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1 Forord

Magistratsafdelingen for Bern og Unge i Aarhus Kommune har i efteraret 2013
gennemfort en trivselsundersggelse.

Undersggelsen har tidligere fundet sted 1 2009 og 2011 og er gennemfort igen i
2013 for at fastholde en hgj grad af fokus pa det psykiske arbejdsmilje i Bern og
Unge, og fordi undersegelsen indgar i Bern og Unges psykiske arbejdspladsvurde-
ring. Rambgll har udsendt spergeskemaer og bearbejdet data herfra til brug for ud-
arbejdelse af arbejdspladsspecifikke rapporter og resultater for alle niveauer af for-
valtningen.

COWI er blevet bedt om at assistere Bern og Unge pé to mader i forbindelse med
trivselsundersggelsen. 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 udviklingen i det psykiske arbejdsmilje
i de sidste to ar, og status for det psykiske arbejdsmilje i dag.

For det andet har COWI analyseret udviklingen i trivselsundersggelsen fra 2011 og
frem til nu. Det har vi gjort for at finde frem til de omrader inden for psykisk ar-
bejdsmiljg, der har betydet mest for de ansattes jobtilfredshed i perioden, da det er
disse omrader, som Born og Unge ogsa i fremtiden kan have serlig gavn af at ar-
bejde med. Den viden, som kan uddrages af analyserne, er ogsa preesenteret i rap-
porten her, og vi haber, at mange i Barn og Unge vil leese den med interesse.

Rapporten er udarbejdet af Nis Vilhelm Benn (projektleder) med assistance fra Ar-
ne Kvist, Sanne Hjulgaard og Morten Pedersen.

COWI

10. december 2013
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2 Resumé

8.400 medarbejdere i Born og Unge har i september og oktober 2013 svaret pa et
sporgeskema om deres psykiske arbejdsmilje. Denne rapport er baseret pa disse
besvarelser. Alle manedslennede medarbejdere i Born og Unge, ansat pr. 1. august
2013 har modtaget en invitation til at deltage i trivselsundersegelsen i form at et
log-in brev med personlige log-inoplysninger til spargeskemaet. Brevene er pri-
mert distribueret via ledelseslinje.

Den samlede svarprocent er pé flotte 84, hvor 82 % af medarbejderne har svaret og
97 % af lederne. En sé hej svarprocent er normalt garanti for en god og representa-
tiv undersggelse.

Rapporten beskriver pa baggrund af resultaterne det nuvarende niveau for det psy-
kiske arbejdsmilje i Barn og Unge og den veasentligste udvikling siden 2011. Der-
udover indeholder rapporten en raekke handlingsrettede analyser, som forteller,
hvilke omrader der har sterst betydning for jobtilfredsheden blandt medarbejderne i
Born og Unge.

Helt overordnet er resultatet ikke pa niveau med Born og Unges ambitioner om at
sikre en vedvarende fremgang i arbejdsmiljeet. Fra 2011 til 2013 har der samlet set
veaeret en negativ udvikling i det psykiske arbejdsmilje. Den negative udvikling
geelder for hovedparten af de omkring 30 dimensioner, som undersggelsen beskaef-
tiger sig med. For den samlede medarbejdergruppe er undersegelsen dog ikke ud-
tryk for en pa nogen made bemarkelsesverdig nedgang i det psykiske arbejdsmil-
jo. Man kan nok nermere tale om en status quo-situation med en lille tilbagegang
for hovedparten af medarbejderne i kombination med en sterre tilbagegang for vis-
se medarbejdergrupper.

Pa ét vigtigt omréde — tilfredshed med arbejdet - ligger Born og Unge ikke helt pa
samme fine niveau som i 2011. 88 % fortaeller i 2013, mod 90 % i 2011, at de er
enten "Meget tilfredse” eller "Tilfredse” med deres job, nér alt tages i betragtning.
Samtidig siger 64 % af medarbejderne, at de i hgj eller meget hgj grad trives med
deres arbejde, hvilket er et fald fra 71 % i 2011.

