bliver dermed sat yderligere pa dagsordenen fremover.
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4 Om undersggelsen

Born og Unges trivselsundersogelse er gennemfort i efteraret 2011 som en del af
Born og Unges psykiske APV. Trivselsundersegelsen blev ogsa gennemfort i 2009.

Trivslen i Bern og Unge er kortlagt ved hjelp af et spergeskema om psykisk ar-
bejdsmilje fra det Nationale Center for Arbejdsmiljo (NFA). Spergeskema-

et findes i tre udgaver: et kort, et mellemlangt og et langt. Aarhus Kommunes fzel-
lesMEDudvalg har besluttet at bruge det mellemlange skema til trivselsundersggel-
ser blandt organisationens medarbejdere. Det mellemlange spergeskema indeholder
87 sporgsmaél, der deekker 24 forskellige dimensioner i det psykiske arbejdsmiljo
samt 4 former for kreenkende adfzerd. Spergeskemaet har veret identisk i de to
gennemforte undersggelser. Desuden har Bern og Unge selv tilfgjet tre emner, som
man stiller spergsmal til: Ytringsfrihed, trivsel og attraktiv arbejdsplads.

Spergeskemaet er udviklet i forbindelse med en landsdeekkende undersggelse af
danske lenmodtageres psykiske arbejdsmilje, som forskere pa NFA foretog 2004-
2005. Undersggelsen omfatter 3.517 danske lenmodtagere i alderen 20-60 ar og er
baseret pA NFA’s sporgeskema om psykisk arbejdsmilje. Det er resultaterne af
denne undersggelse, der anvendes som eksternt benchmark for Bern og Unges triv-
selsunderspgelse.

I denne undersagelse er det eksterne benchmark nedtonet, fordi det ikke altid udger
et meningsfuldt sammenligningsgrundlag for arbejdspladserne i Bern og Unge. |
denne rapport — og i rapporterne til alle arbejdsmiljegrupperne — bliver der brugt
tre forskellige sammenligningsgrundlag:

> ’Egen udvikling’, dvs. hvilken udvikling i score, der har fundet sted siden
2009

> ’B&U-benchmark’, hvor der sammenlignes med Bern og Unges score i 2011

Spergeskemaerne blev uddelt via arbejdspladsen eller via e-mail (dog kun til ansat-
te med en @aarhus.dk-mailadresse) til samtlige manedslennede, som var ansat i
Born og Unge den 31. august 2011. Dataindsamlingen foregik i perioden 12. sep-
tember til 10. oktober 2011.

Forud for dataindsamlingen blev der gennemfert en validering, hvor de enkelte
ledere for arbejdspladserne 1 Barn og Unge godkendte oplysninger om deres med-
arbejdere og arbejdsmiljegrupper.
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Det er Epinion, der har foretaget dataindsamling, databearbejdning og rapportering
for Barn og Unge. COWI har udarbejdet denne rapport pa baggrund af egne analy-
ser og tal fra Epinion.
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5 Hovedresultater og overblik for
trivselsundersggelsen

Dette kapitel indeholder alle de vaesentligste resultater fra trivselsundersogelsen i
2011. I kapitlet preesenterer vi forst et overblik over, hvordan det gar med det psy-
kiske arbejdsmilje i gjeblikket, og hvordan det er géet siden 2009. Derefter ser vi
pa udviklingen i medarbejdernes tilfredshed fra 2009 til 2011, som er den maske
mest vesentlige overordnede dimension i trivselsundersogelsen.

Dernzest retter vi blikket mod de indsats- og fokusomrader, som Bern og Unge har
arbejdet med siden 2009, for vi runder kapitlet af med at preesentere resultaterne
mere i detaljer for de fleste dimensioner.'

I hvert af kapitlets hovedafsnit fremlaegger vi de mest veesentlige resultater for
Born og Unge, og fremhaver samtidig, hvor der findes interessante forskelle mel-
lem medarbejdergrupper og forskellige arbejdspladstyper i Bern og Unge.

Stersteparten af de tal, der praesenteres i dette kapitel kan findes i bilag 2, hvor der
findes tal for Barn og Unge samt tal for mange af de medarbejdergrupper, der refe-
reres til i rapporten. Endvidere findes ogsé i bilag 1 en oversigt over NFA’s dimen-
sioner og de tilhgrende spergsmal samt de spergsmal, som Bern og Unge har tilfe-
jet spergeskemaet.

5.1 Overblik over resultater

I dette afsnit ser vi pa, hvordan det psykiske arbejdsmiljg har udviklet sig i Born og
Unge siden 2009. Resultatet er prasenteret i tabel 1, som indeholder en oversigt
over udviklingen siden 2009, niveauet 1 2011 samt en sammenligning med NFA's
landsgennemsnit.>

Det skal bemarkes, at landsgennemsnittet stammer fra en undersggelse tilbage i
2005 og at det er ssmmensat af en reprasentativ gruppe af danske lenmodtagere.

"1 denne del af rapporten bruger vi udtrykket *dimensioner’ om hovedparten af de emner,
som stammer fra NFA’s spergeskema med undtagelse af de fire former for krenkende ad-
feerd. Barn og Unges egne tilfgjelser til spergeskemaet, som er omtalt i afsnittet ’Om un-
dersogelsen’ omtales som emner eller fokusomrader.

? Senere afsnit fortzeller serligt om Bern og Unges egne fokusomrader samt om kreenkende
adfeerd, og udviklingen for disse omréader er séledes udeladt i dette afsnit.
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Det gor, at sammenligninger med dette gennemsnit ber foretages med en vis forsig-
tighed, eftersom Born og Unge som arbejdsplads adskiller sig pa centrale punkter
fra mange andre typer arbejdspladser. Medarbejderne i Born og Unge arbejder i
hgjere grad med mennesker — og service overfor disse — end den gennemsnitlige
virksomhed i NFA’s undersagelse.

De overordnede resultater for Barn og Unge vises pa neste side i tabel 1.

Alt i alt er der grund til at gleede sig over resultatet af trivselsundersggelsen i Bern
og Unge. Bade fordi man ligger ganske flot i forhold til landsgennemsnittet, og
serligt fordi man har bevaget sig i en positiv retning siden 2009. Det psykiske ar-
bejdsmilje i Bern og Unge er helt generelt blevet bedre siden 2009.

Boern og Unges malsatning om at blive en bedre arbejdsplads, nar det gaelder psy-
kisk arbejdsmilje, er sdledes pa ved mod at blive opfyldt.
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Tabel 1 Niveau og udvikling pd dimensionerne i NFA's sporgeskema’ ekskl. kreenkende adfierd

Niveau i
. . Udvikling Ift.
Dimension* dag . 5
(0-100) siden 2009 NFA
Kvantitative krav * 44 -3 4
Krav Arbejdstempo * 61 0 2
Folelsesmassige krav * 50 -2 9
Indflydelse 59 0 9
Arbejdets Udviklingsmuligheder 72 -1 6
organisering og
indhold Mening i arbejdet 79 1 5
Involvering i arbejdspladsen 67 1 6
Forudsigelighed 60 2 2
Belenning i arbejdet 69 0 3
Rolleklarhed 72 1 -2
Samarbejde og Rollekonflikter * 43 -2 1
ledelse Ledelseskvalitet 64 1 9
Social stette fra overordnede 64 1 2
Social stette fra kolleger 65 2 8
Socialt faellesskab 81 0 2
Forholdet Tilfredshed med arbejdet 68 0 3
mellem person
og arbejde Arbejde-familie-konflikt * 36 -2 2
Lodret tillid og trovaerdighed 73 0 6
Social kapital Vandret tillid og troveerdighed 75 0 6
Retferdighed 64 1 5
Selvvurderet helbred 64 2 2
Udbrendthed * 36 -2 2
Helbred
Stress * 28 -2 1
Sevnbesver * 25 -1 4

3 Tallene fra 0-100 i tabellen er — som i alle de tilfzelde i rapporten, hvor der refereres til en
score pa en dimension — udregnet som NFA foreskriver, at man ber omregne svarniveauer
pa spergsmalene til indeksscores pa dimensionerne. Udregningen er foretaget af Epinion.

* Bemark at * betyder, at en lav score er god, og en hgj score er dérlig.

> Denne kolonne indeholder sammenligningen af Bern og Unges gennemsnit med NFA's
landsgennemsnit. Det er kutyme at anse en afstand pa mere end 5 point til landsgennem-
snittet som en vasentlig afvigelse.
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Faktisk har Barn og Unge opnéet en bedre score pa 16 af NFA’s 24 dimensioner
sammenlignet med 2009-undersggelsen. I gennemsnit har de ansatte oplevet en
forbedring pa 1,6 point pa disse 16 dimensioner. Det er ikke en markant fremgang,
men dog udtryk for, at det psykiske arbejdsmilje er inde i en reel, positiv udvikling.
Den fremgang, som ses her, er sikret gennem en stor indsats ude pa de enkelte ar-
bejdspladser i Born og Unge.

Der er 7 omrader, som ikke har bevaget sig siden sidst, og pa ét omrade er det gaet
ganske lidt tilbage. Det drejer sig om udviklingsmuligheder, hvor man pa tvers af
alle Bern og Unges ansatte ser en beskeden tilbagegang pa 1 point siden 2009.

Som tabel 1 viser, er det seerligt pa de dimensioner, der har med emnerne "Krav’ og
’Helbred’ at gore, at der er de sterste forbedringer. Pa fem dimensioner er der sile-
des en forbedring pa 2 point i forhold til 2009. Det drejer sig om:

> folelsesmaessige krav

> kvantitative krav

> arbejde-familie-konflikt
y stress

> udbrendthed

Faldet i stress, udbraendthed og arbejde-familie-konflikt kan for en stor dels ved-
kommende forklares med, at det er lykkedes for Bern og Unge at reducere de om-
talte krav. Det ma betegnes som et vigtigt skridt i en rigtig retning, at man i Bern
og Unge pa tvaers af disse fem ovenstaende dimensioner er lykkedes med at ned-
bringe det oplevede niveau af belastning. Det fortaeller, at man ude pa arbejdsplad-
serne har arbejdet iheerdigt og de fleste steder succesrigt med at gore dagligdagen
mindre belastende for medarbejderne.

Laes mere om de specifikke dimensioner i de senere afsnit om emnerne krav og
helbred.

Hvis man sammenligner resultatet med NFA's landsgennemsnit, befinder Born og
Unge sig pa 8 af de 24 dimensioner mere end 5 point over gennemsnittet. 5 points
forskel eller mere til landsgennemsnittet anses almindeligvis for at veere en veasent-
lig forskel.

Mest markant over landsgennemsnittet befinder Born og Unge sig pa dimensioner-
ne indflydelse, ledelseskvalitet og social stette fra kolleger, hvor man ligger hen-
holdsvis 9, 8 og 8 point over. Pa social stette fra kolleger er man endda gaet to po-
int frem siden 2009, s& man ma konkludere, at kollegerne rundt omkring i Barn og
Unge er gode til at bakke hinanden op i dagligdagen — endda vesentligt bedre end
danske lenmodtagere generelt, som defineret af NFA's gennemsnit.

De gvrige dimensioner hvor man ligger over landsgennemsnittet, er udviklingsmu-
ligheder, mening i arbejdet, involvering i arbejdspladsen samt lodret og vandret
tillid og troveerdighed.
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For en af disse dimensioner — mening i arbejdet — er der tale om, at man siden sidst
har rykket Beorn og Unge fra en gennemsnitlig score til nu at have en, der er kate-
goriseret som veasentligt hgjere end landsgennemsnittet.

Pa 14 af dimensionerne har Bern og Unge et niveau, der ligger omkring NFA's
landsgennemsnit. En af disse, kvantitative krav, var tidligere syv point over lands-
gennemsnittet, og scoren er nu forbedret med tre point. Det er udtryk for, at man er
rykket fra et niveau, som vaesentligt hgjere end landsgennemsnittet til at, som er
mere normalt. Det er som tidligere nevnt ganske svert at bedemme ud fra en
sammenligning med landsgennemsnittet, om det nuvarende niveau er for hgjt. Man
mé derfor ngjes med at konstatere, at Barn og Unge ogsé pa dette omrade har be-
veeget sig i den rigtige retning.

De folelsesmaessige krav er det eneste omrade, hvor Bern og Unge befinder sig pa
et niveau, der er vaesentligt pa den forkerte side af landsgennemsnittet. Der er end-
da tale om, at man ligger 9 point eller omtrent 20 % over. Dimensionen bestér af
folgende spergsmal:

> Bringer dit arbejde dig i folelsesmaessigt belastende situationer?

> Skal du tage stilling til andre menneskers personlige problemer i dit arbejde?
> Er dit arbejde folelsesmassigt belastende?

> Bliver du folelsesmaessigt berert af dit arbejde?

Spergsmalene rummer altsé bade en slags karakteristik af arbejdet og en vurdering
af, om arbejdet opleves som direkte belastende.

Det er derfor ikke nedvendigyvis tilfeldet, at det hgje niveau skal ses som et stort
problem. Mange ansatte skal forholde sig til andre menneskers problemer i deres
dagligdag og bliver ofte selv falelsesmaessigt berert eller optaget af deres arbejde.
Der er ikke nogen vej uden om visse af de folelsesmassige krav. Faktisk er de no-
get af det, som er med til at gere jobbet spaendende for de ansatte, som ensker at
arbejde intensivt med mennesker. Der er altsa ikke noget underligt i, at Born og
Unge ligger pé et hojt niveau, nir man forsggsvis sammenligner med et repraesen-
tativt udvalg af danske lenmodtagere.

Netop fordi de folelsesmassige krav er med til at gere jobbet spaendende for man-
ge, skal man neppe heller have en intention om at kunne bringe niveauet for di-
mensionen ned pa et lavt niveau. Der er dog stadig rum for forbedring i forhold til
at tage hdnd om de konkrete ansatte, som har svert ved at handtere kravene, eller
som oplever at den folelsesmassige belastning i perioder bliver for stor. I sperge-
skemaundersggelsen fra 2011 siger 26 %, at deres arbejde i hgj eller meget hgj
grad er folelsesmessigt belastende. Sidste gang var tallet 28 %, s& der er ikke tale
om et dramatisk eendret billede pa dette ene spergsmal i dimensionen.

Ideelt set opbygger Born og Unge over tid et beredskab og kompetencer, som sik-
rer, at alle trives godt med det niveau af folelsesmassige krav, som man naturligt
oplever, og at kun ganske fa oplever, at de tager overhand.
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Forskelle mellem medarbejdergrupper

Imens det overordnede resultat for Bern og Unge viser en generelt positiv trend, s&

viser resultaterne et mere broget billede, nar man nerstuderer udviklingen for de

enkelte medarbejdergrupper. Tabel 2 viser for alle medarbejdergrupper en statistik

over, hvordan deres score pa de 24 dimensioner generelt har udviklet sig siden
2009. Medarbejdergrupperne er sorteret sadan, sa de, der er gaet frem pa flest di-

mensioner, star gverst.

Tabel 2 Antal dimensioner med fremgang og tilbagegang for medarbejdergrupper

Antal dimensioner med...

Fremgang Tilbagegang

Stillingskategorier pa mere end Status quo pa mere end
1 point 1 point

Ledere 22 2 0
Administrative medarbejdere’ 22 2 0
Sundhedsplejersker 17 6 1
Dagplejere 15 8 1
Leerere 13 11 0
Padagoger 12 12 0
Tandplejere og -teknikere 12 3 9
Tale-herelarere 11 5 8
Elever, praktikanter e.l. 10 9 5
Kokken og kantine 9 11 4
Klinikassistenter 8 10 6
Akademiske medarbejdere 6 5 13
Padagogmedhjelpere 5 13 6
Leeger/tandlager/psykologer 3 5 16
Teknisk service 2 10 12
Rengaringsassistenter 2 8 14

Lederne og de administrative medarbejdere er uden sammenligning de grupper af
ansatte, der har oplevet storst generel fremgang i det psykiske arbejdsmiljeo siden
sidste undersogelse. Pa 92 % af dimensionerne (22 af 24) er de géet mere end 1

point frem.

Herefter folger sundhedsplejersker og dagplejere. De har oplevet fremgang pa ho-
vedparten af dimensionerne og kun tilbagegang pa én dimension hver. Sundheds-
plejerskerne har oplevet en fremgang pa 2,8 point i gennemsnit pa alle dimensio-

nerne, hvilket er den sterste gennemsnitlige fremgang for nogen medarbejdergrup-

pe.

% Administrative medarbejdere er primart HKere, og medarbejdergruppen arbejder saledes

bade centralt og decentralt i Bern og Unge.
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Dernzast folger en raekke medarbejdergrupper, der minder meget om hinanden i
forhold til, hvor mange dimensioner, de har oplevet fremgang pa — nemlig omtrent
halvdelen af dimensionerne. Her findes bl.a. leerere og pedagoger, som tilsammen
udger cirka halvdelen af de ansatte i Barn og Unge. Det er sarligt godt at se, at de
to store medarbejdergrupper oplever fremgang pé ca. 50 % af dimensionerne, mens
de ikke oplever tilbagegang pa nogen af dem.

Nederst pa listen star fire medarbejdergrupper, som alle overvejende har oplevet en
tilbagegang: Rengeringsassistenter, teknisk service, laeger/tandlager/psykologer og
padagogmedhjelpere.’ Statistikken ovenfor kan give et billede af, at det ser meget
grelt ud for disse grupper, men den mest markante tilbagegang er heldigvis pa
’blot’ 1,4 point som gennemsnit pa tvaers af dimensionerne — og for paedagogmed-
hjelperne er der blot tale om en tilbagegang pa 0,1 point i gennemsnit pa dimensi-
onerne.

Der er altsa ikke tale om en staerkt kritisk tilbagegang i det psykiske arbejdsmilje
inden for disse fire grupper. Men nar man holder udviklingen op imod, at de to
sterste medarbejdergrupper — lerere og paedagoger — er géet 1,1 point frem i gen-
nemsnit, sa peger det pa, at det potentielt er omrader, hvor der skal rettes et ekstra
fokus i den kommende periode.

Den ovenstaende tabel 2 fortaeller ogsa, at der kan vaere stor forskel pa, hvordan det
psykiske arbejdsmilje har udviklet sig for medarbejdergrupper, der arbejder i ad-
ministrative stillinger i Bern og Unge. De administrative medarbejdere har stort set
kun oplevet fremgang i deres psykiske arbejdsmiljg, mens de akademiske medar-
bejdere har oplevet tilbagegang pé stersteparten af dimensionerne.

Ogsa for det personale, der arbejder med sundhed, er der store forskelle i udviklin-
gen. Sundhedsplejerskerne har oplevet en positiv udvikling pa mange dimensioner,
mens laeger, tandleger og psykologer har oplevet en negativ udvikling i det psyki-

ske arbejdsmiljg.

For medarbejdergrupperne kan det ovenstdende billede suppleres af en status pa,
hvor grupperne stér i dag i forhold til Bern og Unges generelle niveau. Tabel 3 vi-
ser de fire medarbejdergrupper, der gennemsnitligt ligger bedst i forhold til Barn
og Unges niveau, og de fire grupper, som ligger leengst under Born og Unge i gen-
nemsnit.

7 Bemaerk at rengeringsomradet er under udlicitering, og at dette forhold formentlig spiller
negativt ind pa rengeringsassistenternes psykiske arbejdsmilje.
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Tabel 3 De otte medarbejdergrupper der adskiller sig mest i gennemsnit fra B&Us gennemsnit

P4 tvaers af alle dimensioner:

Medarbejdergrupper Antal point over eller under
B&Us niveau
Tandplejere/-teknikere 5,7
De fire | Ledere 3,7
hojeste | pagplejere 3,0
Padagogmedhjelpere 2,6
Tale-herelerere og -konsulenter 2,4
De fire | Akademiske medarbejdere -2,8
laveste | [ gerere -3,1
Leger, tandlaeger, psykologer -3,8

Som det fremgar af tabellen, er tandplejere og tandteknikere den medarbejdergrup-
pe, som i gennemsnit er gladest for deres psykiske arbejdsmilje. Deres score pa
tveers af de forskellige dimensioner ligger gennemsnitligt 5,7 point over Born og
Unges score. Lederne er de naestbedst placerede efterfulgt af dagplejere og paeda-
gogmedhjelpere.

Blandt de fire grupper, som har det laveste niveau i Bern og Unge befinder sig en
af de store medarbejdergrupper — laererne. Learerne er i gennemsnit tre point under
Born og Unges score, nar vi igen ser pa tvers af alle dimensionerne, men er dog
samtidig som gruppe inde i en positiv udvikling i forhold til det psykiske arbejds-
miljg. Pa dette relativt lave niveau — dvs. sammenlignet med Bern og Unges gen-
nemsnit - befinder sig ogsa de akademiske medarbejdere, tale-herelaererne samt
leeger, tandleeger og pedagoger.