Rapporten viser, at der er store forskelle pa udviklingen i det psykiske arbejdsmilje
mellem medarbejdergrupperne.

Der er serligt én stor personalegruppe, hvis udvikling preeger det samlede resultat i
negativ retning. Den samlede gruppe af laerere har oplevet et halvar med arbejds-
konflikt og en uklarhed om, hvordan arbejdsdagen og arbejdslivet kommer til at
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udfolde sig efter implementeringen af folkeskolereformen. Den usikkerhed som
leerergruppen har oplevet, har ikke sa overraskende samlet set smittet af pa deres
vurdering af det psykiske arbejdsmiljo, selv om det ikke er alle leerere, der har op-
levet en negativ udvikling. Undersegelsen synligger dog et behov for at genetable-
re et godt psykisk arbejdsmilje for leererne som personalegruppe. Samtidig er det
ikke for alle omrader, at det psykiske arbejdsmilje, hvor leererne oplever en ned-
gang. Midt i omskifteligheden pa skoleomradet er laerernes oplevelse af deres ud-
viklingsmuligheder ikke i samme negative udvikling, som deres vurdering af andre
omrader inden for det psykiske arbejdsmilje.

Der er ogsa andre faggrupper, der er blevet og vil blive berert af folkeskolerefor-
men, og det kan i et vist omfang ogsa ses af resultaterne af undersogelsen.

Herudover har Bern og Unge selv gennemfort flere omstruktureringer. Nogle af
disse har tilsyneladende ogsé smittet negativt af pa visse medarbejdergruppers triv-
sel, heriblandt sarligt sundhedsplejen, som ligesom laererne har oplevet stedvis
markante fald i vurderingen af arbejdsmiljoet.

Der er dog flere positive historier i undersggelsen. Det er vaesentligt at bemaerke, at
udviklingsmuligheder samlet set ikke er gaet tilbage. Sidste gang viste hovedrap-
portens analyser, at udviklingsmuligheder er et helt centralt forhold i fastholdelsen
og forbedringen af medarbejdernes tilfredshed med arbejdet, og det er derfor vig-
tigt, at man har fastholdt sit gennemsnitligt hgje niveau pé denne dimension.

Hyvis kan vi se, hvis vi udelader laerergruppen fra analyserne og ser pa de resterende
medarbejdergrupper under ét, at der er sket forbedringer pa nogle vigtige omrader:
stress, udbreendthed, sevnbesvaer og arbejde-familiekonflikt, hvor det er lykkedes
at reducere forekomsten af disse en lille smule side 2011. Dette er sket pa trods af,
at hovedparten af de gvrige emner stadig udvikler sig i negativ retning — ogsa uden
at den store laerergruppe taeller med.

Sa vidt de vaesentligste hovedresultater fra selve trivselsundersggelsen.

Rapportens handlingsrettede analyser forteeller derudover, hvilke omrader der er de
vigtigste for tilfredsheden for medarbejderne i Barn og Unge. Analyserne er lavet
ved at benytte tal fra undersegelserne 1 2011 ogi2013.

Sammenfattende forteller de statistiske analyser, at der er tre omrader, som er sar-
ligt veesentlige for Barn og Unge, nar det gelder fastholdelse og forbedring af job-
tilfredsheden blandt de ansatte og oplevelsen af Bern og Unge som en attraktiv ar-
bejdsplads. Det drejer sig om:

> Udvikling for medarbejderne

> Hej ledelseskvalitet i dagligdagen

> Opmarksomhed pa undga for heje krav og medfelgende belastning.

Det forste vigtige emne er udviklingsmulighederne for medarbejderne. Det viser
sig, at den vaesentligste loftestang for jobtilfredsheden er, at medarbejderne far fag-
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lige og personlige udfordringer i1 forbindelse med deres daglige arbejde. I forbin-
delse hermed et det ikke mindst vigtigt at veere opmarksom p4a, at hver enkelt med-
arbejder oplever sit bidrag som vigtigt og sine opgaver som meningsfulde.

I forbindelse med den daglige ledelse er serligt veesentligt, at medarbejderne ople-
ver, at de modtager anerkendelse for deres indsats og gode arbejde. Hertil er det
vigtigt, serligt i forbindelse med sterre forandringer, at medarbejderne ogsa ople-
ver en anerkendelse af og respekt for deres synspunkter og idéer. Med andre ord
handler det om for de lokale ledere at sikre, hvad man kan kalde en 'fair proces'.

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 fo-
rebygge stress og arbejde-familie konflikt. Det er ikke i s& hej grad den gennem-
snitlige belastning af Bern og Unges medarbejdere, der skal reduceres, men snarere
at undgd, at enkelte medarbejdere og arbejdspladser oplever kritisk hgje niveauer af
folelsesmeessige krav eller anden belastning.

Analyserne viser ogsd, at social kapital fortsat udger en vigtig ressource for Bern
og Unge og for de lokale arbejdspladser. Det er tydeligt i analysens resultater, at
lokale arbejdspladser bliver meget mere skrebelige over for forandringer, nar de
har en social kapital, der er for langt under gennemsnittet. Derfor skal Bern og Un-
ge fortsat sikre, at der arbejdes mélrettet med at sikre et ensartet og hejt niveau af
social kapital pa de lokale arbejdspladser.
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3 Baggrund for undersggelsen

Det er en central ambition i Bern og Unge i Aarhus Kommune, at medarbejderne
skal opleve deres arbejdsplads som et attraktivt sted at arbejde — og at medarbej-
derne skal trives pa og med deres arbejde. Bern og Unge ser medarbejdernes trivsel
som en klar forudsatning for at skabe og lofte kvaliteten af det arbejde, der udfe-
res.

Ambitionerne har en solid forankring i hele Born og Unges organisation med Ho-
vedMED-udvalget (HMU) som en vesentlig drivkraft. HMU’s mission/vision fo-
kuserer pa at understette udviklingen af attraktive arbejdspladser — og midlet for-
muleres som 'samarbejde, tillid og retfeerdighed'. Dermed slas det fast, at udgangs-
punktet for at skabe en attraktiv arbejdsplads med et godt psykisk arbejdsmilje i
hej grad 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.

Trivselsundersggelsen er Bern og Unges psykiske arbejdspladsvurdering (APV).
Den udger et vigtigt redskab i den fortsatte udvikling af arbejdsmiljeet og er der-
med en del af kernen i indsatsen for at skabe en attraktiv arbejdsplads.

Sammenhang med Bgrn og Unges kvalitetsarbejde

Det er allerede sléet fast, at arbejdsmilje og trivsel har stor betydning for lasningen
af kerneopgaven. Der er derfor ogsa en teet sammenhaeng mellem trivselsunderse-
gelsen og det kvalitetsarbejde, der lebende foregar i alle dele af Bern og Unge, og
som hvert andet ar behandles 1 kvalitetsrapporter. I de kvalitetsrapporter, som skal
udarbejdes 1 2014, indgér centrale dimensioner fra trivselsundersggelsen vedreren-
de medarbejdernes trivsel og arbejdspladsens sociale kapital. Den tatte kobling
mellem det psykiske arbejdsmilje og den kvalitet, som bliver skabt pa arbejdsplad-
serne, bliver dermed sat yderligere pa dagsordenen fremover.
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4 Om undersggelsen

Boarn og Unges trivselsunderseggelse er gennemfort i efteraret 2013 som en del af
Born og Unges psykiske APV. Trivselsundersggelsen blev ogsa gennemfert i 2009
og 2011.