5.2 Tilfredshed med arbejdet
I bund og grund drejer arbejdet med psykisk arbejdsmilje i Barn og Unge sig om at

sikre nogle arbejdsforhold, der medvirker til, at personalet er tilfredse med deres
arbejde. Emnet har allerede varet berort i forbindelse med fokusomradet trivsel,
men berores her separat.

Dimensionen tilfredshed med arbejdet bestar af fire spergsmal:

> Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt taget i betragtning?

> Hvor tilfreds er du med dine fremtidsudsigter i arbejdet?

> Hvor tilfreds er du med arbejdsmiljoet?

> Hvor tilfreds er du med maden, dine evner bruges pa?
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Det nationale benchmark for tilfredshed med arbejdet er pa 65 point. Bern og Unge
ligger pa 68, altsé lidt over NFA's landsgennemsnit. Tilfredsheden med arbejdet
har ikke flyttet sig siden 2009, hvilket méske er en smule overraskende, nar den
generelle trend har peget i en positiv retning.

Péa et mere detaljeret plan har Bern og Unge pa det forste spergsmal — "Hvor til-
freds er du med dit job som helhed, alt taget i betragtning?” - en hgjere score pa 73.
Pa dette relativt overordnede spergsmal ligger man altsd med en noget hgjere score
end de 68 pa dimensionen samlet set.

Det som traekker ned i gennemsnittet, er primeert spergsmalet ”Hvor tilfreds er du
med dine fremtidsudsigter i arbejdet?”. Her er 18 % utilfredse og 5 % meget util-
fredse, hvilket skal sammenlignes med henholdsvis 8 % og 1 % for spergsmalet om
jobtilfredsheden alt taget i betragtning. Blandt spergsmalene, der indgar i tilfreds-
hed med arbejdet er dette ogsé det eneste, som har bevaeget sig i en negativ retning
siden 2009. Der er nu 23 %, der enten er utilfredse eller meget utilfredse med deres
udviklingsmuligheder mod 18 % sidste gang. Et indsatsomrade for Bern og Unge,
hvis opmaerksomheden ellers skal rettes mod tilfredshed med arbejdet, kunne der-
for veere fremtidsudsigterne for medarbejderne.

Den oplevede tilbagegang i fremtidsmuligheder kan méske kaedes sammen med de
gennemforte besparelser og tilpasninger af organisationen i Bern og Unge. Disse
kan potentielt have smittet af ved at skabe utryghed savel om egen jobsituation som
om de fremtidige muligheder for udvikling i jobbet.
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Forskelle for medarbejdergrupper

Tabel 4 viser niveauet for tilfredshed med arbejdet for medarbejdergrupperne i
Born og Unge, samt hvilken udvikling de har oplevet siden sidste undersogelse i
20009.

Tabel 4 Niveau og cendringer siden 2009 i tilfredshed med arbejdet for medarbejdergrupper

Niveau i 2011

Medarbejdergrupper (0-100) ZAndring siden 2009
Born og Unge 68 0
Administrative medarbejdere 71 2
Akademiske medarbejdere 63 -8
Dagplejere 73 2
Elever, praktikanter e.l. 72 1
Klinikassistenter 74 0
Kokken og kantine 67 3
Ledere 76 2
Laeger/tandleger /psykologer 66 -3
Leerere 66 1
Peedagoger 66 1
Pedagogmedhjxlpere 70 0
Rengpringsassistenter 61 -7
Sundhedsplejersker 69 0
Tale-herelerere 66 -2
Tandplejere og -teknikere 73 -1
Teknisk service 69 -4

Tabellen er interessant pa den made, at den viser, at der har varet fremgang med
hensyn til tilfredshed med arbejdet for de fleste af de store medarbejdergrupper:
ledere (+2), leerere (+1), pedagoger (+1) og dagplejere (+2).

Det er glaedeligt, at sa store grupper af medarbejdere ser ud til at bevage sig i en
positiv retning, selv om fremgangen er relativt beskeden i sig selv. Desverre er
udviklingen negativ for en reekke af service- og stabsfunktionerne. Saerligt renge-
ringsassistenterne og de akademiske medarbejdere er géet tilbage i deres score pa
denne dimension; i begge tilfaelde med et fald pd mere end 10 %. Der er ogsa reelle
fald i tilfredsheden med arbejdet i flere andre grupper, men for de to navnte er det
en markant tilbagegang, som ogsa har betydet, at de er de eneste to medarbejder-
grupper, der har en score under NFA's gennemsnitsniveau pa 65.

I gjeblikket er tilfredsheden med arbejdet hojest blandt dagplejerne, de administra-
tive medarbejdere og for hovedparten af medarbejderne inden for tandplejen.
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Alt 1 alt er billedet med hensyn til denne dimension ret blandet. Der er en gledelig,
men mindre fremgang for de sterste grupper af medarbejdere, men ogsé nogle
markante ryk i nedadgiende retning for flere af grupperne, som maske retferdigger
et neermere blik pa, hvad det er, der har forarsaget deres negative udvikling de se-
neste to ar.

5.3 Indsatsomrader

Siden undersggelsen i 2009 har man i Bern og Unge arbejdet med 3 hovedindsats-
omréder inden for det psykiske arbejdsmilje. Det drejer sig om dimensionerne /e-
delseskvalitet og arbejde-familie-konflikt samt de to former for kreenkende adfzerd
vold og trusler om vold.

Ledelseskvalitet er en dimension, der bredt maler lederens kvalitet set med medar-
bejder gjne, og gennem fire spargsmal:

> Om narmeste leder prioriterer trivsel hgjt pa arbejdspladsen
> Om narmeste leder er god til at planlaegge arbejdet
> Omnarmeste leder er god til at lgse konflikter

> Om narmeste leder sorger for, at den enkelte medarbejder har gode udvik-
lingsmuligheder.

Boarn og Unge har arbejdet med ledelseskvalitet i bredere forstand end indikeret af
disse sporgsmal. Dimensionen ’ledelseskvalitet’ er blot udvalgt, som en mulig
overordnet indikator for ledelse i undersggelsen. Ledelseskvalitet berares ogsa i
mange andre dimensioner i spergeskemaet, som f.eks. belonning og social stotte
fra overordnede.

Arbejde-familie-konflikt handler om, hvorvidt arbejdet tager sa meget tid og ener-
gi, at det gar ud over privatlivet — samt i hvor hgj grad det er tilfeldet.

For béade ledelseskvalitet og arbejde-familie-konflikt er man lykkedes med at for-
bedre situationen siden 2009. I forhold til ledelseskvalitet er der tale om en beske-
den forbedring pa et point, mens der i forhold til arbejde-familie-konflikt er tale om
en mere anseelig reduktion pé to point. To point svarer til en reduktion i arbejde-
familie-konflikt pa lidt over 5 % siden 2011. Da et hgjt niveau af arbejde-familie-
konflikt ofte kan heenge sammen med et forhgjet stressniveau, er dette en positiv
udvikling pa flere mader. Udviklingen kan ses i Tabel 5.
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Tabel 5 Indsatsomrdder i Born og Unge

Dimension (l(j_i;, 33 ltlalilezrﬂ‘}Al; ) Zndring siden 2009
Ledelseskvalitet 66 1
Arbejde-familie-konflikt 36 -2

Vold 10 % -1%

Trusler om vold 10 % 2%

Ledelseskvalitet ligger pé et ganske hgjt niveau sammenlignet med NFA's lands-
gennemsnit; 9 point over. Det er et hgjt niveau, som er udtryk for, at hovedparten
af lederne 1 Barn og Unge gor det godt. Hvis man ensker at fortsatte indsatsen for
at sikre en samlet set hgjere ledelseskvalitet, vil det vaere mest effektivt at lofte ni-
veauet yderligere ved at tage fat i de ledere, som har de sterste udfordringer pa det-
te omrade, og give dem malrettet hjelp og stette til at lofte sig.

Arbejde-familie-konflikt ligger nu pé et niveau, der er to point over landsgennem-
snittet. Det er faktisk et ret flot niveau, nar man tager i betragtning, at de folelses-
massige krav samtidig er meget hgje i Born og Unge. Det vil ofte vare sddan, at
hgje krav (af den ene eller anden slags) vil kunne pavirke arbejde-familie-konflikt
negativt. Det har man i et vist omfang evnet at undgé i Barn og Unge.

For at uddybe denne fremgang for niveauet af arbejde-familie-konflikt, kan man se
narmere pa, hvordan udviklingen har vaeret ude pa arbejdspladserne. Her har

> hele 34 % af arbejdspladserne oplevet en fremgang pa mere end 5 point siden
2009, og

> blot 14 % af arbejdspladserne oplevet en tilbagegang pa mere end 5 point.

10 % af de ansatte har oplevet vold inden for de seneste 12 maneder. Det er 1 %
mindre end i undersggelsen fra 2009, men dog stadig et niveau, der er meget hgjt. [
NFA's undersegelse oplyste 3,8 %, at de havde oplevet vold i lebet af de seneste 12
méneder, s& Born og Unge befinder sig altsé i dag et stykke over dette niveau. Den
hgje forekomst heenger sammen med, at man i Bern og Unge hovedsageligt arbej-
der med mennesker, og det gar man ikke pé en stor del af de arbejdspladser, der
indgér 1 sammenligningsgrundlaget. Det viser sig da ogsé, at 99 % af forekomsten
af vold stammer fra bern, unge eller foraeldre — dvs. brugere eller borgere, som man
er i kontakt med i kraft af sit job.® 7 af de 10 % fortzller, at de oplever vold ’af og
til’, mens de @vrige 3 % oplever det manedligt eller oftere.

¥ Det er desvaerre ikke muligt at specificere nzermere, om det drejer sig om bern, unge eller
foreldre.
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Nér det drejer sig om trusler om vold, sé ligger Born og Unge ligeledes pa 10 %,
som er et fald pa 2 % siden 2009. Det nationale gennemsnit er her pa 7,5 %. Rela-
tivt set er trusler saledes et mindre problem end forekomsten af vold. Givet den
teette kontakt med mennesker, som de ansatte har (og som er tettere end for sam-
menligningsgruppen i landsgennemsnittet), er det ikke givet, at man kan reducere
niveauet for trusler meget mere end til de 10 % — men man ber nok have et fortsat,
berettiget fokus pé at reducere antallet af ansatte, der oplever vold.

Forskelle mellem medarbejdergrupper for indsatsomrader

Hvis man ser p4, hvordan forskellige medarbejdergrupper vurderer ledelseskvalitet,
ligger flere grupper serligt hejt. Den sterste blandt disse er lederne, som oplever en
ledelseskvalitet, der ligger 8 eller 9 point over Born og Unges gennemsnit. Deres
oplevede ledelseskvalitet ligger 13-14 point over de to grupper, som oplever den
laveste ledelseskvalitet, nemlig akademiske medarbejdere og lerere. For leererne er
det maske ikke overraskende, at de generelt oplever lidt mindre ledelseskvalitet end
de avrige medarbejdergrupper i kraft af den made, deres arbejdsdag er organiseret
pa, og hvor ledelsen har relativt mindre tid til den enkelte.

Med hensyn til arbejde-familie-konflikt har hovedparten af medarbejdergrupperne
oplevet en fremgang. Serligt sundhedsplejersker og leerere har oplevet gode resul-
tater pa denne dimension. Nogle medarbejdergrupper har modsat oplevet moderate
stigninger i arbejde-familie-konflikt. Det drejer sig primert om leeger, tandleger og
psykologer og tandplejere/-teknikere.

Det herer med til historien at tandplejere/-teknikere befinder sig langt under ni-
veauet for arbejde-familie-konflikt i Barn og Unge, sa der er ikke grund til bekym-
ring i forhold til deres udvikling.

Til gengeeld ligger disse grupper alle 8-9 point over gennemsnittet for Bern og Un-
ge:

> Lederne

> Lererne

> Tale-harelarerne

> Lager, tandleger og psykologer.

Det er disse primert hgjtuddannede medarbejdere, der oplever den sterste grad af
arbejde-familie-konflikt. Denne store spredning fra de grupper, der oplever et hojt
niveau af konflikt og dem, der oplever et lavt, afspejler sig ogsa i, at arbejde-
familie-konflikt er en af de tre dimensioner, hvor der er storst forskel mellem Barn
og Unges mange medarbejdergrupper. En fortsat indsats for at reducere arbejde-
familie-konflikt kan dermed nok vere nyttig, men kun for et snavrere udvalg af
medarbejdergrupperne, som f.eks. de ovennavnte fire, der oplever et niveau mar-
kant over Bern og Unges gennemsnit.
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Med hensyn til resultaterne for medarbejdergrupper for spergsmélene om kraen-
kende adfzerd, dvs. vold og trusler om vold, henvises til afsnittet ’Kraenkende ad-
feerd’ (5.5.7).

5.4 @vrige fokusomrader: Ytringsfrihed, trivsel og
attraktiv arbejdsplads

Boarn og Unge har i forbindelse med trivselsundersggelsen i 2009 — og igen 1 2011
— valgt at satte tre gvrige emner i fokus: ytringsfrihed, den attraktive arbejdsplads
og trivsel pa arbejdspladsen pé et helt overordnet niveau.

Tabel 6 Ovrige fokusomrdder i Born og Unge

Dimension Niveaui2011 | ZEndring siden 2009
Ytringsfrihed 63 2
Trivsel 73 1
Attraktiv arbejdsplads 67 2

I forhold til ytringsfrihed har Bern og Unge bevaget sig et skridt fremad med en
fremgang pé 2 point siden sidste maling. Blandt de tre spergsmal, som konstituerer
dimensionen yzringsfirihed, har spergsmalet om, hvorvidt man er tryg ved at udtale
sig kritisk 1 offentligheden, den laveste score — nemlig 52. Det er ikke overrasken-
de, eftersom svarene pé dette spergsmal formentlig vil vaere iblandet en vis grad af
forbehold over for den medfelgende eksponering ved offentlige udtalelser. Det skal
dog bemerkes, at scoren ikke desto mindre er udtryk for en fremgang pa fire point
siden 2009-undersggelsen.

En anden vinkel i forhold til niveauet for ytringsfrihed i Barn og Unge er det
spergsmal, som gar pa om man er tryg ved at udtale sig kritisk over for sin naerme-
ste leder. Her udtrykker i 60 % hgj eller i meget hej grad tryghed ved at udtale sig
kritisk, mens 27 % er delvist trygge. Dette er pa niveau med den sidste undersggel-
se, og man har dermed ikke fiet loftet niveauet for den oplevede daglige mulighed
for kritik.

Forskelle mellem medarbejdergrupper for gvrige fokusomrader

Det overordnede niveau skjuler nogle forskelle i medarbejdergruppernes vurdering
af ytringsfriheden. En stor medarbejdergruppe som laererne oplever et niveau, der
er fire point under Born og Unges gennemsnit. I den modsatte retning oplever lede-
re og en lille gruppe som tandplejerne et niveau, der er henholdsvis 6 og 8 point
hgjere end Born og Unges.

P4 dimensionen trivsel har bevagelsen vere lille, men i en positiv retning siden
2009. Barn og Unge er géet frem med et point. Her er ikke tale om nogen markante
forskydninger for medarbejdergrupper siden 2009, fordi ingen har beveget sig me-
re end 3 point op eller ned. Det skal dog bemerkes, at de akademiske medarbejdere
som gruppe er gaet 5 point tilbage i1 deres oplevede trivsel siden 2009 og nu befin-
der sig pa omtrent det laveste niveau i Bern og Unge.
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For fokusomradet attraktiv arbejdsplads har Bern og Unge ogsé her en generel
fremgang pa to point. I positiv retning kan man fremheve:

> laererne, der har oplevet en stigning pa 4 point siden 2009

> en mindre gruppe som kekken- og kantinemedarbejderne, der er steget 5 po-
int.

I negativ retning skal man leegge marke mest maerke til:
> de akademiske medarbejdere, der er gaet tilbage med 7 point

> leeger, tandleger og psykologer, der er géet tilbage med 5 point.

5.5 Gennemgang af dimensioner

I de folgende afsnit ser vi pd emne-overskrifterne fra NFA's skema og de dimensi-
oner, som indgér i hver af dem. De bliver preesenteret 1 denne reekkefolge:

> Krav

> Arbejdets organisering og indhold

> Samarbejde og ledelse

> Forholdet mellem person og arbejde
> Social kapital

> Helbred og velbefindende

> Krankende adfaerd

5.5.1 Krav

Afsnittet om de overordnede resultater viste, at der har vaeret fremgang pa to af tre
dimensioner for emnet Krav’. Den sterste fremgang findes i forhold til de kvanti-
tative krav, hvor en @ndring pé tre point er udtryk for en pen fremgang. Det bety-
der, at de ansatte kommer mindre bagud med opgaver og oplever mindre ophob-
ning af arbejdsopgaver. Herefter kommer de folelsesmessige krav, som ogsa viser
en fin udvikling. Arbejdstempoet har ikke i gennemsnit zndret sig siden 2009.
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Tabel 7 Resultater for dimensioner under emnet 'Krav'

Niveau i dag Udvikling

Dimension (0-100) siden 2009 Ift. NFA
Kvantitative krav * 44 -3 4
Arbejdstempo * 61 0 2
Folelsesmassige krav * 50 -2 9

Pa trods af en rimelig fremgang for niveauet af krav i det hele taget er der stadig et
potentiale for at reducere disse yderligere, ikke mindst ved at hjeelpe de arbejds-
pladser i Born og Unge, der oplever de storste krav.

I forhold til de kvantitative krav er det den dimension i hele undersegelsen, hvor
bevagelsen er mest entydigt positiv for Bern og Unges medarbejdergrupper. Sa
godt som alle grupper har oplevet en positiv udvikling. Hvis man ser pa alle ar-
bejdspladserne har 37 % af disse oplevet en fremgang pa mere end 5 point, mens
kun 10 % har oplevet en tilbagegang pa mere end 5 point. Der har med andre ord
gennemgaende veret foretaget nogle gode initiativer med hensyn til at nedbringe
de kvantitative krav.

Nogle af medarbejdergrupperne oplever kvantitative krav pa et niveau under NFA's
landsgennemsnit. Blandt de sterre grupper af medarbejdere drejer det sig om pae-
dagogmedhj@lpere og dagplejere. Andre oplever anderledes heje krav. De to mest
udsatte grupper pa dette punkt er ledere og leeger, tandleeger og psykologer (set
som samlet gruppe).

I forhold til arbejdstempo er der et par ting, der er interessante af bemarke:

> Kun én gruppe har beveget sig fem point eller mere. Det er sundhedsplejer-
skerne, der nu oplever et markbart lavere arbejdstempo.

> Kekken- og kantinepersonalet oplever et arbejdstempo, der er mere end 5 po-
int over landsgennemsnittet, og samtidig kvantitative krav, der er mere end 5
point mindre. De er den eneste gruppe, der oplever denne store forskel pa de
to omrader.

For de folelsesmassige krav er fremgangen primart foregéaet hos de tre storste
medarbejdergrupper — lerere, peedagoger og ledere — men ogsé blandt administra-
tive medarbejdere og tale-herelerere, som har oplevet de sterste forbedringer (hen-
holdsvis fire og otte point).

De folelsesmassige krav er den dimension, hvor der er sterst forskel pad medarbe;j-
dergruppernes score. En lang reekke medarbejdergrupper oplever et niveau, der lig-
ger pa den forkerte side af landsgennemsnittet med laeererne som den store gruppe,
der oplever flest folelsesmessige krav. Deres niveau ligger 18 point over landsgen-
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nemsnittet. Deres heje niveau af oplevede krav overgds kun af sundhedsplejersker-
ne, som i gennemsnit oplever et niveau omtrent 22 point over NFA's snit.

I den modsatte ende af skalaen befinder sig de medarbejdergrupper, som ikke har
ner sa stor borgerkontakt i hverdagen: kekken, rengering, administration m.fl..
Deres niveau ligger gennemgéende mere end 5 point under landsgennemsnittet og
kan dermed betegnes som decideret lavt.

5.5.2 Arbejdets organisering og indhold

For de fire dimensioner som er med i dette emne, klarer Barn og Unge sig rigtig
flot i forhold til landsgennemsnittet. Udviklingen har stiet mere eller mindre stille
for alle fire dimensioner siden sidst.

Tabel 8 Resultater for dimensioner under emnet 'Arbejdets organisering og indhold’

Niveau i dag Udvikling

Dimension

(0-100) siden 2009 UtNFA
Indflydelse 59 0 9
Udviklingsmuligheder 72 -1 6
Mening i arbejdet 79 1 5
Involvering i arbejdspladsen 67 1 6

Dog er det vaerd at bemaerke, at udviklingsmuligheder som den eneste dimension i
undersegelsen gér tilbage. Det kan forklares primert af en tilbagegang hos laererne
1 samme storrelsesorden samt en ligeledes beskeden negativ udvikling for enkelte
andre medarbejdergrupper.