Trivslen i Bern og Unge er kortlagt ved hjelp af et spergeskema om psykisk ar-
bejdsmilje fra det Nationale Center for Arbejdsmilje (NFA). Spergeskemaet findes
i tre udgaver: et kort, et mellemlangt og et langt. Aarhus Kommunes fzllesMED-
udvalg har besluttet at bruge det mellemlange skema til trivselsundersegelser
blandt organisationens medarbejdere. Det mellemlange spergeskema indeholder 87
spergsmal, der deekker 24 forskellige dimensioner i det psykiske arbejdsmiljo samt
fire former for kraeenkende adfeerd. Spergeskemaet har varet identisk i de tre gen-
nemferte undersggelser. Desuden har Bern og Unge selv tilfgjet tre emner, som
man stiller spergsmal til: ytringsfrihed, trivsel og attraktiv arbejdsplads. 1 2013 har
arbejdspladserne ogsa haft mulighed for at stille op til fem 'lokale spergsmal'.

Spergeskemaet er udviklet i forbindelse med en landsdeekkende undersggelse af
danske lenmodtageres psykiske arbejdsmilje, som forskere pa NFA foretog 2004-
2005. Undersggelsen omfattede 3.517 reprasentativt udvalgte danske lenmodtage-
re i alderen 20-60 ar og er baseret pA NFA’s spergeskema om psykisk arbejdsmilje.
Det er resultaterne af denne undersegelse, der anvendes som eksternt benchmark
for Born og Unges trivselsundersogelse.' Vi kalder den 'det nationale benchmark' i
denne rapport.

I denne rapport — og i rapporterne til alle arbejdsmiljegrupperne — bliver der brugt
to yderligere sammenligningsgrundlag:

> ’Egen udvikling’, dvs. hvilken udvikling i score, der har fundet sted siden
2011

> ’B&U-benchmark’, hvor der sammenlignes med Bern og Unges samlede sco-
rei2013.

! Dog er det nationale sammenligningsgrundlag opdateret til et nyere tal for 2012 for en
enkelt dimension.
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Praktisk gennemfgrelse

Login-breve med personlige log-inoplysninger til det elektroniske spergeskema
blev uddelt via arbejdspladsen eller via e-mail (dog kun til ansatte med en
(@aarhus.dk-mailadresse) til samtlige manedslennede medarbejdere, ansat i Bern
og Unge pr. 1. august 2013. Dataindsamlingen foregik i perioden 13. september til
13. oktober 2013.

Forud for dataindsamlingen blev der gennemfert en validering, hvor de enkelte
ledere for arbejdspladserne i Born og Unge godkendte oplysninger om deres med-
arbejdere og arbejdsmiljegrupper.

Det er Rambell, der har foretaget dataindsamling, databearbejdning og rapportering

af resultaterne til de enkelte arbejdspladser. COWI har udarbejdet denne hovedrap-
port pa baggrund af egne analyser og tal fra Rambgll.

Vaesentlige organisatoriske andringer siden 2011-mélingen

I de to ar der er gdet mellem APV2011 og APV2013 er der sket en raekke stgrre organisatoriske an-

dringer i Bgrn og Unge. Indenfor fritids- og ungdomsskoleomradet blev der i 2012 implementeret en

fritidslederstruktur, som har betydet, at hvor der tidligere har veeret en klubleder og en souschef for
hver enkelt klub og en leder for hver legeplads, er der nu i stedet en fritidsleder, som er leder for én
til flere klubber og eventuelle legepladser. Antallet af ledere er sdledes reduceret og souschefer og
stedfortreedere pd legepladser er bortfaldet. I forhold til skoleomradet er seks skoler i Igbet af 2013
fusioneret. En sammenlaegning har ligeledes fundet sted indenfor sundhedsplejen, hvor antallet af

afdelinger er reduceret fra seks til fire i 2013.
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5 Hovedresultater og overblik over
trivselsundersggelsen

Dette kapitel indeholder alle de vaesentligste resultater fra trivselsundersogelsen i
2013. I kapitlet praesenterer vi forst et gjebliksbillede af det psykiske arbejdsmiljo
og dernest et overblik over, hvordan det er gaet siden 2011. Derefter ser vi pa ud-
viklingen i medarbejdernes tilfredshed med arbejdet fra 2011 til 2013, som er en
meget vasentlig overordnet dimension i trivselsundersegelsen.

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

Stersteparten af de tal, der praesenteres i dette kapitel kan findes i bilag 2, hvor der
findes tal for Bern 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 2011. Resultatet er prasenteret i tabel 1, som indeholder en oversigt
over udviklingen siden 2011, niveauet i 2013 samt en sammenligning med NFA's
landsgennemsnit.

Det skal bemearkes, at landsgennemsnittet stammer fra en undersegelse tilbage i
2005, og at det er sammensat af en reprasentativ gruppe af danske lenmodtagere.
Det gor, at sammenligninger med dette gennemsnit ber foretages med en vis forsig-
tighed, eftersom Bern og Unge som arbejdsplads adskiller sig pa centrale punkter
fra mange andre typer arbejdspladser. Medarbejderne i Born og Unge arbejder i

? Senere afsnit fortzeller serligt om Bern og Unges egne fokusomrader samt om kreenkende
adferd, og udviklingen for disse omréader er séledes udeladt i dette afsnit.
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hgjere grad med mennesker — og service over for disse — end den gennemsnitlige
virksomhed i NFA’s undersagelse.

De overordnede resultater for Barn og Unge vises pa neste side i tabel 1.
Det samlede billede af trivselsundersegelserne viser to overordnede resultater.

For det forste opleves det psykiske arbejdsmiljo samlet set en smule darligere i
2013 end i 2011. Det er faelles for naesten alle dimensionerne, at der er en tilbage-
gang pa -1 til -3 point. Barn og Unge er séledes ikke kommet narmere sit mal om
at blive en bedre arbejdsplads for de ansatte. Beveaegelserne, som vi taler om, er
ikke specielt store, og man vil samlet set godt kunne kalde tilbagegangen en beske-
den, men dog reel, negativ udvikling. Der er dog store forskelle mellem de forskel-
lige personalegrupper, hvilket vil fremgé senere. Forst og fremmest er det de grup-
per, der er pavirket mest af folkeskolereformen, der primeert oplever en negativ
udvikling. Det geelder i saerdeleshed leerergruppen, der tillige har varet igennem en
arbejdskonflikt i forbindelse med reformen. Den anden store medarbejdergruppe,
paedagogerne pa dagtilbudsomrédet, oplever en relativt lille samlet tilbagegang,
som nappe er udtryk for en generelt negativ udvikling inden for deres omrade af
Born og Unge.

For det andet ligger Born og Unge i de fleste sammenhznge flot i forhold til lands-
gennemsnittet, og flere steder endda et godt stykke over. Det drejer sig om dimen-
sionerne indflydelse, udviklingsmuligheder, ledelseskvalitet, social stette og feed-
back fra kolleger og vandret tillid og troveerdighed. Dette er der stadig grund til at
glaede sig over, selv set i lyset af den generelle tilbagegang.
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Tabel I Niveau og udvikling pd dimensionerne i NFA's sporgeskema, ekskl. kreenkende adfcerd