Indflydelse kan f.eks. handle om at have indflydelse pa mangden af arbejde og de
opgaver man har pa arbejde — eller om at vaere med til at treeffe beslutninger i det
hele taget. Hele Born og Unge ligger over NFA's landsgennemsnit pa denne di-
mension, og mange medarbejdergrupper ligger endda et godt stykke over.

Dimensionen mening i arbejdet handler om, hvorvidt man feler, at ens opgaver er
meningsfulde, og om hvorvidt man yder en vigtig arbejdsindsats. Der har veret
meget fa bevagelser i denne dimension siden 2009, men alle de sterste medarbe;j-
dergrupper er géet frem. Den eneste medarbejdergruppe, som har en relativt lav
score, er rengeringsassistenterne, der befinder sig pé et niveau lige under landsgen-
nemsnittet.

Involvering i arbejdspladsen er et vigtigt emne at holde gje med for Bern og Unge.
Spergsmalene der indgar i spergeskemaundersggelsen er:

> Nyder du at forteelle om din arbejdsplads til andre mennesker?

> Synes du, at din arbejdsplads har stor personlig betydning for dig?
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> Ville du anbefale en god ven at sege en stilling pa din arbejdsplads?
> Hvor ofte teenker du pa at sege arbejde et andet sted? (vender omvendt)

Alt dette har ikke s& meget med specifikke forhold i det psykiske arbejdsmiljo at
gore, men drejer sig mere om, hvorvidt man trives s& godt, at man bliver en slags
ambassader for arbejdspladsen. Ikke mindst fordi involvering i arbejdspladsen
samtidig ogsa handler om fastholdelse af medarbejdere er involvering i arbejdet
vasentlig (jf. spergsmélet om man overvejer at soge vak).

Born og Unge ligger ogsa ganske fint i forhold til landsgennemsnittet og oplever en
mindre fremgang. De store medarbejdergrupper er alle gaet frem, mens der er et
par grupper, som trekker ned. Rengeringsassistenter og akademiske medarbejdere
er som eksempel begge gaet 5 point tilbage pa denne dimension.

5.5.3 Samarbejde og ledelse

Til emnet *Samarbejde og ledelse” horer 8 dimensioner, hvor vi vil fokusere pa
belgnning i arbejdet, rollekonflikter og socialt feellesskab, jf. tabel 9. Ledelseskvali-
tet er blevet berort i afsnit 5.3

Tabel 9 Resultater for dimensioner under emnet 'Samarbejde og ledelse’

Niveau i dag Udvikling

Dimension (0-100) siden 2009 Ift. NFA
Forudsigelighed 60 2 2
Belenning i arbejdet 69 0 3
Rolleklarhed 72 1 -2
Rollekonflikter * 43 -2 1
Ledelseskvalitet 64 1 9
Social stette fra overordnede 64 1 2
Social stette fra kolleger 65 2 8
Socialt fellesskab 81 0 2

Belonning drejer sig her primart om anerkendelse, f.eks. om hvorvidt ens arbejde
bliver anerkendt og paskennet af ledelsen, og om man bliver respekteret af ledelsen
pa sin arbejdsplads. Der er ikke sket nogen overordnede andringer i det oplevede
niveau for belenning siden 2009 — og niveauet ligger pa et nogenlunde godt niveau
sammenlignet med NFA’s tal. Mellem medarbejdergrupper er der naturligvis sma
forskydninger. Den sterste af disse er, at lederne er gaet tre point frem og altsé op-
lever mere anerkendelse af deres indsats end tidligere.

En af de grupper af medarbejdere, som har det laveste niveau af oplevet belenning,
er leererne, som ligger pé et niveau pa 65 point. Forklaringen skal muligvis findes i,
at de fleste lerere arbejder pa sterre arbejdspladser, hvor der er mindre tid for lede-
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ren til at adressere den enkelte medarbejders behov for anerkendelse af sit bidrag til
arbejdspladsen og sit arbejde.

Blandt de akademiske medarbejdere er der et tilsvarende, relativt lavt niveau for
oplevet belgnning.

For rollekonflikter er niveauet i Born og Unge reduceret med to point, som pé den-
ne dimension er udtryk for en fremgang. Rollekonflikter er forbundet til rolleklar-
hed, fordi uklare roller kan medfere modstridende krav og forventninger — og ikke
mindst besveaer med at afstemme mellem medarbejdere, hvordan opgaver skal lases.
Ofte handler det ogséd om, hvorvidt den enkelte medarbejder har en anden idé til,
hvordan opgaver skal lgses end den, som de af forskellige grunde er nedt til at fol-

ge.

Det nuvarende niveau for rollekonflikter i Bern og Unge ligger 1 point over NFA's
landsgennemsnit. Det spergsmél i dimensionen, som udtrykker det hgjeste niveau
af rollekonflikter, er spergsmalet "Ma du sommetider gore noget, der egentlig skul-
le have vaeret gjort anderledes?”. Her er der et gennemsnit pa 49 point. Pa spergs-
malet ”Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde?” er niveauet noget
lavere pé 38. Den type rollekonflikter, som oftest opstar, handler altsa i hej grad
om, at medarbejderen nogle gange er nedt til at afvige fra det, som enten er deres
personlige holdning, faglige indsigt eller regler og almindelig praksis ville tilsige
dem at gore.

Alle de storre medarbejdergrupper er gaet frem pa dimensionen og har séledes re-
duceret deres niveau af rollekonflikter. Ikke mindst gelder det lederne, der har op-
levet en reduktion pa 4 point. Lederne — og leererne — oplever ikke desto mindre
rollekonflikter pa et niveau, der er 5 point over NFA's landsgennemsnit. For disse
to medarbejdergrupper kan man derfor godt overveje, om niveauet er for hojt, selv
om det for Bern og Unge som sédan ser fint ud.

Dimensionen socialt feellesskab handler om disse tre spergsmal:
> Erder en god stemning mellem dig og dine kolleger?
> Er der et godt samarbejde blandt kollegerne pa din arbejdsplads?
> Feler du dig som en del af et faellesskab pa din arbejdsplads?

Det drejer sig altsd om, i hvor hgj grad de ansatte indbyrdes har en god samar-
bejdsevne og en folelse af feellesskab som kolleger, der skal samarbejde om kerne-
opgaven. Socialt faellesskab hanger taet sammen med mange andre dimensioner
som f.eks. social statte fra kolleger, vandret tillid og ikke mindst mobning, hvor
sidstneevnte kan pévirke det sociale fellesskab meget negativt.

Det sociale feellesskab blandt Bern og Unges ansatte befinder sigi 2011 pa samme
niveau som i 2009 — ca. to point over det nationale gennemsnit fra NFA. P4 et mere
detaljeret plan kan det bemaerkes, at det spergsmél, som har den laveste score inden
for gruppen er det, der drejer sig om evnen til at samarbejde.
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Der er relativt sma eendringer siden 2009, ndr man sammenligner medarbejder-
grupperne. Det er dog vaerd at leegge maerke til, at ingen af de fire sterste grupper,
der oplever en tilbagegang.

5.5.4 Forholdet mellem person og arbejde

Dette emne indeholder dimensionerne tilfredshed med arbejdet og arbejde-familie-
konflikt. De er allerede beskrevet tidligere i rapporten og vil séledes blive sprunget
over her. Tilfredshed med arbejdet blev beskrevet i et selvstendigt afsnit (afsnit
5.2), og arbejde-familie konflikt er gennemgéet 1 afsnit 5.3 om ’Indsatsomrader’.

5.5.5 Social kapital

I Born og Unge har man igennem nogle ér arbejdet med at styrke den sociale kapi-
tal, fordi denne er en forudsatning for, at organisationen lykkes med at lgse sine
kerneopgaver. NFA definerer social kapital som ”den egenskab der sikrer, at ledel-
se og medarbejdere i faellesskab kan lgse virksomhedens kerneopgaver. I praksis
forudseetter det, at ledelse og medarbejdere kan samarbejde, og at samarbejdet er
baseret pa en hej grad af tillid og retferdighed.”

I NFA's spargeskema defineres social kapital som de tre spargeskemadimensioner
lodret tillid og troveerdighed, vandret tillid og troveerdighed og retfeerdighed.

Lodpret tillid handler om tillid mellem ledelsen og medarbejderne pa den made, at
ledelsen stoler pa, at medarbejderne gor et godt stykke arbejde, og at medarbejder-
ne foler, at de kan stole pé ledelsen. Vandret tillid drejer sig om, hvorvidt de ansat-
te kan stole pa hinanden i almindelighed og om de skjuler information for hinanden
eller for ledelsen. Dimensionen retfeerdighed maler blandt andet, om arbejdsopga-
ver fordeles pé en retferdig méde, og om konflikter loses retfeerdigt, dvs. bade om
proces og resultat af disse processer.

? Hvidbogen "Virksomhedens sociale kapital”, udgivet af Arbejdsmiljeradet og Det Natio-
nale Forskningscenter for Arbejdsmilje, 2008.
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Tabel 10 Resultater for dimensioner under emnet 'Social kapital'

Niveau i dag Udvikling

Dimension (0-100) siden 2009 Ift. NFA
Lodret tillid og troveerdighed 73 0 6
Vandret tillid og troveerdighed 75 0 6
Retferdighed 64 1 5

Der er ikke sket nogen sterre @ndringer i niveauet for nogen af de tre dimensioner
siden 2009, som det fremgér af tabel 10. De to dimensioner for tillid befinder sig
cirka 6 point over landsgennemsnittet, mens retfeerdighed ligger 5 point over. Born
og Unge har dermed en relativt fin score, som betyder, at man har et godt udgangs-
punkt for at arbejde med og forbedre kerneopgaven. Det er interessant, set i lyset af
de omstruktureringer og besparelser, der er foretaget, at niveauet for social kapital
er fastholdt pa samme niveau som i 2009.

Der har ikke fundet nogen markante @ndringer sted for de storste medarbejder-
grupper, mens der er flere af de mindre grupper, som har oplevet bade reelle frem-
gange (f.eks. administrative medarbejdere) og tilbagegange (blandt noget af sund-
hedspersonalet).

12011 skiller et par medarbejdergrupper sig ud med det niveau, som de ligger pa. |
negativ retning har lererne et relativt lavt niveau for alle tre dimensioner for social
kapital og ligger 4-6 point under Bern og Unges gennemsnit. Ogsé akademiske
medarbejdere skiller sig som en mellemstor medarbejdergruppe ud med at ligge 3-
5 point under pa de tre dimensioner.

I den positive ende er det primert ledergruppen, der adskiller sig fra Bern og Un-
ges gennemsnit som helhed. Lederne har en score, der er otte point over Born og
Unges niveau for lodret tillid og troveerdighed og 10 point over niveauet for ret-
feerdighed. Med hensyn til vandret tillid ligger lederne nogenlunde pa niveau med
Born og Unges snit.

5.5.6 Helbred og velbefindende

De fire dimensioner der herer under overskriften "Helbred og velbefindende’, er
serlige for undersogelsen pa den made, at de ikke alene har noget med arbejds-
pladsen og det psykiske arbejdsmilje at gere. Dimensionerne selvvurderet helbred,
udbreendthed, stress og sovnbesveer er nemlig bade pavirket af savel private forhold
som forhold pé arbejdspladsen.

Ikke desto mindre er det veesentligt for Bern og Unge at kaere sig om, idet en be-
lastning af helbred og velbefindende, hvad kilden til det end er, vil kunne smitte
negativt af pa den enkelte medarbejder og ogsa pa dennes arbejdsindsats og kolle-
ger.
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Tabel 11 Resultater for dimensioner under emnet 'Helbred og velbefindende'

Niveau i dag Udvikling

Dimension (0-100) siden 2009 Ift. NFA
Selvvurderet helbred 64 2 2
Udbrandthed * 36 -2 2
Stress * 28 -2 1
Sevnbesvaer * 25 -1 4

For alle fire dimensioners vedkommende har der varet en fremgang siden 2009.
For de tre af dem er niveauet gaet 2 point frem, mens scoren for sgvnbesver er gaet
et enkelt point frem. Pa alle dimensionerne ligger Born og Unge en tak over NFA's
landsgennemsnit, men er trods alt for flere af dimensionernes vedkommende rykket
vaek fra den graense pa 5 point, som plejer at vaere gransen for, hvornar man skal
betragte det som en vaesentlig forskel til landsgennemsnittet.

Et eksempel pé fremskridtet i forhold til stress er, at pa spergsmalet om, hvor tit
man har veret stresset inden for de sidste fire uger, er der nu 28 % der svarer, at de
"Pa intet tidspunkt’ har veret stressede. I 2009 var det 22 %, der svarede tilsvaren-
de. For var der 13 %, der svarede, at de ’hele tiden’ eller ’en stor del af tiden’ var
stressede. Det tal er nu pa 10 %.

35 % af arbejdspladserne har beveaget sig mere end 5 point i nedadgdende retning i
forhold til stress. Mere end en tredjedel af arbejdspladserne har séledes oplevet en
merkbar fremgang pa denne dimension. Blot 14 % af arbejdspladserne har oplevet
en foragelse af stress pa et tilsvarende niveau. Det vil vaere veerd for Bern og Unge
at undersoge, hvad det er, der har medvirket til at reducere stress-niveauet pa de
mange arbejdspladser, men ogsé at se pa, om nogle af de arbejdspladser, der har
beveget sig i negativ retning, oplever et problematisk niveau af stress.

Fremgangen med hensyn til helbred og velbefindende er stort set generel pa tvers
af medarbejdergrupper. En undtagelse som maske er veerd at bemarke, er pada-
gogmedhjalperne, som har haft en lille tilbagegang pa et par af dimensionerne, og
som kun er gaet frem i forhold til stress.

Som pa flere andre omrdder udmarker gruppen af ledere sig ved — blandt de sterre
medarbejdergrupper — at have det bedste niveau pa tvears af de fire dimensioner.
Lederne har f.eks. et niveau for udbraendthed og stress, der ligger under det for le-
rere, paedagoger og pedagogmedhjalpere. Kun dagplejere har et niveau for helbred
og velbefindende, som svarer til ledernes.

5.5.7 Kraenkende adfeerd

Trivselsundersogelsen maler pa fire forskellige former for kreenkende adfeerd:
Uensket seksuel opmaerksomhed, vold, trusler om vold og mobning. Af disse fire
har Bern og Unge arbejdet mest intensivt med at begranse vold og trusler om vold
de seneste to ar.
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Tabel 12 viser, hvor mange procent af de ansatte i Barn og Unge der har oplevet de
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fire former for kraenkende adfeerd mindst én gang inden for de sidste 12 maneder

(pa underseggelsestidspunktet).

Tabel 12 Forekomst af kreenkende adfeerd i 2011 og 2009 i Born og Unge
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Krznkende adfaerd % 12011 % 12009 NEA'S .
gennemsnit

Uensket seksuel opmarksomhed 1% 3% 3%

Vold 10 % 11 % 4%

Trusler om vold 10 % 12 % 8 %

Mobning 8% 9% & %

Bemark i ovrigt, at tallene i tabellen og ogsé de nedenstdende tal er rundet af.

Med et blik henover forekomsten af alle fire typer kraenkende adfzerd har der varet

fremgang siden 2009.

> Upnsket seksuel opmarksomhed er reduceret med cirka 2 %-point

> Forekomsten af fysisk vold er faldet med 1 %-point

> Trusler om vold er ogsa faldet med 2 %-point

> Mobning er reduceret med 1 %-point.

Indsatsen for at reducere fysisk vold og trusler om vold har resulteret i et fald for
forekomsten af begge. Dog er niveauet ikke faldet markant, og der er derfor et
stykke vej endnu, for indsatsen kan siges at have baret tilstraekkelig frugt.

Sammenlignet med det nationale gennemsnit ligger Bern og Unge under dette i
forhold til uensket seksuel opmarksomhed, og niveauet ma siges at vaere vaesent-

ligt reduceret siden 2009.

Verd at bemarke nu er derfor:

> Niveauet for vold ligger 6 %-point over NFA's landsgennemsnit, hvilket er

mere end det dobbelte af landsgennemsnittet.

> Trusler om vold ligger stadig over landsgennemsnittet, men forskellen er re-

duceret.

> Mobning er reduceret til et niveau, som ligger pa landsgennemsnittet.

Med hensyn til forekomsten af vold, sé er volden i 99 % af tilfeeldene udevet af
"born, unge eller foreldre’ — og det er ikke naermere defineret, hvad ’fysisk vold’
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er.'” Det kan med andre ord eksempelvis dreje sig om bade slag, skub og det at bli-
ve spyttet pa. Det hgje niveau for Bern og Unge kan derfor delvis forklares med, at
hovedparten af personalet i dagligdagen har en taet interaktion med borgere af den
ene eller den anden slags. Ikke desto mindre ma det anses som problematisk, at der
1 sa relativt stort omfang opstar kreenkende adfeerd af denne karakter.

Forekomsten af vold koncentrerer sig ganske ensidigt hos lerere, paedagoger og
paedagogmedhjzlpere. Blandt laerere har 12 % oplevet vold inden for de seneste 12
maéneder. Hos pedagogmedhjelpere er det tilfeeldet for 10 % af medarbejderne,
mens det drejer sig om hele 15 % for paedagogernes vedkommende. De @vrige
medarbejdergrupper befinder sig pa et niveau pa 0-2 % og godt under landsgen-
nemsnittets 4 %. Det er vaerd at notere, at forekomsten af vold blandt dagplejere er
pa kun 1 %, hvilket er et lavt niveau sammenlignet med de gvrige medarbejdere,
der arbejder med 0-6 ars bern. Der er dog ikke fuld sammenlignelighed mellem
arbejdsopgaver og arbejdsforhold mellem disse grupper.

Hvis man ser pé arbejdspladstyper frem for stillingskategorier, ser monsteret ud
som i Tabel 13.

Tabel 13 Arbejdspladstyper og forekomsten af fysisk vold

e
Administrationen 0%
Daginstitutioner 6 %
Dagplejeafdelinger 1%
Skoler — undervisningspersonale 10 %
SFO'er 21 %
Skoler — TAP 2%
Fritidsomradet'' 7%
Skoler med visitation 58 %
Seerlige institutioner 35%
Sundhedsplejen 0%
Tandplejen 1%

Aftabel 13 fremgar det, at pedagoger oplever de sterste problemer med vold, nar
de arbejder p&d SFO’er eller pa sékaldt *serlige institutioner’ (som primert dekker
over specialtilbud til bern og unge med sarlige behov), hvor 35 % af medarbejder-
ne har oplevet vold inden for de seneste 12 maneder.

' Som nzevnt tidligere i rapporten er det ikke til at skelne mellem bern, unge og forzldre i
denne sammenhang, selv om det maske ville veere enskvardigt.

"1 sidste undersegelse var Ungdomsskolen sldet sammen med det ovrige fritidsomrader
under overskriften "Fritid og Ungdomsskole’, men da Ungdomsskolen ikke deltager i 2011,
er navnet her et andet. Ungdomsskolens psykiske arbejdsmiljo afdaekkes pa anden vis.
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For skoler med visitation, hvor der er ansat bade lerere, paedagoger og andre fag-
grupper, topper forekomsten af vold med 58 %, hvilket ma siges at vare et eks-
tremt hejt niveau.

Mobning er et andet omrade for kreenkende adfzerd, hvor Barn og Unge oplever en
hgj forekomst, som dog ikke er hgjere end landsgennemsnittet. Ikke desto mindre
er oplevet mobning stadig et forhold, som kan spille alvorligt ind pé oplevelsen af
det psykiske arbejdsmilje.

Som besvarelserne i undersggelsen ser ud, siger 57 % af dem, der har oplevet mob-
ning, at mobningen er fra kolleger. Herudover siger:

> 25 9%, at det er en leder, der har mobbet dem
> 28 %, at det er bern, unge eller foreldre
> 4 %, at det er en underordnet, der har mobbet.

Nogle af dem, som har oplevet mobning, har oplevet det fra flere af disse person-
kredse."

2 % af medarbejderne forteller, at mobningen foregar manedligt eller oftere, mens
de resterende 6 % siger ’af og til’. Begge tal er i sagens natur uenskverdigt heje,
men det er i konteksten positivt, at der for de 6 % ikke er tale om, at mobbeadfaerd
er noget, som prager deres dagligdag.

Der er ikke meget store forskelle i forekomsten af mobningen mellem medarbej-
dergrupperne. Kun for tale-herelarere og for tandplejere/-teknikere er forekomsten
noget hgjere end i Born og Unge som helhed. I de grupper har henholdsvis 12 og
16 % oplevet mobning inden for de seneste 12 maneder.