Niveau i Udvikling
A siden 2011
(0-100)
Kvantitative krav * 47 3 6
Krav Arbejdstempo * 62 1 3
Fglelsesmaessige krav * 52 2 11
Indflydelse 57 -2 7
Arbejdets Udviklingsmuligheder 72 0 6
organisering og
indhold Mening i arbejdet 77 -2 3
Involvering i arbejdspladsen 65 -2 4
Forudsigelighed 57 -3 0
Anerkendelse® 67 -2 1
Rolleklarhed 69 -3 -4
Rollekonflikter * 44 1 2
Samarbejde og
ledelse Ledelseskvalitet 62 -2 7
Social stgtte fra 63 1 1
overordnede
Social stgtte fra kolleger 64 -1 7
Socialt fellesskab 79 -2 0
Forholdet Tilfredshed med arbejdet 65 -3 -1
mellem person
og arbejde Arbejde-familie-konflikt * 38 2 4
Lodret tillid og trovaerdighed 70 -3 3
. - Vandret tillid og _
Social kapital trovaerdighed 74 1 5
Retfaerdighed 61 -3 2
Selvvurderet helbred 59 -5 -3
Udbraendthed * 36 0 2
Helbred
Stress * 28 0 1
Sgvnbesveer * 25 0 4

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

* Denne kolonne indeholder sammenligningen af Born og Unges gennemsnit med NFA's
landsgennemsnit. Det er kutyme at anse en afstand pa mere end 5 point til landsgennem-
snittet som en maerkbar afvigelse for en stor del af de involverede medarbejdere.

> Denne dimension kaldes i arbejdspladsrapporterne for 'Belonning i arbejdet', men begre-
bet anerkendelse anvendes jeevnligt som et mere retvisende navn for dimensionens indhold.
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I gennemsnit har de ansatte oplevet en tilbagegang pa 1,9 point pa tvers af alle 24
dimensioner i spergeskemaet. Dette negerer den fremgang, der var fra 2009 til
2011 pa i gennemsnit 1 point pa tveers af alle dimensioner. Bern og Unge stér der-
med samlet set lidt darligere end man gjorde i 2009. Dette sker pa trods af en staerk
og dedikeret indsats pa de enkelte arbejdspladser. Samlet set er man altsa ikke lyk-
kedes lige sa godt med sin arbejdsmiljeindsats, som man enskede, i perioden 2011-
2013.

De dimensioner, der er géet mest tilbage er:
> kvantitative krav

> forudsigelighed

> rolleklarhed

> tilfredshed med arbejdet

> lodret tillid og troveerdighed

> retferdighed

> selvvurderet helbred.

Pa disse syv dimensioner har niveauet flyttet sig tre point eller mere siden sidst.
Det peger i retning af, at der har vearet stigende udfordringer pa flere omrader. Laes
mere om de specifikke dimensioner, der har bevaget sig mest, nér vi ogsé senere
gar 1 dybden med dem i de senere afsnit.

Nogle af de udfordringer, som det drejer sig om, bererer méske i hgjere grad nogle
personalegrupper (som f.eks. leererne, der har varet igennem en arbejdskonflikt og
star foran en folkeskolereform eller SFO-omradet, der ogsa er berort af folkeskole-
reformen) frem for alle ansatte. Lidt senere ser vi n&ermere pé, hvordan udviklingen
varierer for personalegrupper og forskellige typer af arbejdspladser. Dog ber vi
allerede nu naevne, at det samlede billede for Bern og Unge indeholder flere suc-
ceshistorier og er langt fra sa entydigt negativt, hvis man undlader at tage leerer-
gruppen, som er blevet meget pavirket af turbulensen omkring folkeskolereformen,
med. Undervejs naevner vi resultater for den samlede gruppe af ansatte med og
uden laerere, for at synliggere, hvor der er steorst forskelle.