Set pa tveers af forskellige arbejdspladstyper ser man at:

> Daginstitutioner er den arbejdspladstype med lavest forekomst af mobning (5
%)

> Skoler med visitation og serlige institutioner har den hgjeste forekomst med
henholdsvis 13 og 12 %.

"2 Tallene summerer ikke til 100 % af denne grund.
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6 Analyseresultater

Kapitel 6 praesenterer resultaterne af de statistiske analyser, der skal inspirere be-
slutninger og prioriteringer inden for det fremtidige arbejde med trivsel og psykisk
arbejdsmilje 1 Barn og Unge.

Sammenfattende kan man sige, at analysen peger pé, at Bern og Unge kan have
gavn af at vaelge tre hovedfokusomrader i sit arbejde for forbedret jobtilfredshed
blandt medarbejderne og oplevelsen af Barn og Unge som en attraktiv arbejds-
plads.

De tre emner er:

> Udvikling for medarbejderne — med fokus pé faglige og personlige udfordrin-
ger i det daglige arbejde samt meningsfulde opgaver

> En hej grad af (udvidet) social kapital — herunder isar et kollegialt fellesskab
preeget af en hgj grad af samarbejdsevne om kerneopgaverne og god stemning
mellem kollegerne

> Opmarksomhed pa belastninger af helbred og familie, herunder isar handte-
ring og undgéelse af uforholdsmessigt hgje folelsesmaessige krav samt fore-
byggelse af stress.

Analyserne viser, at en strategi for psykisk arbejdsmilje, der arbejder progressivt,
effektivt og malrettet med disse tre emner, vil skabe gget trivsel og tilfredshed i
medarbejderskaren. Pa detaljeplanet forteller analysen ogsa, hvilke emner der po-
tentielt kan veaere i sarligt fokus for bestemte medarbejdergrupper, sé en overordnet
strategi for Bern og Unge ikke overser forhold, der spiller en rolle for jobtilfreds-
heden i nogen af de sterre medarbejdergrupper.

Analyserne forteller med baggrund i de statistiske data, hvilke sammenhaenge der
er mellem de mange dimensioner og jobtilfredshed. Sammenheangene prasenteres
her, men det skal ogsa siges, at de ikke er faerdig-fortolkede, som de stér frem i
rapporten. Séledes kan der vaere mange forklaringer pa, hvorfor analyserne giver de
resultater, som de gor.
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Det vil vaere vaesentligt, at man centralt sdvel som decentralt i Barn og Unge udfor-
sker og drefter, hvordan analyseresultaterne skal forstas. Der har man mere viden
om konteksten og de mennesker, som analyserne forsgger at beskrive — og det ma
nedvendigvis fore til en bedre og mere nuanceret forstaelse, hvis resultaterne for-
tolkes i disse sammenhange.

6.1 Om analyserne

Analyserne og de anvendte metoder er beskrevet i kapitel 8 i denne rapport. Dog
forklares den analytiske fremgangsméde ogsa her for at give lidt baggrund og et
laeeseeksempel.

Analyserne tager udgangspunkt i spergeskemasvar fra de lidt over 5.100 personer
ansat i Aarhus Bern og Unge, som har besvaret undersggelsen bade i 2009 og i
2011." Disse data er analyseret for at identificere de omrader af det psykiske ar-
bejdsmilje, som har sterst betydning for medarbejdernes jobtilfredshed — og dem
som har mindre betydning.

De analytiske fund skal anvendes til at forsta hvad det er, der giver tilfredse med-
arbejdere og ledere — og til at prioritere indsatser for et forbedret psykisk arbejds-
miljo pa vej mod skabelsen af endnu sterre jobtilfredshed. Et delfokus i analysen er
at inddrage betydningen af social kapital i bred forstand, idet der er forsknings-
messigt beleg for, at den sociale kapital er afgerende for at skabe en attraktiv ar-
bejdsplads sammenhangende med, at social kapital er en del af Barn og Unges
HR-strategi.

Analyserne har deres naturlige udgangspunkt i spergeskemaet, som i al vasentlig-
hed baserer sig pa det mellemlange skema til kortleegning af psykisk arbejdsmiljo
fra det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg. De dimensioner, som spargs-
malene er inddelt i af NFA, er fastholdt i analyserne for sa vidt muligt at sikre be-
grebsmaessig overensstemmelse mellem analyserne og den rapportering, som gar
ud til arbejdspladserne.

Analyserne som prasenteres her, tager to former. Nogle er meget detaljerede og
indeholder flere end 20 dimensioner fra NFA-skemaet, som alle kunne tenkes at
pavirke jobtilfredshed. Andre er mere generelle og indeholder et begranset antal
mere overordnede sdkaldte hovedemner. [ hovedemner er nogle af de detaljerede
dimensioner fra NFA-skemaet lagt sammen ud fra deres begrebsmassige og stati-
stiske sammenhang. Formalet med denne gvelse er at bidrage med forstéelse pa to
niveauer.

" Nir enkeltpersoners svardata fra 2009 og 2011 kobles sammen for at vise udviklingen i
svarmenster, bevares deres anonymitet samtidig over for Bern og Unge, s& hverken den
enkelte persons svarmenstre eller udviklingen i svarmenster har veret tilgeengelige for
Boarn og Unge. I det hele taget har det veeret et princip for anonymitet i databehandlingen, at
der aldrig er blevet set pa enkeltpersoners besvarelser.
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Tabel 14 Overblik over hvilke dimensioner, der indgdr i hvilke hovedemner

Hovedemne Dimension fra NFA

Udvidet social kapital Lodret og vandret tillid og troveerdighed samt ret-
feerdighed, som alle tre er med i Bern og Unges hid-
tidigt anvendte begreb social kapital. Hertil kom-
mer socialt feellesskab samt social stette fra kolleger

og ledere.
Udvikling Udviklingsmuligheder og mening
Rolle Rolleklarhed og rollekonflikter. Rollekonflikter er

’vendt om’, sd hovedemnet drejer sig om, i hvor hgj
grad man har rolleklarhed og en lav grad af rolle-

konflikter.

Krav Kvantitative krav, arbejdstempo og folelsesmessige
krav

Indflydelse Indflydelse og forudsigelighed, hvor forudsigelig-

hed forstas som en tilstand, hvor man har informati-
on om, hvad der skal ske i ens dagligdag. Dette kan
hange meget sammen med den oplevede grad af
indflydelse.

Ledelse Ledelseskvalitet og belenning, som handler meget
om lederens adfzerd bl.a. i forhold til at anerkende
en god arbejdsindsats.

Belastning af helbred og Udbrandthed, stress og arbejde-familie-konflikt.
familie Disse tre drejer sig alle om i hvor hej grad krav eller
pres — ofte pa arbejdet — opleves som en belastning.

Selvvurderet helbred Bestar kun af dimensionen selvvurderet helbred, da
denne ikke umiddelbart haeenger sammen med andre
dimensioner

Det ene niveau er overordnet, og der benyttes faerre emner i analysen — 8 hoved-
emner i alt. Analyserne, der benytter dette begrensede antal emner, vil naturligt
finde frem til nogle knap sé specifikke anbefalinger — alene fordi de anvendte be-
greber er mere brede. Fordelen ved at inkludere denne analyse er, at den peger pa,
hvad der pa et overordnet tematisk niveau er i spil i forhold til at skabe jobtilfreds-
hed i Barn og Unge. Analyserne giver séledes en basal indsigt i de hovedomrader
inden for psykisk arbejdsmilje, som er allermest vasentlige. Det er et godt ud-
gangspunkt for strategisk droftelse og de mere detaljerede og handlingsorienterede
analyser.

Det mere handlingsorienterede niveau er det andet, som vi sigter mod at skabe for-
stdelse pa. Her benytter vi som sagt NFA-dimensionerne til at komme sa tat som
muligt tet de forhold, der haenger mest teet sammen med jobtilfredsheden.
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Der er med andre ord to former for analyser, der gengives undervejs, for mest mu-
ligt at styrke forstéelsen af, hvordan det psykiske arbejdsmilje kan pavirke job-
tilfredshed'*.

I begge analysetyper ser vi pa, hvordan hovedemnerne eller dimensionerne pavir-
ker jobtilfredshed. Jobtilfredshed er malt ved hjelp af disse fire spergsmal:

I hvor hej grad trives du med dit arbejde?
Synes du, at din arbejdsplads er attraktiv?
I hvor hej grad er du tilfreds med arbejdsmiljeet?

I hvor hej grad er du tilfreds med dit job som helhed, alt taget i betragtning?

Disse fire spergsmal danner tilsammen maélet for, om man som medarbejder er til-
freds med sit job. De to ferste af dem — om trivsel og om attraktiv arbejdsplads — er
inkluderet i begrebet, fordi de er i skarpt fokus for Bern og Unge, mens de to gvri-
ge pé fornuftig vis indfanger en overordnet tilfredshed med arbejdsmilje og job.

Nér vi laver analyserne af jobtilfredshed, underseger vi, hvilke af undersegelsens
ovrige emner der i hgjest grad bidrager til, at en medarbejder samtidigt oplever at
trives med sit arbejde, ser arbejdspladsen som attraktiv og er tilfreds med arbejds-
miljoet.

Et hojt niveau af jobtilfredshed hanger som oftest sammen med en hgj kvalitet i
kerneydelsen og som oftest en hgj grad af stabilitet i medarbejderskaren via bedre
fastholdelse, hvilket ogsa er en forudsatning for at arbejde kontinuerligt med at
skabe gode tilbud til byens bern og unge.

Udgangspunktet for de kommende kapitler der forteeller om analyseresultaterne for
alle medarbejdere og for faggrupperne hver isr, er forst resultaterne fra den over-
ordnede statistiske analyse med faerre emner — og dernaest den mere detaljerede
analyse med de mange dimensioner fra NFA-skemaet. Denne fremgangsmade gi-
ver indledningsvis nogle overordnede sigtelinjer, og senere nogle flere handlings-
orienterede detaljer.

Eksempel

Inden vi gar i gang med at preesentere analyseresultaterne er det gavnligt at se pa et
eksempel, som kan forklare, hvordan tabellerne og resultaterne skal lases.

'* Bemark at ’jobtilfredshed’ som emne er sammensat af delvist andre spergsmal end dem,
som er dekket af emnet ’tilfredshed med arbejdet’ i NFA-skemaet. Las mere om dette i
analysebilaget.
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Nedenstaende tabel 15 viser et eksempel pa en detaljeret analyse, hvor vi har un-
dersegt, hvordan @ndringer i NFA-dimensionerne pavirker jobtilfredshed. Nar vi
anvender ordet @ndring er det fordi vi ser pd, hvordan @ndringer i psykisk ar-
bejdsmilje fra 2009 til 2011 har pavirket udviklingen i jobtilfredshed.

Nar der konstateres en sammenhang, skal det forstés sadan, at en endring for den
pageldende dimension i enten positiv eller negativ retning vil pavirke jobtilfreds-
hed i samme retning.

Tabel 15 viser resultatet for en detaljeret analyse, og den indeholder derfor navne
pa NFA-dimensioner. Den indeholder to kolonner: Til venstre navnene pé de vig-
tigste dimensioner for jobtilfredshed i denne analyse i rangordnet reekkefolge. Til
hegjre den sakaldte relative forklaringsgrad. Begrebet skal forstas saledes: Den stati-
stiske analyse kan tilsammen forklare en vis del af &ndringerne i jobtilfredshed fra
2009 til 2011 (den sékaldte variation). I analyserne her er det normalt 45-50 %,
hvilket er en hgj forklaringsgrad. Dette er den absolutte forklaringsgrad, og er ofte
omtalt som R”. Men for at sammenligne vaesentligheden af den enkelte dimension
med de andre bruger vi den relative forklaringsgrad, som er et udtryk for, hvor
meget af den forklarede variation, som den enkelte dimension stér for.

I eksemplet betyder det, at socialt feellesskab star for 30 % af al den variation, som
er forklaret af de dimensioner (variable), der er inkluderet i den statistiske model.
Det er saledes den dimension, der star for den sterste den af forklaringen. Derfor
kan man konkludere, at denne dimension er den, der heenger mest sammen med
jobtilfredshed — og at man som oftest kan sikre et hgjere niveau af jobtilfredshed,
hvis man sikrer et hejt niveau af socialt feellesskab.

Tabel 15 Eksempel: De veesentligste dimensioner for jobtilfredshed

Relativ forklarings-

Dimension ’ sead
Socialt faellesskab 30 %
Udbrandthed* 20 %
Retfaerdighed 10 %
Folelsesmaessige krav* 7%

I tabellerne fremgar alle de dimensioner og emner, som er vigtigere, end man som
udgangspunkt kunne forvente, hvis alle dimensioner kunne forklare lige meget. Vi
underseger i denne analyse omtrent 20 dimensioner, der skal deles om at sta for
100 % af den forklarede variation. Hvis alle dimensioner beted lige meget, ville de
forklare cirka 5 % hver. I eksemplet kommer der 4 dimensioner med, fordi der er er
4, der har en relativ forklaringsgrad p& mere end 5 %. Se sidst kapitel 8.2 for at
laese lidt mere om dette.
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Alle sammenhange som praesenteres i analyserne, er statistisk signifikante, hvilket
blot betyder, at det er sikkert at konkludere pa baggrund af den dokumenterede
sammenhzang.

6.2 Analyse for alle medarbejdere

De forste analyser som prasenteres, inddrager alle de ansatte i Bern og Unge, som
ikke er ledere. Det er saledes en bred gruppe af medarbejdere, som naturligvis do-
mineres af de store medarbejdergrupper, men ogsa favner administrative medarbej-
dere, sundhedspersonale m.fl.

Analyserne viser, hvad der pavirker en gennemsnitlig Bern og Unge-ansats job-
tilfredshed i sterst grad.

6.2.1 Analyse af hovedemner

Analysen for alle medarbejdergrupperne — som er udfort pa 4.536 medarbejdere
med gyldige svar — viser tydelige forskellige i, hvor meget direkte betydning for-
skellige forhold inden for det psykiske arbejdsmilje har for medarbejdernes job-
tilfredshed.

I den nedenstéende tabel 16 viser vi resultaterne for alle medarbejdere. Analysen
forklarer tilsammen 43 % af endringerne i tilfredsheden fra 2009-2011. Dette er
udtryk for en hej forklaringsgrad.

Tabel 16 De veesentligste hovedemner af betydning for jobtilfredshed for alle medarbejdere

Hovedemne Relativ forklaringsgrad'®

Udvikling 37 %
Udvidet social kapital 21 %
Belastninger af helbred og familie* 12 %

Vi vil her forst og fremmest koncentrere os om de tre hovedemner, der har den
starste relative forklaringsgrad.

Uden sammenligning er det hovedemnet *Udvikling’ der star tydeligst frem. Emnet
udvikling bestér af to dimensioner'” fra NFA's skema: Udviklingsmuligheder og
Mening. Kort sagt drejer det sig om, at den enkelte oplever sine arbejdsopgaver
som meningsfulde og oplever mulighed for at udvikle arbejdsopgaven og sine egne

' Enkelte laesere vil méaske savne at vi tager stilling til koefficienter som udtryk for, hvor
stor ’effekt’ en dimension har pa tilfredshed. Der er dog i praksis en taet ssmmenheang mel-
lem koefficient-storrelse og den relative forklaringsgrad.

' For en forklaring af begrebet kan man med fordel lzese eksemplet i kapitel 4.1.

' NFA kalder sine enkelte emner for dimensioner, et begreb som vi fastholder her. Vi kal-
der de overordnede begreber for hovedemner.
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kvalifikationer i forhold til det arbejdsfelt, som interesserer medarbejderen. Med
andre ord skal medarbejderne fole, at de udvikler sig i takt med de opgaver, som de
har i dagligdagen.

Emnet udvikling pavirker alt andet lige medarbejdernes tilfredshed mest. Med en
relativ forklaringsgrad pé 37 % er det dette emne, der alene star for mere end en
tredjedel af den forklarede variation. Det viser, at udvikling er et omrade, hvor for-
bedringer ogsa vil smitte positivt af pa medarbejdernes jobtilfredshed — og hvor en
negativ forandring vil smitte tilsvarende negativt af pé jobtilfredsheden.

Neaest i rekken af de mest betydningsfulde emner er hovedemnet udvidet social ka-
pital. Indholdet i begrebet er praesenteret ovenfor, men det kan kort opsummeres
med den oplevede grad af tillid, retfeerdighed og samarbejdsevne pa jobbet. Resul-
tatet viser, at andringer 1 udvidet social kapital kan forklare omtrent en fjerdedel af
@ndringerne i medarbejdernes jobtilfredshed. Dermed placeres social kapital ogsa
hejt pé dagsordenen for jobtilfredshed i Bern og Unge.

Dermed pavirker de to vigtigste emner, udvikling og udvidet social kapital, job-
tilfredsheden s& meget til sammen, at de stér for cirka 58 % af den forklarede varia-
tion. Det cementerer det forhold, at Bern og Unge ber have disse to overordnede
emner i fokus, nar man arbejder med at fastholde og skabe yderligere jobtilfreds-
hed blandt medarbejderskaren. En meningsfuld strategi for at arbejde med job-
tilfredshed og psykisk arbejdsmiljo kan naermest alene basere sig pa disse to emner
og de underdimensioner, som de bestér af, som vi ogsa vender tilbage til i neeste
afsnit.

Dog er der ét yderligere hovedemne, som har en meget sterk pavirkning pa medar-
bejdernes jobtilfredshed. Det drejer sig om emnet belastninger af helbred og fami-
lie. Emnet deekker 12 % af de forklarede @ndringer i jobtilfredshed. Hvor de to
andre vaesentlige hovedemner er omrader, som det kan betale sig at fremme, s& dre-
jer det sig med hensyn til belastninger af helbred og familie dbenlyst om at be-
graense dette til et minimalt niveau. Effekten af belastninger er negativ, og et hgjt
niveau kan bidrage til at senke jobtilfredsheden markant hos medarbejderne.

Belastningerne, som dette hovedemne bestar af, er stress, udbreendthed og arbejde-
Sfamilie-konflikt — og det er det gennemsnitlige belastningsniveau pé tvers af disse
tre emner, som ikke ma vaere for hgjt. For belastningerne gelder det, at en mindre
grad af belastninger ikke belaster jobtilfredsheden specielt hardt. Det er som regel
forst, nar belastningerne nar op pa et vist niveau, at det begynder at pavirke job-
tilfredsheden i stor grad. Séledes er det ikke nadvendigvis alle niveauer af belast-
ning, der er alarmerende — omend det naturligvis afhanger af den enkelte medar-
bejder, hvornar de oplever, at belastningerne tager overhénd.

Det er dermed generelt vigtigt, at Barn og Unge identificerer gode verktgjer til at
undga eller handtere situationer, hvor enkeltmedarbejdere eller sterre grupper af
medarbejdere oplever det samlede niveau for belastninger som for hgjt.

Felles for dimensionerne under dette emne er, at de udtrykker dels den oplevede
pavirkning fra arbejdet (arbejde-familie-dimensionen), dels faktorer der udtrykker
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nogle individuelle tilstande, som kan variere for de enkelte personer, og som kun til
dels kan siges at haenge sammen med arbejdet.

Det betyder pa den ene side, at for at mindske belastningerne, ma der vaere et fokus
pa, hvordan den enkelte selv forholder sig til og handterer sin arbejdsdag og dag-
ligsituation. Fordi der kan vare private forhold pa spil kan man ikke nedvendigvis
sige noget om, hvilke "handtag" eller "greb" i organisationen, der evt. kan drejes pa
for at forebygge belastninger.

Pé den anden side er der forskningsmaessigt beleeg for veesentlige sammenhange
mellem arbejdsmilje og belastninger inden for helbred og familie. Vi har derfor
ogsa valgt at se pé, hvilke arbejdsmiljgemner der har betydning for graden af be-
lastninger af helbred og familie.

Vores analyser viser, at hovedemnet krav faktisk kan forklare 87 % af variationen
inden for belastninger af helbred og familie. Krav drejer sig om arbejdsmaengde,
folelsesmessige krav og krav om hurtigt tempo. En hgj grad af krav felges af heje
grader af belastninger inden for helbred og familie. Understattende analyse viser
dog, at det i serdeleshed er hgje folelsesmeessige krav, der skaber belastninger af
helbred og familie. Herefter kommer kvantitative krav (som handler om for mange
opgaver og ophobning af arbejde) og til sidst arbejdstempo.

Belastningerne inden for helbred og familie haenger saledes — ikke overraskende -
sammen med de krav og forventninger, der stilles til den enkelte i arbejdet, og op-
marksomheden ma derfor rettes dels mod forekomsten af disse krav og dels mod
handteringen af disse krav. Det er i den forbindelse vigtigt at sige, at det seerligt for
folelsesmessige krav vil vaere uhensigtsmessigt at se disse alene som en negativ
ting. En hej forekomst af folelsesmessige krav er bade naturlig i jobbet og kan og-
sé veere et udtryk for, at man gér op i sit job. Det handler i stedet om at reducere
den oplevede grad af belastning, som det kan medfere, hvis man er meget engage-
ret i de mennesker, som man arbejder med.

Inden vi gar videre fra de vigtigste hovedemner, kan vi opsamlende sige, at analy-
sen viser, at det treklgver, som arbejdet med at skabe jobtilfredshed ber tage ud-
gangspunkt 1, i prioriteret reekkefolge er:

1) udvikling
2) udvidet social kapital
3) belastning af helbred og familie — oftest i forbindelse med heje arbejdskrav.

De gvrige hovedemner

Nér vi ser lidt nermere pa de gvrige hovedemner, som ikke er med i tabel 16, lig-
ger tre af dem med den samme relative forklaringskraft. Det drejer sig om rolle,
krav og indflydelse. Vi har allerede konstateret, at krav har en indirekte betydning
for belastninger, mens de to andre hovedemner ikke har nogen direkte relation til
de gvrige hovedemner.
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Nér en person forst oplever et lavt niveau af indflydelse (som bestar af dimensio-
nerne indflydelse og forudsigelighed) eller rolle (som kombinationen af rollekon-
flikter og rolleklarhed) begynder disse at betyde mere end de gor for den gennem-
snitlige medarbejder. F.eks. er det primeaert, ndr man decideret mangler indflydelse,
at det smitter negativt af pa jobtilfredsheden. Det hjelper omvendt ikke det store pa
jobtilfredsheden, hvis man har meget indflydelse frem for blot en lille smule. Det
vender vi tilbage til i den detaljerede analyse.

Analysen viser, at ledelse som hovedemne ikke har nogen sterre direkte betydning
for medarbejdernes jobtilfredshed. Det er muligvis overraskende, fordi ledelse
normalt anskues som noget helt centralt.

Resultatet skal forstas pa den made, at en god ledelse i sig selv ikke er vigtig for
jobtilfredshed. Det drejer sig i stedet mere om, hvad det er lederen far skabt rum til
og far udvirket pa arbejdspladsen. Nar en leder kan sikre udvikling, et hejt niveau
af udvidet social kapital og et lavt eller tilpas niveau for belastning af helbred og
familie — s& er medarbejderne tilfredse. Men man kan sige, at medarbejderne i bund
og grund er ligeglade med, om det er lederen, der er arsag til, at de gvrige forhold
er pa plads. Det er derfor, god ledelse i sig selv ikke kommer frem som en vasent-
lig faktor i analysen.

Helt generelt er det dog lederens ansvar, at netop de forhold rent faktisk er tilfreds-
stillende — og gerne pa et hejt niveau — pa enhver arbejdsplads. Derfor skal den
lave placering af emnet ledelse ikke laeses som en mulighed for at nedprioritere god
ledelse; snarere tveertimod. Lederens opgave som den der skaber rum for, at der
kan arbejdes og bliver arbejdet med de andre emner, understreges rettere af analy-
sen.

6.2.2 Analyse af dimensioner

I den detaljerede analyse har vi anvendt alle relevante dimensioner fra NFA-
skemaet pé én gang frem for kun hovedemnerne, som blev brugt i den forudgaende
analyse. Denne analyse viser mere konkret, hvilke serlige dimensioner inden for
hovedemnerne der er vigtigst — og dermed hvilke specifikke dimensioner Born og
Unge vil have mest gavn af at arbejde med, néar det geelder psykisk arbejdsmilje
med en hgj jobtilfredshed som pejlemerke.

Analysen har med andre ord til formal at tydeliggere, hvilke specifikke dimensio-
ner, som i hovedsagen ber vaere i centrum for det strategiske og decentrale arbejde
med at videreudvikle jobtilfredsheden.

Analysen viser i store trek de samme tendenser, som den mere generelle analyse.
Et udsnit af resultaterne er vist i tabel 17, hvor forklaringskraften for de seks vae-
sentligste dimensioner er vist. Hele den detaljerede statistiske model indeholder 21
dimensioner og forklarer 45 % af @ndringerne i medarbejdertilfredsheden siden
2009.
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Tabel 17 De veesentligste dimensioner af betydning for jobtilfredshed for alle medarbejdere

Dimension Relativ forklaringsgrad

Udviklingsmuligheder 22 %
Mening 14 %
Feellesskab 14 %
Rollekonflikter* 8 %
Folelsesmaessige krav* 7%
Stress* 5%

Udviklingsmuligheder star frem som den dimension, der i sterst grad kan forklare
@ndringer i jobtilfredshed. Nar de oplevede udviklingsmuligheder for den enkelte
medarbejder gér op, er det meget sandsynligt, at tilfredsheden stiger samtidigt. Det
omvendte gor sig samtidig geldende, i det gjeblik udviklingsmulighederne opleves
som mindre. S& vil tilfredsheden med jobbet ogsa hurtigt endre sig til det dérligere.
Udviklingsmuligheder star alene for 22 % af den samlede variation (eller for 10 %
af alle variationer/endringer 1 tilfredshed fra 2009 til 2011).

Dimensionen udviklingsmuligheder bestar bl.a. af spergsmalene *Giver dit arbejde
dig mulighed for at udvikle dine evner?’ og ’Har du mulighed for at lzere noget nyt
gennem dit arbejde?’. Som udgangspunkt er udviklingsmuligheder altsa et udtryk
for, om man oplever, at man populart sagt er "gdet i sta’ i det job, man bestrider.
Det er dog vigtigt ogsa at bemarke, at udviklingsmulighederne, som det drejer sig
om, ofte er relateret til selve arbejdet og opgaven, og altsa ikke nedvendigvis til
formelle faglige udviklingsmuligheder via eksempelvis kurser. Det er med andre
ord udviklingsmuligheder, som tager konkret udgangspunkt i medarbejderens dag-
ligdag pa jobbet, der primert er tale om.

Udviklingsmuligheder udger den ene bestanddel i hovedemnet udvikling, som i
analysen med hovedemnerne havde den starste betydning for jobtilfredsheden. Di-
mensionen mening udger den anden halvdel af hovedemnet udvikling. Vi ser af
ovenstdende tabel 17, at mening i denne analyse ligger som den nastvigtigste di-
mension. Nar det kommer frem, at de to dimensioner, der udger hovedemnet udvik-
ling ogsa samtidig er de to vigtigste enkelt-dimensioner, bestyrkes resultatet fra den
forste analyse.

Dimensionen mening handler f.eks. om, at man foler, at ens arbejdsopgaver er me-
ningsfulde, og at man yder en vigtig arbejdsindsats, der hvor man er. Ligesom ud-
viklingsmuligheder er dimensionen mening ogsa relateret til dagligdagens kerneop-
gaver i den forstand, at disse opgaver skal opleves som meningsfulde og relevante.
Relevans kan i denne sammenheng forstés pa to méader. For det forste kan det dreje
sig om, at ens arbejdsopgaver skal spille en vasentlig rolle i samarbejdet med kol-
legerne og i den samlede pakke af opgaver eller services, som man yder pa ar-
bejdspladsen. Samtidig kan det ogsé dreje sig om, at man skal synes, at ens ar-
bejdsopgaver bidrager til et vigtigt formal i det hele taget: f.eks. at man bidrager til,
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at bernene 1 Aarhus Kommune vokser op og bliver kompetente mennesker og
medborgere.

Dimensionen socialt feellesskab ligger pa en delt andenplads med mening i forhold
til at veere betydningsfuld for medarbejdernes jobtilfredshed.

Dimensionen indgér i hovedemnet udvidet social kapital, som tilsvarende ligger pa
en anden plads for prioriteret intervention i den generelle model. Den detaljerede
analyse viser her, at det afgagrende i den udvidede sociale kapital er at arbejde for,
at den enkelte oplever sig som en del af faellesskabet pa arbejdspladsen, herunder
oplever et godt samarbejde og en god stemning blandt kollegerne.

Det kan her bemerkes, at socialt feellesskab far denne store forklaringskraft, mens
de gvrige emner, der relaterer sig til social kapital, ikke figurerer pa denne top-6.
Det viser sig imidlertid i vores analyse, at de gvrige dimensioner, der herer ind un-
der emnet social kapital samtidig har en indirekte effekt pa tilfredshed, nemlig via
en staerk positiv indflydelse pa netop dimensionen fwellesskab. Dette gaelder 1 seer-
deleshed social stotte og feedback fra kolleger, vandret tillid, dvs. tillid mellem
kolleger. Herudover spiller mobning en stor rolle for de medarbejdere, som oplever
mobbeadfzrd rettet mod sig selv. De oplever et steerkt svaekket socialt faellesskab,
meget lavere social stette og feedback fra kolleger og en lavere vandret tillid. Be-
keempelse af mobning bliver derved en forudsetning i sig selv, for at man kan lgfte
niveauet for socialt feellesskab og jobtilfredshed pé arbejdspladserne.

Dette betyder alt i alt for udvidet social kapital, at der bar tages udgangspunkt i at
sikre det gode kollegiale samarbejde og fzllesskab. For at understotte dette kan
man med fordel udbygge de gvrige aspekter af social kapital. Analysen viser ogsé,
at betydningen af socialt feellesskab stiger markant, nar medarbejdere oplever et
lavt niveau, hvilket blot understreger hvor vaesentligt det er at sikre et hgjt niveau
for denne dimension.

Opgaven med at garantere udviklingen af socialt fallesskab tilfalder som udgangs-
punkt alle, men det er lederens opgave at ramme indsatsen ind, s& der kommer fo-
kus pa det kollegiale fallesskab om kerneopgaven og det daglige samarbejde.

Fjerdemest betydningsfuldt — og med nasten kun halvt sa stor forklaringskraft som
socialt feellesskab — kommer rollekonflikter, som pavirker jobtilfredsheden nega-
tivt. Her viser sammenhangen, at desto flere rollekonflikter, der er pa arbejdet,
desto mindre jobtilfredshed. Det viser sig, at rollekonflikters negative effekt pa til-
fredshed tredobles, hvis man er blandt de 25 %, der har flest rollekonflikter.

Rollekonflikter handler dels om modsatrettede forstaelser af, hvad der er accepteret
at gore, dels om modsatrettede og ungdvendige krav i arbejdet. Séledes henger
rollekonflikter sammen med social kapital, fordi konflikterne drejer sig om mod-
setninger kolleger imellem, dvs. modsatninger i det sociale fellesskab. Og rolle-
konflikter haeenger ogsa sammen med mening, fordi der er modsatninger i, hvad der
opfattes som kerneopgaver, og dermed hvad der giver mening for personen. At
handtere rollekonflikter kan derfor ogsa forventes at indvirke positivt pa det sociale
faellesskab og hjelpe til at forege meningen med arbejdet.



COWI
TRIVSELSUNDERS@GELSEN 2011 - HOVEDRESULTATER OG ANALYSER 51

Det er maske naturligt at reflektere over, hvorfor mon ikke dimensionen rolleklar-
hed, som grundlaggende handler om, at man kender sin opgave og sit ansvar, spil-
ler en starre rolle for tilfredsheden, nar nu rollekonflikter treekker tilfredsheden
ned. Forklaringen er muligvis den, at fuldsteendig rolleklarhed er mindre ngdvendig
for tilfredsheden — sa leenge det ikke opleves direkte, som om det er sveert at af-
stemme kollegerne imellem. Konflikterne med kollegerne giver utilfredshed. Dette
understreger som oven for naevnt den store betydning af det kollegiale samarbejde
og fellesskab.

Afslutningsvis pé listen i tabel 17 ser vi, at dimensionen folelsesmeessige krav star
for 7 % af den forklarede variation i jobtilfredshed fra 2009 til 2011. I kapitel 5.1
blev det klart, at mange stillinger i Bern og Unge er preget af et hejt niveau af fo-
lelsesmeessige krav. Folelsesmaessige krav daekker som udgangspunkt over, i hvor
hej grad man bliver folelsesmassige berort af sit arbejde og om man skal forholde
sig til andre menneskers personlige problemer. Dog dakker begrebet ogsd, om man
oplever arbejdet som folelsesmassige belastende.

Relativt mange ansatte i Born og Unge oplever, at de f.eks. skal forholde sig til
andre mennesker personlige problemer, og/eller at de bliver folelsesmaessigt berort
af deres arbejde. Det bliver problematisk, hvis disse mere uundgaelige forhold ved
jobbet ikke handteres, s& de ikke opleves belastende. Generelt er der en svagt nega-
tiv sammenhang mellem folelsesmaessige krav og jobtilfredshed, sa jobtilfredshe-
den bliver lidt lavere, hver gang de folelsesmaessige krav stiger.

Det er dog searligt problematisk for de 25 % af medarbejderne, der oplever flest
folelsesmeessige krav. Nar forst de folelsesmaessige krav kommer op pa et hgjt ni-
veau som det, de oplever, begynder kravene at pavirke jobtilfredsheden meget ne-
gativt.

Man kan derfor sige, at det ikke ne@dvendigyvis er et problem, at medarbejderne i
Born og Unge oplever falelsesmessige krav, fordi disse til en vis grad herer med
til jobbet — og er noget af det, som gar jobbet spendende og interessant. Det herer
simpelthen til, nar man arbejder med mennesker. Det er dog vasentligt, at der er
fokus p4, at de folelsesmaessige krav generelt ikke méa opleves som specielt bela-
stende — og at der er et beredskab, der sikrer, at man kan opdage og bearbejde si-
tuationen, hvis det samlede niveau for folelsesmaessige krav opleves meget hgjt hos
den enkelte ansatte.

Blandt de mest betydningsfulde dimensioner er stress den sidste.

Stress er den dimension fra hovedemnet belastning af helbred og familie, der har
den sterste pavirkning af jobtilfredsheden. Mindre forklaringskraft — og ikke med
pa ovenstdende liste — har de to gvrige dimensioner i hovedemnet: udbraendthed og
arbejde-familieliv-konflikt. Vi kan derfor specifikt pege pa, at forebyggelse af
stress er det veesentligste omrade at beskeftige sig med inden for hovedemnet be-
lastninger af helbred og familie.

Opsummerende vedrerende forskellige former for belastning af de ansatte viser
analysen, at iser forebyggelse af stress og folelsesmassige krav ber vaere de ve-
sentligste fokusomrader.



COWI

52

TRIVSELSUNDERS@GELSEN 2011 - HOVEDRESULTATER OG ANALYSER

Alt i alt spejler den detaljerede analyse fundene fra den generelle analyse. Derfor
kan vi samle resultaterne fra de to analyser og formulere de tre principper, som ber
vaere pejlemerker i Born og Unges arbejde med at skabe en hgj jobtilfredshed
blandt medarbejderne:

1) Udvikling for medarbejderne — med fokus pé faglige og personlige udfordringer
i det daglige arbejde samt meningsfulde opgaver

2) En hgj grad af (udvidet) social kapital — herunder iser et kollegialt feellesskab
praeget af en hej grad af samarbejdsevne om kerneopgaverne og god stemning mel-
lem kollegerne

3) Opmarksomhed pa belastninger af helbred og familie, herunder isar handtering
og undgaelse af uforholdsmaessigt heje folelsesmeessige krav samt forebyggelse af
stress.
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7 Analyseresultater: Forskelle mellem
medarbejdergrupper

De folgende afsnit gar i dybden med flere af de store medarbejdergrupper i Born og
Unge for at afklare, om der er forskelle i, hvilke faktorer der pavirker deres job-
tilfredshed. Hvis der er vaesentlige forskelle, skal dette muligvis indtenkes i en
samlet strategi som s@rlige hensyn eller indsatsomrader for bestemte medarbejder-

grupper.

Resultaterne gennemgas i denne del i en mindre detaljeringsgrad end tidligere, hvor
der her er fokus pé de interessante forskelle mellem medarbejdergrupper. Derfor vil
nogle resultater blive praesenteret kort og konstaterende, mens vi vil dvale mere
ved andre.

7.1 Ledere

7.1.1 Analyse af hovedemner

Nar fokus rettes mod lederne, hvoraf det laveste lederniveau er institutionsledere
og det gverste direktarniveau, ligner den mest overordnede model i store treek ogsé
den for medarbejderne. Der indgér 610 svar i lederanalysen, og resultaterne fremgé
af tabel 18.

Hvor udvikling for medarbejderne har vist sig at veere det vigtigste hovedemne, er
det for lederne udvidet social kapital, der har sterst betydning for jobtilfredshed.
Emnet har ogsé en langt sterre relativ forklaringsgrad pa 39 % modsat 21 % hos
medarbejderne.

Tabel 18 De veesentligste hovedemner af betydning for jobtilfredshed for ledere

Hovedemne Relativ forklaringsgrad

Udvidet social kapital 39 %
Udvikling 33%
Belastninger af helbred og familie* 11 %

Det er interessant, at lederens succes med at fa skabt en velfungerende arbejdsplads
med gode relationer er det, som betyder mest for, om de oplever hgj jobtilfredshed.
En positiv @ndring i den oplevede udvidede sociale kapital smitter straks af pa le-
derens tilfredshed, lige som en negativ udvikling ogsa pavirker negativt. Hvis den
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enkelte leder har svaert ved at opfylde dette helt centrale mal og f.eks. ikke oplever
et godt samarbejde med medarbejdere og lederkolleger, eller hvis der er manglende
tillid til og fra medarbejderne eller mellem medarbejderne, sa er det meget sand-
synligt, at lederen ikke oplever sa hgj jobtilfredshed som ellers.

Det er ogsa interessant, at udvidet social kapital skubber udvikling ned fra den top-
plads, som det har i analysen for alle medarbejdere. Lederne er den gruppe, der
oplever den hgjeste grad af udvikling og mening i jobbet, og kan maske anses for at
have sterst mulighed for at fastholde udvikling og mening i kraft at deres funktion.
Maske derfor fremstar emnet udvikling mindre vigtigt for lederne. Emnet udvikling
har stadig en meget stor betydning for tilfredsheden, men egen lering, faglig ud-
vikling og meningsfulde opgaver star altsa tilbage for, om lederen lykkes med at
skabe en arbejdsplads, som har en hgj grad af social kapital.

Efter de to vigtigste emner kommer helbred og familie, der som bekendt deekker
over dimensionerne udbraendthed, stress og arbejde-familie-konflikt. Emnets
relative forklaringskraft er 11 %, hvilket modsvarer resultatet hos medarbejderne,
hvor emnet stod for 12 % af den forklarede variation.

7.1.2 Analyse af dimensioner

Resultaterne af den mere detaljerede analyse for ledere fremgar af tabel 19. Den
afslerer, at det er dimensionen socialt feellesskab, som en del af hovedemnet udvi-
det social kapital, der betyder klart mest for ledernes tilfredshed med jobbet. Den
relative forklaringsgrad er endda 26 % sammenlignet med 14 % for medarbejderne
som samlet gruppe.

Tabel 19 De veesentligste dimensioner af betydning for jobtilfredshed for ledere

Dimension ‘ Relativ forklaringsgrad ‘
Feallesskab 26 %
Mening 17 %
Udviklingsmuligheder 9%
Rollekonflikter* 7 %
Ledelseskvalitet 6%
Folelsesmaessige krav* 6 %

Socialt feellesskab drejer sig om at opleve en god stemning mellem sig selv og kol-
legerne, om at vaere en del af et faellesskab pa arbejdspladsen og om at have et godt
samarbejde med kollegerne. Nar dette fylder meget for lederen, kan det dels handle
om, at samarbejdet med lederkolleger er af vaesentlig betydning for lederen, dels
kan det have betydning for lederens egen glaede ved jobbet, at hun/han evner at fa
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skabt en god stemning p4 arbejdspladsen.'® Hvis ikke dette lykkes, er det ikke blot
et ledelsesmaessigt problem, men hver gang det sociale faellesskab bliver darligere
pa arbejdspladsen, bliver det ogsé sverere for lederen at udfere sit arbejde. Hvis
lederen ikke er en del af fallesskabet, vil medarbejderne i mindre grad Iytte. Sam-
tidig er det naturligt en sterre forngjelse at vaere leder for en gruppe af mennesker,
som har det godt sammen — fagligt og socialt. Socialt feellesskab er saledes pa flere
mader en forudsatning for at have et fornuftigt ledelsesrum.

Det betyder ikke, at lederen for alt i verden skal vaere integreret meget taet med
medarbejderne, men blot at en forbedring af enten stemningen, samarbejdsforhol-
dene eller fellesskabet pa arbejdspladsen alt andet lige vil gge lederens tilfredshed
med sit arbejde. Det understrejer dog, at lederen har mere behov, end man méske
tidligere har veeret opmerksom pa, for at have en god relation til sine lederkolleger.

Det nastvigtigste emne for ledernes tilfredshed er mening i arbejdet svarende til
medarbejdernes resultat. Det er med andre ord ikke mindre vigtigt for ledere, at de
foler, at de gor en forskel, og at deres arbejdsopgaver er vigtige og meningsfulde.

Dimensionen udviklingsmuligheder betyder en del mindre for ledere end for med-
arbejderne som samlet gruppe. Forklaringen kan vere, at der i lederjobbet helt na-
turligt er indlejret flere leerings- og udviklingsmuligheder end hos medarbejderne.
Dermed er der et stykke *ned’ til det niveau, hvor man kunne savne udviklingsmu-
ligheder. Samtidig er dette et emne, som sandsynligvis ikke andrer sig lige s me-
get fra ar til &r for ledere som for medarbejdere. Der er altsd mindre sandsynlighed
for, at en leder "gér i std’, end at en medarbejder gor det. P4 trods af dette er det
stadig et af de mest vaesentlige emner for ledere at veere fokuseret pa.

Rollekonflikter er den neaeste dimension i1 reekken af de mest betydningsfulde di-
mensioner. Denne placering stemmer med, hvor vigtig den er for medarbejderne.

Til gengeld er ledelseskvalitet med pa ledernes liste; en placering, som ikke mat-
ches hos medarbejderne. Det er interessant, at ledelseskvalitet har sa stor selvsten-
dig betydning. Ledelseskvalitet handler om narmeste leders kvalitet samlet set —
maélt med fire spargsmél. Det tyder saledes p4, at en leder for ledere spiller en di-
rekte rolle 1 at sikre jobtilfredsheden hos de personer, som han/hun er leder for. Det
betyder at alle ledere, der leder andre ledere, har en rolle at spille for at sikre, at
lederne pa arbejdspladsniveauet trives i deres job.

Forklaringen pé den sterre direkte betydning af dimensionen ledelseskvalitet kan
veere, at ledere oftest arbejder langt mere isoleret end medarbejderne. De har der-
med ikke altid andre at sparre med — eller nogen, som de foler, de kan drefte egne
udviklingsmuligheder eller daglig planlaegning med. For ledere er en god leder alt-
s en vigtig del af at sikre deres tilfredshed med jobbet.

18 Bemark, at det har veret intentionen, at lederne skulle teenke pé deres lederkolleger, nir
de besvarede speargsmalene om socialt feellesskab. Det er uvist, 1 hvor hej grad de har gjort
det, og derfor fortolkes dimensionen en smule bredere, end den maske burde.
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Folelsesmeessige krav er ogsa blandt de mest betydningsfulde dimensioner for lede-
re. Placeringen svarer nogenlunde til den, som dimensionen har hos medarbejder-
ne. Det er altsd denne dimension blandt arbejdets krav som star tydeligst frem ogsa
for lederne.

Det kan tilfojes, at arbejde-familie-konflikt er den forste dimension, som kommer
efter disse seks mest vigtige dimensioner. Det er unikt for lederne, at arbejde-
familie-konflikt har sa stor betydning for tilfredshed, og det peger pa, at der har
veret reelle problemer med arbejde-familie-konflikt — og at dette har smittet af pa
deres jobtilfredshed. For lederne ber det séledes ogsa vaere et opmaerksomheds-
punkt for den enkelte — og dennes leder — at forholdet mellem arbejde og familie
ikke bliver ubalanceret.

Stress folger umiddelbart efter arbejde-famile-konflikt i betydning, hvor saerligt et
stressniveau i den hgje ende er problematisk for jobtilfredsheden. Denne relativt
hgje placering af arbejde-familie-konflikt og stress udger samtidig forklaringen pa,
at emnet helbred og familie har sa stor betydning i den overordnede analyse, uden
at nogle af dimensionerne befinder sig blandt de vigtigste i denne detaljerede del af
analysen.

Opsummering

For lederne er den udvidede sociale kapital det omrade, der betyder mest. Emnet
har byttet plads med udvikling, nar man sammenligner med medarbejderne. Det
viser sig senere, at det searligt er det sociale feellesskab, der er vaesentligt inden for
den udvidede sociale kapital, hvilket er vaesentligt at huske pé, nar man skal arbej-
de med det psykiske arbejdsmilje for ledere; ikke mindst samarbejdet og sammen-
holdet med lederkollegerne er formentlig et vigtigt fokusomrade.

For lederne viser ledelseskvalitet sig at have en helt selvstendig betydning, hvor
dette ikke er tilfzeldet for medarbejderne. Det er forklaret i teksten ovenfor, hvad
der kan veere forklaringen pa dette. Resultater peger pa, at relationen til neermeste
leder for lederlaget i Barn og Unge er vigtig at udvikle — og ikke mindst at ledelse
af ledere ogsa er et emne, der potentielt ber vere i fokus.

7.2 Leerere

7.2.1 Analyse af hovedemner

Analysen for lerere baserer sig pa 1.132 larere. For disses vedkommende under-
soges det, ligesom i de gvrige analyser, hvilke emner der i sterst grad kan forklare
endringer i leerernes individuelle tilfredshed med arbejdet fra 2009 og til 2011.
Resultaterne af analysen med hovedemnerne fremgér af tabel 20.
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Tabel 20 De veesentligste hovedemner af betydning for jobtilfredshed for lcerere

Hovedemne Relativ forklaringsgrad

Udvikling 46 %
Udvidet social kapital 17 %
Rolle 12 %

Som blandt alle medarbejdere tilsammen er det udvikling, bestdende af dimensio-
nerne udviklingsmuligheder og mening, der star frem som det mest afgerende for
tilfredsheden. Emnet star ogsé alene for 46 % af den forklarede variation i tilfreds-
hed — dvs. at udvikling forklarer stort set lige sd meget som de andre emner tilsam-
men. Det er sdledes afgerende vigtigt for leerernes arbejde — og kraver nok endnu
mere fokus for laererne end for nogen af de andre medarbejdergrupper.

Neestmest vigtigt er udvidet social kapital. Emnet star for 17 % af den forklarede
variation, hvilket ogsé er en hej forklaringskraft. For leererne har den sociale sam-
menhangskraft pa skolen dermed ogsé en vis betydning — men dog pa et noget la-
vere niveau end for gruppen af medarbejdere samlet set. Emnet har den laveste for-
klaringskraft hos larere, hvis man ser pa tveers af de analyser, der er gennemfort
for specifikke grupper af medarbejdere. Dette kan skyldes, at laerernes job per defi-
nition er mere selvledet og lidt mindre kollegialt orienteret end f.eks. paedagoger-
nes og pedagogmedhjalpernes, pga. den individuelt barne undervisningsform. [
dag er leerernes daglige arbejde organiseret pa en made, hvor den sociale interakti-
on med kollegerne om kerneopgaven er mindre vasentlig, end den er for de andre
medarbejdergrupper. Det er dog stadig det neestvigtigste hovedemne for lererne, og
det skal ikke nedtones, blot fordi den relative betydning er mindre.

Indtil videre svarer resultatet for leererne dermed til resultaterne i modellen for alle
medarbejdere sammen — udvikling og udvidet social kapital er de to vaesentligste
hovedemner, der pavirker medarbejdernes jobtilfredshed.

Hovedemnet rolle, som er ssmmensat af dimensionerne rolleklarhed og rollekon-
flikter, star for 12 % af den forklarede variation og har altsé for leerere en lidt sterre
betydning end helbred og familie. Dette er det omvendte af analysen for alle med-
arbejdere.

Noget tyder pa, at leerernes rolle er under udvikling i takt med en ny bekendtgerel-
se, og at skolerne har et forgget fokus pa teamsamarbejde. I denne transformation
af leerernes rolle er der formentlig opgaver og ansvar, som ikke bliver dreftet til-
straekkeligt og atklaret med skoleledelsen eller i/mellem lererteams. Mere om dette
i analysen af dimensionerne.

7.2.2 Analyse af dimensioner

Nar man foretager den mere detaljerede analyse for leererne reflekteres resultaterne
fra den mere overordnede analyse meget fint. Som de to mest forklarende dimensi-
oner ses udviklingsmuligheder og mening, hvilket passer godt med, at de to dimen-
sioner indgar i udvikling, som var det vigtigste hovedemne. De star for henholdsvis



COWI

58

TRIVSELSUNDERS@GELSEN 2011 - HOVEDRESULTATER OG ANALYSER

26 og 19 % af den forklarede variation i tilfredshed — hvilket tilsammen er 45 %,
eller lidt mindre end de forklarer i den overordnede analyse. Udviklingsmuligheder
er altsa 1 sig selv den dimension, som er mest vesentlig for lerere. Det svarer me-
get fint til, at leerere ofte ser sig selv som del af et fag, hvor faglighed og faglig lae-
ring spiller en stor rolle.

Tabel 21 De veesentligste dimensioner af betydning for jobtilfredshed for leerere

Dimension Relativ forklaringsgrad

Udviklingsmuligheder 26 %
Mening 19 %
Folelsesmaessige krav* 9%
Rolleklarhed 7%
Rollekonflikter* 7%

Falelsesmeessige krav er placeret hgjere i betydning hos lerere end den samlede
gruppe af medarbejdere — og har ogsa sin sterste betydning hos lererne, nar man
sammenligner pa tvaers af de specifikke analyser. Der er formentlig nogle karakte-
ristika ved leerernes job, som gor, at de har tendens til at opleve sterre udsving i
folelsesmaessige krav end andre faggrupper, og disse a@ndringer pavirker tilfredshe-
den med arbejdet. Nar det samtidig kan ses i resultaterne fra trivselsundersegelsen,
at leererne som gruppe har et meget hejt niveau af folelsesmessige krav, kan dette
analyseresultat give anledning til, at man skal overveje en serlig indsats for at
handtere eller bearbejde disse krav blandt lerere, sa de ikke opleves naer sa bela-
stende.

Herefter kommer rolleklarhed og rollekonflikter, som begge forklarer omtrent lige
meget af variationen i tilfredshed. Det er meget almindeligt i de gvrige analyser, at
rollekonflikter har relativt stor betydning for tilfredsheden, men det er sarligt for
leererne, at rolleklarhed ogsa figurerer sé hejt pa betydningslisten. Sammenlignet
med andre faggrupper er der altsé sterre behov for at sette fokus pa hovedemnet
rolle og ikke blot pa at undgé eller lgse rollekonflikter.

Hvor rollekonflikter handler om, at man ikke altid foler, at man udferer sin rolle pa
en made, som man gerne ville eller synes er mest hensigtsmaessig, sa drejer rolle-
klarhed sig om, hvorvidt der er klare mal for arbejdet, om personens ansvarsomra-
der er tydeligt fastlagte, og om man ved, hvad der forventes af en selv. Som na&vnt
ovenfor, sé er det abenlyst, at det steerke fokus pé teamsamarbejde — og en méske
utilstraekkelig ledelsesmaessig opbakning — kan fere til en vis uklarhed om, hvad
der egentlig forventes af den enkelte leerer. Nér rolleklarhed i analysen viser sig at
vaere vigtig, er det ogsé et udtryk for, at nogle lerere har et udmarket indtryk af,
hvad der er deres opgaver, og hvilke forventninger der er til dem, mens andre har
en noget mindre klar opfattelse — og i begge tilfeelde smitter det af pé jobtilfredshe-
den.

Det er vaerd at bemearke for leerernes vedkommende, at den dimension, der har med
social kapital at gere, og som forklarer mest, er socialt feellesskab, der star for 4 %
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af den forklarede variation. Lige efter kommer vandret tillid, som hos larerne op-
nar den hgjeste betydning blandt nogen af de specifikke medarbejdergrupper. Det
er interessant, at socialt feellesskab har sa relativt lille betydning hos lererne, nar
det betyder en del mere for alle de andre grupper, vi har analyseret. Igen ligger det
lige for at finde forklaringen i leerernes mere individualiserede arbejdsmilje, hvor
kollegial samarbejdsevne og en god stemning blandt kollegerne naturligt fylder
mindre. Man kan dog godt forestille sig, at betydningen af denne dimension vil
veaere stigende for jobtilfredsheden i de kommende éar, fordi leerernes arbejde udvik-
ler sig i retning af at veere mere orienteret mod en samlet feelles indsats.

Mindst lige sé interessant er det, at vandret tillid har en sterre betydning hos larer-
ne end hos de andre medarbejdergrupper. En tese om dette kunne vere, at netop
den mere individuelt orienterede arbejdsform mindsker behovet for ssmmenhold
og samarbejde om kerneopgaven (som ligger i fellesskabsdimensionen) og eger
behovet for at stole p& hinanden (vandret tillid).

Opsummering

For lererne fylder hovedemnet udvikling klart mest, mens de sociale aspekter af
arbejdet ogsa er vigtigt, men dog nedtonet lidt i betydning i forhold til de andre
medarbejdergrupper.

Mest interessant for leererne er det, at rolleklarhed figurer som en vigtig dimension
— og det er unikt for denne medarbejdergruppe. Der er dermed behov for at sikre, at
de lerere, der oplever en lavere grad af rolleklarhed, hjeelpes op pa et hejere ni-
veau, samtidig med at man kunne have gavn af at reducere det generelle niveau for
rollekonflikter.

7.3 Paedagogiske institutioner
7.4 Pzdagoger

7.4.1 Analyse af hovedemner

Resultaterne af den overordnede analyse for padagoger minder overordnet set en
del om resultaterne i den samlede analyse for alle medarbejdere. Analysen baserer
sig pa 1.752 padagoger. De vigtigste resultater er gengivet i tabel 22.

Det vigtigste af hovedemnerne er igen udvikling, hvilket cementerer det forhold, at
paedagogerne ogsa er en fagligt ambitigs gruppe, som har behov for at lere igen-
nem deres job — og ikke mindst vaere med til at udvikle selve den faglige opgave
det er at varetage pasning og stimulering af bern. Udvikling star for over en tredje-
del af den samlede forklarede variation i tilfredshed (35 %).
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Tabel 22 De veesentligste hovedemner af betydning for jobtilfredshed for pcedagoger

Hovedemne ’ Relativ forklaringsgrad
Udvikling 35%
Udvidet social kapital 22 %
Belastninger af helbred og familie* 14 %
Indflydelse 13 %

Hyvis vi flytter opmarksomheden et hak l&ngere ned i tabel 22, fremgar det, at ud-
videt social kapital ogsa er yderst vesentligt for paedagoger. Hovedemnet reprae-
senterer 22 % af den forklarede variation.

Tredjemest vaesentlig for tilfredshed er belastninger af helbred og familie, som be-
tyder, at den betydningsmaessige rekkefolge indtil videre er den samme for paeda-
gogerne som 1 modellen for alle medarbejdere. Belastninger af helbred og familie
betyder en smule mere for peedagoger — med 14 % relativ forklaringskraft i forhold
til jobtilfredshed sammenlignet med 12 % for alle medarbejdere.

Det er saledes ganske vesentligt i arbejdet for at bevare tilfredse paedagoger i Bern
og Unge, at belastningen af helbred og familie holdes pa et rimeligt leje — og i
hvert fald at det for enkeltmedarbejdere ikke opleves som problematisk hgjt.

Det er ogsé veerd at bemerke, at betydningen af indflydelse er relativt hgj for pee-
dagoger, hvor hovedemnet indflydelse star for 13 % af den forklarede variation.
Dette er vaesentligt mere end for nogen andre medarbejdergrupper, faktisk mere
end dobbelt sd meget som for nogen af de andre grupper. Samtidig herer det med
til historien, at indflydelse primert gger jobtilfredsheden, nar man bevager sig fra
en lille eller meget lille oplevet indflydelse til en gennemsnitlig eller normal grad
af indflydelse. Det betyder, at man har behov for en vis grad af medbestemmelse 1
dagligdagen, for at man overhovedet kan vere tilfreds med jobbet — men ogsa at
man uden problemer kan undveare at have fuld kontrol med, hvad der skal ske i
dagligdagen. Faktisk er der flere af analyserne, der tyder pa, at det kan have direkte
negativ indvirkning pa jobtilfredsheden, hvis man har for meget indflydelse.

7.4.2 Analyse af dimensioner

Analysen af dimensioner viser, at udviklingsmuligheder og mening er mest centralt
for peedagogerne. Det er altsa laering og faglig udvikling gennem meningsfulde
arbejdsopgaver, som pedagogerne som gruppe altid skal have et hgjt niveau af,
hvis man vil sikre en hej grad af jobtilfredshed. Det er saledes vesentligt ikke at
undervurdere, hvor meget det betyder for padagogerne, at de foler, at de far bragt
deres faglighed i spil i deres arbejde. At udviklingsmuligheder og mening star sa
hejt blandt dimensionerne svarer godt til, at hovedemnet udvikling ogsé var det
vigtigste 1 analysen af hovedemner for paedagoger (afsnit 7.4.1 herover). Mening er
pa en delt andenplads i forhold til betydning, hvor stress ogsé ligger som en vee-
sentlig dimension, der pavirker tilfredsheden hos padagogerne.
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Tabel 23 De veesentligste dimensioner af betydning for jobtilfredshed for pcedagoger

Dimension Relativ forklaringsgrad

Udviklingsmuligheder 24 %
Mening 12 %
Stress* 12 %
Indflydelse 11 %
Fellesskab 6 %
Rollekonflikter* 5%
Forudsigelighed 5%
Belgnning 5%

Af dimensionerne i hovedemnet belastning af helbred og familie er det séledes
stress, som er den mest betydningsfulde for jobtilfredshed. Til sammenligning har
dimensionerne udbreendthed og arbejde-familie-konflikt ikke nogen sterre direkte
indflydelse pa jobtilfredsheden blandt paedagogerne. Fremover vil det derfor nok
blandt disse tre veere begrebet stress og de faktorer, som forer til stress, som man
skal arbejde med hos paedagogerne. Den mest betydende dimension for stress er
folelsesmeessige krav, efterfulgt af arbejdstempo og kvantitative krav.

Dimensionen indflydelse har ogsa en stor vaegt i at forklare tilfredshed — som det
ogsé fremgik for hovedemnet indflydelse ovenfor. Der er formentlig tale om et ser-
ligt forhold ved paedagogernes arbejdsliv, som ger dimensionen indflydelse vigtigt.
Padagogernes arbejdstilrettelaeggelse har historisk veeret preeget relativt meget af
kollegial konsensus og dreftelse i paedagogteamet pa den enkelte stue. Med andre
ord har en almindelig paedagog ofte haft en del at sige i forhold til sin egen daglig-
dag pa arbejdet. Dette gor maske selve det at have indflydelse til en vaesentlig del
af en paeedagogs selvforstaclse — og graden af indflydelse til noget, som paedagoger
har mere opmarksomhed pa end andre. Og nér man har mere indflydelse, er man
altsd mere tilfreds med sit arbejde, end hvis man kun har lidt. Nar man omvendt
mister fornemmelsen af indflydelse, rammer det sandsynligvis en paedagog harde-
re, end det ville for en anden medarbejder.

Dog skal det siges, at indflydelse i saerdeleshed er vigtigt for jobtilfredsheden, nar
man har relativt lidt indflydelse. Det en stor gevinst pa indflydelsen, hvis man har
et lavt udgangspunkt og oplever, at man stiger til et gennemsnitligt eller normalt
niveau. Det gavner ikke jobtilfredsheden yderligere at fa indflydelse pa et niveau,
der ligger meget over normalen,. Det drejer sig med andre ord om at garantere, at
der ikke er nogen paedagoger pa en arbejdsplads, som oplever markant lavere ind-
flydelse end hovedgruppen af paedagoger — og at sikre, at en sddan ubalance hurtigt
rettes op.

Dette bar selvfolgelig veere et opmerksomhedspunkt, nér det kommer til ledelse i
padagogiske daginstitutioner. Dette fokus er fornuftigt p4 mange mader, netop for-
di den store tradition for indflydelse blandt paedagoger ogsa eger risikoen for, at
nogle ikke far deres forventninger om indflydelse indfriet.
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Herefter kommer fire dimensioner, som har omtrent lige stor betydning for til-
fredshed. Vi ser, at socialt feellesskab spiller en rolle for peedagoger — hvilket det
for eksempel ikke gjorde for lerere. Det er naturligt, at feellesskabet ma vaere en
vaesentlig forudsatning pa en paedagogisk arbejdsplads, hvor man har sa teet kon-
takt mellem kollegerne i lgbet af dagen.

Rollekonflikter spiller ogsa en vis rolle for paedagogerne — hvilket kan haenge
sammen med modstridende krav, eller at de af forskellige grunde bliver nedt til at
udfylde deres rolle p4 méder, som de ikke mener er hensigtsmeessige ved at lave
opgaver, som f.eks. er overfladige, eller som de gerne ville have haft mulighed for
at udfere pa en anden made. Rollekonflikter kan opsta eksempelvis for man ople-
ver underbemanding som felge af sygdom pé institutionen, eller fordi man méske
er uenige om, hvordan man ger ting i dagligdagen. Det kan ogsa veare, at man fo-
ler, at man fra ’oven’ er pélagt at udfere nogle bestemte opgaver, som man ikke
mener harmonerer med det, som er det fagligt mest hensigtsmaessige.

Forudsigelighed, handler om i hvilken grad man er velinformeret om vigtige be-
slutninger, @ndringer mv., og at man generelt har et informationsniveau, som tilla-
der medarbejderen at klare sit arbejde godt. Det geelder primeert informationer fra
ledelsen, som har som opgave at sikre medarbejderne mod uvished og usikkerhed.
Dimensionen er blandt de vigtigste for paedagogerne. Det betyder, at peedagoger
maske har en tendens til at opleve eventuel forsinket eller mangelfuld information
om forandringer som relativt problematisk og som noget, der pavirker deres job-
tilfredshed. Det kan ikke umiddelbart afgeres her, om den relativt store betydning,
som forudsigelighed har for paedagoger sammenlignet med andre medarbejder-
grupper, kan tilskrives en konkret oplevelse f.eks. i forbindelse med forarets om-
leegning af dagtilbuddene, eller om det ’blot’ er et opmerksomhedspunkt for de
paedagogiske ledere.

Sidst pa denne liste over de mest betydningsfulde emner for paedagogerne er be-
lonning, som drejer sig om at blive anerkendt for sin (gode) arbejdsindsats, blive
behandlet retferdigt, og blive respekteret, nar man kommer med indspil til ledel-
sen. Belonning er vigtigst for pedagogerne, ndr man sammenligner pa tvers af
medarbejdergrupper. Det er altsd noget, som smitter af pa paedagogernes job-
tilfredshed, hvis deres leder ikke formar i tilstraekkelig grad at anerkende en god
indsats eller respektere den ansatte. Det er vaesentligt at fé fastlagt, hvori en positiv
opfattelse af elementer 1 belonning bestar, s man kan sikre, at de paedagogiske le-
dere kan veere opmarksomme pa medarbejdernes behov pa dette omréade.

Opsummering

For padagoger viser hovedemnet indflydelse sig at spille ind pa jobtilfredshed,
mere end det gor for nogen anden medarbejdergruppe. Det er serligt vigtigt, at pae-
dagoger undgér at fele, at de har en lav grad af indflydelse — med et lavt niveau for
indflydelse pavirkes jobtilfredsheden ganske hastigt i negativ retning.

Det er ogsé interessant at bemarke, at dimensionerne forudsigelighed og belenning
for peedagogernes vedkommende figurerer pa listen over de mest betydningsfulde
dimensioner. Det er serligt vigtigt pa paedagogiske institutioner at diskutere disse
emner og fa sikret et tilstreekkeligt hajt oplevet niveau for begge dimensioner.
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7.5 Pzdagogmedhjzaelpere

7.5.1 Analyse af hovedemner

Den statistiske model for paedagogmedhjalpere baserer sig pé svar fra 375 pada-
gogmedhjelpere, der har svaret i bade 2009 og 2011. Det er dermed den analyse,
der er baseret pa data fra det faerreste antal individer. Resultaterne er gengivet i ta-
bel 24.

Resultaterne for peedagogmedhjaelperne er blandt andet interessante, fordi udvidet
social kapital er det emne, som er vigtigst for dem — endda med en stor margen.
Sadan er det ikke for de to andre sterre medarbejdergrupper, lerere og paedagoger,
for hvem udvikling er noget mere betydningsfuldt. Udvidet social kapital alene star
for hele 41 % af forklaringskraften i analysen.

Tabel 24 De veesentligste hovedemner af betydning for jobtilfredshed for pcedagogmedhjcelpere

Hovedemne Relativ forklaringsgrad ‘
Udvidet social kapital 41 %
Krav* 19 %
Udvikling 16 %

Udvidet social kapital er altsa naesten dobbelt sa vigtigt for peedagogmedhjalperes
tilfredshed med jobbet, som det er for paedagogerne. Det gor, at det i hgj grad kan
betale sig at fokusere serligt pa social kapital, nér peedagogmedhjelpere skal ar-
bejde med psykisk arbejdsmilje.

Nestmest betydningsfuldt er emnet krav, som har en relativ forklaringskraft pa 19
%. Pedagogmedhjalperne er den eneste medarbejdergruppe, hvor krav har sa rela-
tivt hej betydning. Hovedemnet krav bestér af dimensionerne folelsesmcessige krav,
tempo og kvantitative krav. Nér krav far sé relativt meget mere vaegt i forhold til
tilfredshed hos padagogmedhjealpere end hos de andre medarbejdergrupper, kan
det maske skyldes, at peedagogmedhjaelpere har lidt svaerere ved at handtere hgje
krav, fordi de har feerre faglige redskaber at tage i brug. Heje krav vil altsé fore
mere direkte til en lavere jobtilfredshed end for de andre medarbejdergrupper, og
padagogiske ledere skal derfor vaere opmerksomme pa, at peedagogmedhjelpere
ofte vil reagere mere negativt pa heje krav end padagoger.

Udvikling for pedagogmedhjelpere figurerer med en lavere vagt hos padagog-
medhjelpere end hos lerere og peedagoger. Emnet stér dog stadig for 16 % af den
forklarede variation, sa det er stadig meget vaesentligt. Det er interessant, at udvik-
ling far denne lavere betydning— og at meget at denne betydning for jobtilfredshed
ser ud til at kunne tilskrives udvidet social kapital i stedet. Det forteeller os, at fag-
lig udvikling og nye laeringsmuligheder ogsa er vigtigt for paedagogmedhjealperne —
men at de personligt fokuserer mere pd om samarbejdet om kerneopgaven er vel-
fungerende, nar de vurderer, om de er tilfredse med deres job. Og det gor de i heje-
re grad end andre medarbejdergrupper i Born og Unge.
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7.5.2 Analyse af dimensioner

Den detaljerede analyse, hvor alle de specifikke dimensioner indgér, udpeger de
specifikke omrader som er vigtigst for paedagogmedhjealpernes tilfredshed med
arbejdet.

Tabel 25 De veesentligste dimensioner af betydning for jobtilfredshed for pcedagogmedhjcelpere

Dimension Relativ forklaringsgrad

Socialt faellesskab 38 %
Udbrandthed* 12 %
Retferdighed 10 %
Folelsesmaessige krav* 6 %
Social stette fra overordnede 6%
Rollekonflikter* 5%

Overst pa listen over betydningsfulde dimensioner star socialt feellesskab, som
handler om, hvorvidt der er et godt samarbejde mellem kollegerne, en god stem-
ning mellem kollegerne og om, hvorvidt den enkelte foler sig som en del af et fel-
lesskab pa arbejdspladsen. Socialt feellesskab stéar for 38 % af den samlede forkla-
rede variation. Det er ca. tre gange mere end det naestmest betydningsfulde emne.
Det viser, at det er essentielt for paedagogmedhjalpernes jobtilfredshed, at de er en
integreret del af kollegafellesskabet pd arbejdspladsen — og ikke mindst at de vur-
derer, at der er et godt samarbejde 1 dagligdagen. Hver gang samarbejdet og det
sociale fallesskab bliver bedre, vil jobtilfredsheden med arbejdet ogsa stige. Og
hver gang man foler sig mindre integreret i arbejdspladsens sociale feellesskab og
arbejdsdeling, vil jobtilfredsheden lide.

Som det neste, der forklarer @ndringer i jobtilfredsheden hos paedagogmedhjel-
perne fra 2009 til 2011, kommer udbraendthed. 12 % af den forklarede variation
kan henfores til endringer — stigninger eller fald — i udbreendthed. Med andre ord
betyder det en del for, hvor glad man er for sit job, hvis man oftere er udkert eller
fysisk udmattet. Denne dimension har fyldt en del for paedagogmedhjalperne de
seneste to ar, og det stér klart, at de pedagogmedhjzlpere, som oplever et hgjt ni-
veau af udbreendthed, ser dette som jobrelateret, og at det smitter negativt af pa
deres tilfredshed med jobbet.

Retfeerdighed og respekt er den dimension, der betyder tredjemest for padagog-
medhjalpere. Der er ikke andre medarbejdergrupper, for hvem dimensionen bety-
der lige sa meget. Retfeerdighed og respekt handler om, hvorvidt arbejdsopgaver
bliver lost pa en retferdig made, om konflikter loses retferdigt, om forslag fra an-
satte behandles serigst af ledelsen, og om man far en passende (eller retfaerdig)
mangde anerkendelse for sit arbejde. Man kan godt forestille sig, at pedagogmed-
hjelpere efter en arreekke oplever, at de pa mange punkter er lige sa dygtige som
padagoger til at arbejde med bern — og at en eventuel meget opdelt opgaveforde-
ling mellem paedagoger og pedagogmedhjzlpere kan opleves som uretfeerdig i for-
hold til selvoplevede (og reelle) kompetencer.
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Vi sd ovenfor i analysen af hovedemner for paedagogmedhjalperne (afsnit 7.5.1),
hvordan hovedemnet krav er det, som forklarer naestmest i den generelle analyse.
Her viser det sig, at folelsesmcessige krav er den type krav, som betyder mest for
paedagogmedhjalperne — med kvantitative krav og tempo lengere nede ad betyd-
ningsskalaen. Det er formentlig karakteristisk for jobbet, at man bliver involveret i
bernenes skabner pa forskellige mader — men hvis dette folelsesmassige engage-
ment bliver for stort for den enkelte, pavirker det straks arbejdsgleeden. Nar man
bevager sig ind i det felt, hvor man er blandt de 25 %, som oplever flest folelses-
massige krav, sa stiger betydningen til det dobbelte af, hvad den normalt er.

Social statte fra overordnede er ogsa betydningsfuldt for pedagogmedhjaelpere —
og ogsa her er de den eneste medarbejdergruppe, hvor dette har sa stor betydning.
Det hanger méaske sammen med den lidt lavere grad af formel faglighed, som prae-
ger gruppen. Nar man ikke har helt sa meget faglig selvstendighed og robusthed,
vil man nogle gange vare mindre selvledende, og deraf mere afhengig af opbak-
ning fra lederen. Ikke mindst far man méske mere behov for feedback om, hvordan
man klarer sit arbejde. Det er dermed vigtigt, at ledere pa daginstitutionsomradet
evner at skelne mellem de forskellige behov, som padagoger og peedagogmed-
hjelpere ser ud til at have pa dette omrade.

Afslutningsvis har rollekonflikter ogsa en sterre betydning for tilfredsheden blandt
pedagogmedhjelpere. Dette skyldes ikke, at man generelt har et hgjere niveau af
rollekonflikter som paeedagogmedhjelper — faktisk har man et lavere niveau end i
alle andre grupper — men stigninger eller fald i niveauet for rollekonflikter er noget,
som paedagogmedhjalpere er mere sensitive over for end andre. Analysen viser, at
det at opleve et saerligt hejt niveau af rollekonflikter for den enkelte paedagogmed-
hjeelper smitter mere af pa jobtilfredshed, end det gor for en gennemsnitlig leerer
eller paeedagog.

Opsummering

For padagogmedhjalperne afviger analysen mest blandt medarbejdergrupperne fra
den feelles analyse for alle medarbejderne. Socialt feellesskab (herunder samar-
bejdsevne) og udvidet social kapital er helt centrale for pedagogmedhjelperne i
forhold til jobtilfredshed, mens udvikling relativt set stadig er vigtigt — men dog
noget mindre vigtigt end ellers.

Det er sarligt vigtigt for padagogmedhjelpere med fokus pa retfeerdighed samt
stotte og feedback fra lederen pa institutionen sammenlignet med det, som er vig-
tigt for andre medarbejdergrupper.
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8 Metodebeskrivelse

Dette bilag forteller om de metoder og den fremgangsmade, som COWI har brugt i
forbindelse med de kausale analyser, som er prasenteret i kapitel 6 og 7. Bilaget er
delt op i to dele. Forst redeger vi for forberedelserne til analyserne og sé for selve
processen med udarbejdelse af analyserne.

8.1 Forberedelse til analyse
Udgangspunktet for opgaven har veret dobbelt:

- Atudarbejde nogle analyser, der kunne understatte en kvalificeret strate-
gisk beslutningstagning om indsatsomrader inden for det psykiske ar-
bejdsmilje for at skabe bedre jobtilfredshed

- At bygge pé dimensionerne i NFA’s mellemlange skema for at sikre sam-
menhang mellem analyserne og de rapporter, som afleveres til de enkelte
institutioner, arbejdspladser og teams

Forberedelsen til analysen begynder med, at der skal udregnes indeksscores for alle
dimensionerne." Dette gores i store trek som foreskrevet af NFA, men med nogle
justeringer til proceduren for at sikre en hgjere analysekvalitet.

Forst og fremmest samles spergsméalene i de dimensioner, som er defineret af NFA.
Til hver dimension harer typisk 2-4 spergsmal. NFA foreslér, at man tager et gen-
nemsnit af svarene pa spergsmalene og bruger dette som indeksscoren. Den frem-
gangsméde har vi afveget fra, og anvender i stedet en sakaldt principalkomponent-
analyse til at konstruere indekset. Dette ger vi for at gge analysekvaliteten.

Et centralt problem i analyser af denne type data, hvor de anvendte spergsmal og
begreber ofte er teet forbundet, er statistisk multi-kollinearitet. Det betyder i dette
tilfzelde, at dimensionerne varierer meget sammen, sa nar én dimension har en hgj

' Med ordet indeksscore menes i dette tilfaelde en samling af svar fra flere sporgsmal til én
score, som gér fra 0-100.
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score, sé har de relaterede dimensioner det som oftest ogsa. Det besvaerligger selve
analysen, fordi det matematisk bliver sverere at tilleegge dimensionerne den rigtige
forklaringskraft. Principalkomponent-analysen medtager kun den information, der
har med kernen af begrebet at gore, og dermed forsvinder de mere perifzre betyd-
ninger. Samtidig reducerer man statistisk malefejl. Alti alt betyder det, at dimensi-
onerne bliver mere tydeligt statistisk og begrebsmessigt adskilt fra hinanden, end
de er, hvis man anvender de rd gennemsnit.

For at sikre, at der ikke er for meget tab af data, og at personer, der har undladt at
svare pa enkelte spargsmal, ikke udelades af analysen, imputerer vi data for de per-
soner. At imputere betyder, at vi ser pa deres svarmenstre pa de gvrige spergsmal i
dimensionen, og ud fra deres svar pa disse spergsmal udregner vi sa et kvalificeret
gt pa, hvad de ville have svaret pa det spergsmal, hvor de har undladt at svare i
forste omgang.

En sidste bemarkning om konstruktionen af disse indekser handler om, at vi i en-
kelte tilfaelde har udeladt et spergsmaél fra indekset, hvis vi har kunnet se, at det
enten overlappede for meget med en anden dimension blandt de vathangige vari-
able — og séledes bidrog til at forage problemet med multikollinearitet — eller hvis
det overlappede for meget med den afhangige variabel, dvs. jobtilfredshed. I en-
kelte tilfeelde er et spergsmal ogsé udeladt, fordi det ikke havde tilstraekkeligt em-
ne-meassigt overlap med de evrige. Nedenstaende tabel 26 skitserer, hvilke
sporgsmaél der er udeladt fra hvilke dimensioner.
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Tabel 26 Oversigt over justeringer til dimensioner

Spergsmal

Dimension

Begrundelse

Har du indflydelse

pa hvem du arbejder

sammen med?

... prioriterer trivs-
len pa arbejdsplad-
sen heajt?

Bliver man aner-
kendt for et godt
stykke arbejde?

Foler du dig motive-
ret og engageret i dit
arbejde?

Er det vigtigt at hol-
de et hgjt arbejds-
tempo?

Kreaver dit arbejde,
at du er initiativrig?

Indflydelse pa arbejdet

Ledelseskvalitet

Retfaerdighed

Mening

Tempo

Udviklingsmuligheder

Har relativt lav korrelation
med et indeks, der konstru-
eres af de tre ovrige
spargsmal — og ville séle-
des svaekke kvaliteten af
indekset.

Henger for taet sammen
med den athangige varia-
bel, hvori et spergsmal om
trivsel ogsa indgér.

Spergsmalet overlapper for
meget anerkendelsesaspek-
tet 1 belonning.

Spergsmalet haenger for teet
sammen med spergsmalet
om tilfredshed med jobbet
alti alt.

Der er allerede et sporgs-
mal om, hvorvidt arbejds-
tempoet er meget hojt — og
det kan derfor undveres.

Spergsmaélet drejer sig ikke
om udviklingsmuligheder
pa samme vis som de ovri-
ge sporgsmal i dimensio-
nen.

Til brug i nogle af analyserne samles dimensionerne ogsé i sakaldte hovedemner.
Formélet med dette er beskrevet i kapitel 6.1. NFA-dimensionerne laegges sammen
primeert med baggrund i teoretiske overvejelser om, hvilke dimensioner, der i prak-
sis hgrer mest sammen. Et sat af sammenlagte dimensioner udger et hovedemne.
Efterfolgende er hovedemnerne valideret med faktoranalyse i forhold til, om em-
nerne ogsa empirisk kan siges at hare sammen. Det medforer, at selvvurderet hel-
bred flyttes ud af hovedemnet belastning af helbred og familie, fordi dimensionen
ikke havde tilstreekkelig korrelation med de evrige dimensioner. Tabel 27 viser,

hvilke dimensioner der indgar i hvilke hovedemner.
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Tabel 27 Oversigt over hvilke dimensioner der indgdr i hvilke hovedemner

Hovedemne Dimension fra NFA

Udvidet social kapital Lodret og vandret tillid og troveerdighed samt ret-
feerdighed, som alle tre er med i Bern og Unges hid-
tidigt anvendte begreb social kapital. Hertil kom-
mer socialt feellesskab, samt social stotte fra kolle-

ger og leder.
Udvikling Udviklingsmuligheder og mening
Rolle Rolleklarhed og rollekonflikter. Rollekonflikter er

’vendt om’ sd hovedemnet drejer sig om, i hvor hej
grad man har rolleklarhed og et lavt niveau af rolle-

konflikter.

Krav Kvantitative krav, arbejdstempo og folelsesmassige
krav

Indflydelse Indflydelse og forudsigelighed, hvor forudsigelig-

hed forstas som en tilstand, hvor man har overblik
over, hvad der skal ske i ens dagligdag. Dette han-
ger meget sammen med graden af indflydelse.

Ledelse Ledelseskvalitet og belenning, som handler meget
om lederens adfaerd bl.a. i forhold til at anerkende
en god arbejdsindsats.

Belastning af helbred og Udbrandthed, stress og arbejde-familie konflikt.
familie Disse tre drejer sig alle om i hvor hgj grad krav eller
pres — ofte pa arbejdet - opleves som en belastning.

Selvvurderet helbred Bestar kun af dimensionen selvvurderet helbred, da
denne ikke umiddelbart heenger sammen med andre
dimensioner.

8.2 Analysen

Selve analyserne er for det meste gennemfort som linezre fixed-effect regressio-
ner. [ bund og grund handler fixed-effect analyser om, at man ser pa endringer
mellem tidspunkter frem for at se pa niveauet pa et bestemt tidspunkt. Med andre
ord underseger man, hvordan @ndringer i en raekke vafth@ngige variable pavirker
endringer i en afhangig variabel.

I dette tilfaelde er der to versioner af denne analyse:

A) En version hvor vi ser pa, hvordan &ndringer i de otte hovedemner pavir-
ker @ndringer i jobtilfredshed.

B) En version hvor vi underseger, hvordan @ndringer i de cirka 20 NFA-
dimensioner pavirker andringer i jobtilfredsheden.
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8.2.1 Fordele og ulemper ved fixed-effect-analyser

Der er flere fordele ved at anvende denne form for statistisk model. For det forste
kan man normalt tillade sig at fortolke modellen mere kausalt end en almindelig
lineaer regression. Dette skyldes, at man rent statistisk kan siges at evaluere, hvad
endringer i uafthangige variable rent faktisk har betydet for den afhangige varia-
bel. I den almindelige line@re regression ser man ’blot’ pé, om variable pa observa-
tionstidspunktet har en korrelation.

For det andet medvirker transformationen til differenser (&ndringer) til at reducere
de statistiske udfordringer, der kommer af, at NFA-dimensionerne er meget korre-
lerede med hinanden.

For det tredje har man en fordel af, at man renser sin statistiske model for proble-
mer med uobserverede baggrundsvariable. F.eks. kan det dreje sig om, at nogle
respondenter har tilbgjelighed til at bruge spergeskemaskalaer pa en bestemt made
(og dermed ligger lidt hgjere eller lidt lavere end gennemsnittet pga. denne tilbgje-
lighed). Det kan ogsa vere, at man er en persontype, som maske af natur er mere
kritisk eller mere positiv eng gennemsnittet, hvilket bade kan pévirke svarniveauet
og til dels ogsd de sammenhange, som man kan analysere sig frem til.

Der er to nevnevaerdige ulemper ved tilgangen. For det forste smider man en mas-
se information ud af analysen ved at se pa differenser frem for niveauer. Man far
séledes et mere matematisk rent udtryk, men mister samtidig en hel del viden om
respondenterne, nar man tager deres score ud af den statistiske model og kun ser pé
endringer. Nar man har sa relativt mange data, som vi har i de flest af vores analy-
ser, er det en ulempe af begranset omfang.

For det andet bliver det sverere at analysere, om enkelte uathengige variable f.eks.
har en ikke-lineaer indvirkning pa den afthaengige variabel. Man kan f.eks. forestille
sig, at nogle variable har meget steerk negativ effekt pa jobtilfredshed, hvis man
oplever et lavt niveau — mens de har en noget mindre effekt, hvis man har et hgjt
niveau. En fixed-effect analyse kan ikke umiddelbart rumme dette. Denne ulempe
héndteres i analysen ved at anvende sakaldte interaktionseffekter.

8.2.2 Gennemfgrelse af analysen

Inden analyserne gennemfores, er der udregnet et st af nye variable, som indehol-
der &ndringen i niveauet for hver dimension og hovedemner for den enkelte person
fra 2009 til 2011. Lest sat op pa formel kan det skrives sddan:

(Score2011 minus Score2009) = Andring 2009 til 2011

Dermed er det eendringer — og sammenhangen mellem disse — som analyseres.

Analyser af hovedemner

De overordnede analyser er gennemfort, hvor felgende variable indgik som uaf-
haengige variable:

- 8 variable — ét for eendringer i hver af de 8 hovedemner
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- 4 variable for kreenkende adfaerd — som hver viser, om der er sket e&ndrin-
ger siden 2011

- En variabel (stillingstype), der kontrollerer for, om der skulle vaere struktu-
relt betingede endringer pa tvers af stillingskategorier.

Dette set af 13 variable udgjorde modellens udgangspunkt, hvorefter en forlans
modelsggning testede interaktionsvariable. Interaktionsvariablene var konstrueret,
sa de tog hgjde for, at der kunne vare forskel i eventuelle sammenhange, hvis en
uathangig variabel havde sit udgangspunkt pé et meget lavt niveau i 2009.

Det er let at forestille sig, at man ikke bliver meget mere tilfreds med sit job, hvis
man far mere indflydelse, nar man i forvejen har en del indflydelse. Men man kan
ogsa forestille sig, at det vil betyde noget mere, hvis man nasten ikke har noget
indflydelse, men bliver loftet fra et lavt niveau.

Der er testet interaktionseffekter, saledes at det er undersggt, om der er forskelle i
sammenhenge for de personer, som befandt sig i de laveste og hgjeste 25% af en
dimensions udfaldsrum i 2009.

Den generelle tendens er, at et lavt niveau (eller et hejt, hvis det handler om krav
og belastninger) har sterre sammenhang med jobtilfredshed for dem, som var
blandt de laveste / darligste 25 % i 2009 end for dem, der var omkring gennemsnit-
tet. Samtidig er ssmmenhangene generelt aftagende, hvis man var pé et hgjt niveau
12009, sa man ikke har haft gavn af yderligere stigninger — eller ikke har lidt nogen
storre ’skade’ af at falde lidt tilbage igen.

Det er bemerket i rapporten, hvor der er markante forskelle pa sammenhangene,
dvs. hvor der var statistisk signifikante interaktionseffekter.

Analysen er praesenteret ved omtale af den statistiske models samlede forklarings-
grad (sdkaldt R?). Her er der tale om, hvor stor en andel af variationen (dvs. an-
dringerne) i jobtilfredshed, den enkelte statistiske analyse forklarer.

Dernzest er de enkelte variables relative forklaringsgrad fremhevet. Den relative
forklaringsgrad er udregnet ved at se pa *Type 3 Sum of Squares’, som udregnet i
statistikprogrammet SAS. Uden at ga i detaljer er dette mal et udtryk for, hvor me-
get af den afthangige variabels variation, som kan tilskrives den enkelte uathangi-
ge variabel, ndr der er kontrolleret for alle de andre uafhangige variables effekter.

De angivne procenttal er udregnet ved at summe den forklarede kvadratsum for alle
de uathaengige variable, hvorefter den enkelte variabels vaegt (i procent) af den
samlede kvadratsum udregnes. Det er den, som er gengivet i rapporten og kaldes
for ’den relative forklaringsgrad’.

Analyser af dimensioner
Proceduren for disse analyser har veret magen til den for hovedemnerne.

Alle dimensioner fra NFA-skemaet indgar i disse analyser undtagen to:
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- Involvering i arbejdspladsen
- Sevnbesver — da denne i ingen af analyserne havde nogen indflydelse pa
jobtilfredshed blev den taget ud for at bruge ferre statistiske frihedsgrader

og bidrage til at reducere eventuel multi-kollinearitet i modellen.

Analyser for medarbejdergrupper
I rapporten er der rapporteret analyser for:

- Medarbejdere — uden ledere
- Ledere

- Lerere

- Padagoger

- Padagogmedhjalpere

Der er dermed gennemfort 10 analyser, som alle er rapporteret i hovedtrek i rap-
porten.
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9 Bilag 1 - Dimensioner og spgrgsmal fra
NFA’s mellemlange skema

Krav

Kvantitative krav

Er dit arbejde ujeevnt fordelt, sa at det hober sig op?

Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine arbejdsopgaver?
Kommer du bagud med dit arbejde?

Har du tid nok til dine arbejdsopgaver?

Arbejdstempo

Er det nadvendigt at arbejde meget hurtigt?
Er arbejdstempoet hgjt gennem hele arbejdsdagen?
Er det vigtigt at holde et hejt arbejdstempo?

Folelsesmaessige krav

Bringer dit arbejde dig i folelsesmaessigt belastende situationer?
Skal du tage stilling til andre menneskers personlige problemer i
dit arbejde?

Er dit arbejde folelsesmaessigt belastende?

Bliver du felelsesmaessigt berert af dit arbejde?

Arbejdets organisering og indhold

Indflydelse i arbejdet

Har du stor indflydelse pa beslutninger om dit arbejde?
Har du indflydelse pa, hvem du arbejder sammen med?
Har du indflydelse pa mangden af dit arbejde?

Har du indflydelse pa, HVAD du laver pa dit arbejde?

Udviklingsmuligheder

Kraever dit arbejde, at du er initiativrig?

Har du muligheder for at lere noget nyt gennem dit arbejde?
Kan du bruge din kunnen eller faerdigheder i dit arbejde?
Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine evner?
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Mening i arbejdet

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?
Foler du, at du yder en vigtig arbejdsindsats?
Foler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?

Involvering i arbejdspladsen

Nyder du at forteelle om din arbejdsplads til andre mennesker?
Synes du, at din arbejdsplads har stor personlig betydning for dig?
Ville du anbefale en god ven at sgge en stilling pa din arbejds-
plads?

Hvor ofte taenker du pé at sege arbejde et andet sted?

Samarbejde og ledelse
Forudsigelighed

Far du pa din arbejdsplads informationer om f.eks. vigtige beslut-
ninger, @&ndringer og fremtidsplaner i god tid?

Far du al den information, du behgver for at klare dit arbejde
godt?

Belonning

Bliver dit arbejde anerkendt og paskennet af ledelsen?
Bliver du respekteret af ledelsen pa din arbejdsplads?
Bliver du behandlet retfeerdigt pa din arbejdsplads?

Rolle-klarhed

Er der klare mal for dit eget arbejde?

Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader?
Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde?
Rolle-konflikter

Foretager du dig noget i arbejdet, som bliver accepteret af nogle
personer, men ikke af andre?

Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde?

Ma du somme tider gare noget, der egentlig skulle have veret
gjort anderledes?

Ma du somme tider foretage dig ting i dit arbejde, som forekom-
mer dig ungdvendige?

Ledelseskvalitet

I hvor hgj grad kan man sige, at den nermeste ledelse pé din ar-
bejdsplads...

> serger for, at den enkelte medarbejder har gode udviklings-
muligheder?

> prioriterer trivslen pé arbejdspladsen hejt?

> er god til at planleegge arbejdet?

> er god til at lese konflikter?

Social stette og feedback fra overordnede

Hvor ofte er din naermeste overordnede villig til at lytte til dine
problemer med arbejdet?

Hvor ofte far du hjelp og stette fra din nermeste overordnede?
Hvor ofte taler din neermeste overordnede med dig om, hvor godt
du udferer dit arbejde?
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Social stette og feedback fra kolleger

Hvor ofte far du hjelp og stette fra dine kolleger?

Hvor ofte er dine kolleger villige til at lytte til dine problemer
med arbejdet?

Hvor ofte taler dine kolleger med dig om, hvor godt du udferer dit
arbejde?

Socialt faellesskab i arbejdet

Er der en god stemning mellem dig og dine kolleger?
Er der et godt samarbejde blandt kollegerne pa din arbejdsplads?
Foler du dig som en del af et fzllesskab pé din arbejdsplads?

Forholdet mellem person og arbejde

Tilfredshed med arbejdet

Angdende dit arbejde i almindelighed. Hvor tilfreds er du med...
> dine fremtidsudsigter i arbejdet?

> arbejdsmiljeet?

> maden, dine evner bruges pa?

> dit job som helhed, alt taget i betragtning?

Arbejde-familie konflikt

Sker det, at der er konflikt mellem dit arbejde og privatliv, sidan
at du helst ville vaere “begge steder pa én gang”?

Foler du, at dit arbejde tager s& meget af din energi, at det gér ud
over privatlivet?

Foler du, at dit arbejde tager s& meget af din tid, at det gér ud over
privatlivet?

Siger din familie eller venner til dig, at du arbejder for meget?

Social

kapital

”Lodret” tillid og trovaerdighed

Stoler ledelsen p4, at medarbejderne gor et godt stykke arbejde?
Kan man stole pa de udmeldinger, der kommer fra ledelsen?
Holder ledelsen vigtige informationer skjult for medarbejderne?
Kan de ansatte give udtryk for deres meninger og felelser?

”Vandret” tillid og trovaerdighed

Holder de ansatte informationer skjult for hinanden?
Holder de ansatte informationer skjult for ledelsen?
Stoler de ansatte i almindelighed pa hinanden?

Retfaerdighed og respekt

Bliver konflikter lest pa en retfeerdig made?

Bliver man anerkendt for et godt stykke arbejde?

Bliver alle forslag fra de ansatte behandlet serigst af ledelsen?
Bliver arbejdsopgaverne fordelt pé en retfeerdig made?

Helbred og velbefindende

Selvvurderet helbred

‘ Hvordan synes du, at dit helbred er alt i alt?

Udbrandthed

Hvor tit har du felt dig udkert?

Hvor tit har du veeret fysisk udmattet?

Hvor tit har du veret folelsesmassigt udmattet?
Hvor tit har du veeret traet?
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Stress
Hvor tit har du haft problemer med at slappe af?
Hvor tit har du veret irritabel?
Hvor tit har du veret anspandt?
Hvor tit har du vearet stresset?
Sevnbesvar

Hvor tit har du sovet darligt og uroligt?

Hvor tit har du haft sveert ved at falde i sgvn?

Hvor tit er du vagnet for tidligt uden at kunne falde i sevn igen?
Hvor tit er du vagnet flere gange og haft svert ved at falde i sgvn
igen?

Born og Unge — egne emner

Ytringsfriheds / Mulighed for at udtalte sig

Er du tryg ved at udtale dig kritisk om forhold pa arbejdspladsen
over for din nermeste leder?

Foler du dig hert af din naermeste leder, nar du siger din mening?
Er du tryg ved at udtale dig kritisk om forhold pa arbejdspladsen i
offentligheden?

Trivsel

‘ Trives du med dit arbejde?

Attraktiv arbejdsplads

‘ Synes du, at din arbejdsplads er attraktiv?
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10 Bilag 2: Oversigter over resultater og
aendringer

Pé de naeste sider er angivet resultater og endringer for hele Barn og Unge.

Der er angivet scoren for 2011 under overskriften ’Nu’ og andringen siden 2009 under
overskriften *A’, som er et matematisk symbol for ’&ndring’.

En ’*’ ved siden af en dimensions navn betyder, at den skal fortolkes omvendt, saledes at et
hejt niveau er darligt. Det betyder ogsa, at et minus siden sidste underseggelse i 2009 er ud-
tryk for en positiv udvikling pa disse dimensioner.
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Antal svar 8187 848 1768 2641 830
Nu A Nu A Nu A Nu A Nu A
Kvantitative krav* 44 -3 54 6 46 2 47 3 33 1
Arbejdstempo* 61 0 66 2 61 0 62 0 59 -1
Folelsesmassige krav* 50 -2 53 2 59 1 52 2 44 0
Indflydelse 59 0 68 3 58 0 61 1 54 -1
Udviklingsmuligheder 72 -1 81 1 72 -1 73 0 72 0
Mening i arbejdet 79 1 83 2 78 1 79 1 79 1
Involvering i arbejdspladsen 67 1 74 2 66 2 65 1 72 1
Forudsigelighed 60 2 69 4 56 1 59 1 63 1
Belonning i arbejdet 69 0 76 3 65 1 70 1 72 0
Rolleklarhed 72 1 76 2 70 1 71 1 72 2
Rollekonflikter* 43 -2 47 4 47 1 43 2 38 1
Ledelseskvalitet 64 1 72 2 58 1 65 0 67 -1
Social stette fra overordnede 64 1 70 3 55 1 66 0 67 -1
Social stette fra kolleger 65 2 64 2 63 2 66 1 70 1
Socialt fellesskab 81 0 84 1 80 2 81 0 83 0
Tilfredshed med arbejdet 68 0 76 2 66 1 66 1 70 0
Arbejde-familie konflikt* 36 -2 45 5 44 3 34 3 25 -1
”Lodret” tillid og troveerdighed 73 0 81 0 68 1 73 0 76 -1
”Vandret” tillid og troveerdighed 75 0 78 1 71 0 77 0 77 -1
Retfeerdighed 64 1 74 2 58 1 65 1 67 -1
Selvvurderet helbred 64 2 69 2 64 1 62 1 62 -1
Udbraendthed* 36 -2 30 4 38 2 38 2 39 -1
Stress* 28 -2 24 4 30 3 29 2 26 2
Sevnbesvaer* 25 -1 24 3 25 2 24 3 24 -1
Mulighed for at udtale sig 63 2 69 3 59 1 64 1 63 -1
Trivsel 73 1 78 3 71 2 71 1 77 0
Attraktiv arbejdsplads 67 2 76 2 63 4 66 1 71 0
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Antal svar 319 154 146 186 266

Nu A Nu A Nu A Nu A Nu A
Kvantitative krav* 24 2 43 0 33 6 36 4 45 9
Arbejdstempo™ 45 2 52 2 67 2 62 1 60 4
Folelsesmaessige krav* 53 -1 34 -1 32 1 31 0 33 4
Indflydelse 64 1 57 2 62 1 52 2 51 1
Udviklingsmuligheder 71 2 66 -1 64 2 52 0 66 0
Mening i arbejdet 85 2 76 -1 80 2 72 -1 76 1
Involvering i arbejdspladsen 68 2 64 -5 67 1 59 -3 67 2
Forudsigelighed 64 3 56 0 59 0 63 3 59 7
Belonning i arbejdet 70 1 70 -1 74 0 72 0 72 2
Rolleklarhed 83 3 70 -2 81 2 79 -3 74 6
Rollekonflikter* 38 2 43 0 35 0 40 -1 36 4
Ledelseskvalitet 62 0 63 -2 64 2 64 2 66 3
Social stette fra overordnede 67 0 69 -1 67 -3 67 -3 66 1
Social stette fra kolleger 66 2 63 2 61 -1 58 1 60 2
Socialt fellesskab 82 0 78 -3 79 0 77 -3 82 3
Tilfredshed med arbejdet 73 2 69 -4 67 -3 61 -7 71 2
Arbejde-familie konflikt* 35 1 28 0 23 2 29 0 25 5
”Lodret” tillid og troveerdighed 72 -1 70 -2 74 -1 72 -3 76 3
”Vandret” tillid og troveerdighed 73 -1 72 0 76 1 70 -3 75 1
Retferdighed 63 -1 64 -1 66 -1 64 -4 66 3
Selvvurderet helbred 63 2 59 1 59 0 57 0 63 2
Udbrendthed* 31 2 34 -1 34 3 39 0 33 1
Stress* 22 2 26 0 28 0 30 -2 26 3
Sevnbesvar* 24 0 26 -2 29 1 30 -4 27 1
Mulighed for at udtale sig 61 1 64 -2 62 -1 66 0 62 4
Trivsel 77 -1 75 -2 76 3 71 2 76 2
Attraktiv arbejdsplads 65 2 69 2 71 5 63 0 69 2
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Antal svar 210 27 89 110 31

Nu A Nu A Nu A Nu A Nu A
Kvantitative krav* 50 3 51 8 46 7 41 1 40 3
Arbejdstempo* 61 2 61 2 53 5 62 2 63 -3
Folelsesmeessige krav* 41 1 49 5 63 1 41 -1 40 -7
Indflydelse 58 0 51 4 54 0 57 -2 56 0
Udviklingsmuligheder 71 -3 73 1 77 -3 71 1 77 8
Mening i arbejdet 74 -2 78 1 85 1 81 2 84 2
Involvering i arbejdspladsen 60 -5 65 0 74 3 69 -1 72 0
Forudsigelighed 57 2 58 7 56 2 62 3 67 3
Belonning i arbejdet 65 -1 64 -4 69 2 67 -1 72 2
Rolleklarhed 64 1 64 0 71 1 76 -1 79 2
Rollekonflikter® 45 0 44 4 40 1 37 3 33 2
Ledelseskvalitet 59 -2 68 0 64 6 63 4 73 7
Social stette fra overordnede 58 -5 61 3 56 2 64 5 74 5
Social stette fra kolleger 61 -2 56 -4 64 3 65 1 69 -2
Socialt fellesskab 78 -2 76 -1 84 3 82 -3 83 -1
Tilfredshed med arbejdet 63 -8 66 -2 69 0 74 0 73 -1
Arbejde-familie konflikt* 40 4 44 -2 28 9 17 1 22 -3
”Lodret” tillid og troveerdighed 69 2 68 -7 74 2 70 1 78 5
”Vandret” tillid og trovaerdighed 72 2 71 -7 81 0 71 -6 73 -3
Retfeerdighed 59 -2 60 -3 63 4 59 0 67 4
Selvvurderet helbred 66 1 69 6 70 2 66 0 76 2
Udbrendthed* 34 1 29 3 27 4 28 -1 27 -1
Stress* 28 0 26 -1 22 6 24 -1 24 -3
Sevnbesvear* 26 2 24 6 19 7 27 1 19 2
Mulighed for at udtale sig 60 0 57 -4 59 5 58 -2 71 8
Trivsel 69 -5 73 3 76 0 77 1 81 1
Attraktiv arbejdsplads 62 -7 61 -2 68 -3 70 2 72 0
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Antal svar 89 136
Nu A Nu A
Kvantitative krav* 53 4 28 4
Arbejdstempo* 66 1 52 -3
Folelsesmaessige krav* 58 0 40 -3
Indflydelse 55 -4 54 0
Udviklingsmuligheder 72 -1 78 1
Mening i arbejdet 79 0 77 0
Involvering i arbejdspladsen 60 3 73 -1
Forudsigelighed 58 -3 67 1
Belonning i arbejdet 66 2 75 2
Rolleklarhed 68 -1 72 1
Rollekonflikter* 44 -1 37 0
Ledelseskvalitet 63 1 73 2
Social stette fra overordnede 60 0 69 3
Social stette fra kolleger 59 2 72 2
Socialt fellesskab 79 -3 82 0
Tilfredshed med arbejdet 66 3 72 1
Arbejde-familie konflikt* 43 3 27 3
”Lodret” tillid og troveerdighed 70 -1 81 2
”Vandret” tillid og troveerdighed 76 2 81 -1
Retferdighed 58 -3 72 1
Selvvurderet helbred 65 1 67 2
Udbrandthed* 38 -4 39 -2
Stress* 31 1 25 1
Sevnbesvaer* 31 -3 20 -1
Mulighed for at udtale sig 60 0 63 1
Trivsel 68 2 76 0
Attraktiv arbejdsplads 56 -5 73 1