Den samlede tilbagegang dackker over bade fremgange og tilbagegange. Med andre
ord er der lokalt i Bern og Unge ganske mange gode historier. Denne gang er der
samlet set blot flere historier om tilbagegang i det psykiske arbejdsmilje end der er
historier om fremgang. De pracise tal er, at 47 % af arbejdspladserne har holdt sig
nogenlunde stabilt pa niveauet fra sidst (farvet som 'gult' i de lokale rapporter). 21
% er 'gronne' og har bevaeget sig mearkbart fremad og 32 % har bevaget sig maerk-
bart bagud. Var dog opmeerksom p4, at en negativ bevagelse ikke siger noget om,
hvorvidt det niveau man som arbejdsplads er pa, er godt eller darligt.
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For at give et hurtigt billede af status i dag pa de mange arbejdspladser, har vi kig-
get pa selve de nuvarende niveauer for arbejdspladserne pé tvears af alle dimensio-
ner. Hvis man holder dem op imod et landsgennemsnit, hvor man ogsa ser pa tvaers
af alle dimensioner, er der 59 % af arbejdspladserne, der ligger over landsgennem-
snittet. 30 % ligger 5 point eller mere over landsgennemsnittet og 10 % ligger 10
point eller mere over. Altsa ligger cirka 41 % under landsgennemsnittet og 6 %
mere end 10 point under dette.

Forskelle mellem medarbejdergrupper

Imens det overordnede resultat for Bern og Unge viser en negativ trend, viser re-
sultaterne et mere broget billede, nar man nerstuderer udviklingen for de enkelte
medarbejdergrupper.

Tabel 2 viser udviklingen pa tvers af alle dimensioner for de medarbejdergrupper,
der er i Barn og Unge. Der er to grupper, der i gennemsnit har oplevet positive a&n-
dringer. Det drejer sig om renggringsassistenterne, hvor oplevelsen af arbejdsmil-
joet har oplevet en reel fremgang siden 2011, og om de akademiske medarbejde-
re/konsulenter. Begge grupper havde oplevet tilbagegang i vurderingen af arbejds-
miljeet fra 2009 til 2011. Tabellen viser ogsa, at der er syv medarbejdergrupper,
der har oplevet en endring fra 0 til -1, hvilke ma betragtes som samlet set uveasent-
lige eendringer i dette gennemsnit pé tvaers af alle dimensioner.

Fire grupper har oplevet en @ndring pa -1 til -1,4 point, og her kan der vere tale
om, at der begynder at vaere visse forhold, der systematisk ikke har veeret lige sa
gode i denne periode som i perioden 2009-2011. For den enkelte medarbejdergrup-
pe kan det dog ogsa vare udtryk for naturlige udsving med disse smé starrelser,
men nar den samlede tendens er, at &ndringerne primaert gar i negativ retning, er
der formentlig en tendens 1 tallene.

Ver opmaerksom pa, at dette er andringer siden 2011 — det siger ikke ngdvendigvis
noget om, hvordan medarbejdergruppen ligger i forhold til Bern og Unges gen-
nemsnit eller i forhold til det nationale benchmark.
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Tabel 2 Gennemsnitlige cendringer for medarbejdergrupper pd tveers af alle dimensioner

Medarbejdergrupper FAEndring siden 2011

Renggringsassistent® 6,4
Akademisk medarbejder/konsulent 2,3
Tandlaege 1,6
Elev, studenter-medhjaelper eller lign. 0,0
Klinikassistent -0,1
Kgkken-/kantinemedarbejder -0,2
Laege eller psykolog -0,2
Teknisk servicemedarbejder -0,3
Paedagogmedhjzelper -0,5
Padagoger generelt -0,9
Tandplejer/tandtekniker -1,1
Ledere -1,2
Dagplejer -1,2
Administrativ medarbejder -1,4
Tale-hgrelaerer/-konsulent -2,5
Sundhedsplejerske -4,6
Laerer -5,9

Det er helt dbenlyst fra den ovenstaende tabel, at der er tre grupper, der iser er gaet
tilbage. Mest markant er naturligvis leererne, som gar nasten seks point tilbage pé
tvaers af alle dimensioner. Her er tale om en bemaerkelsesverdig og markant tilba-
gegang i forhold til tidligere. Det er muligvis ikke overraskende, hvis man ihu-
kommer arbejdskonflikten, som lererne var involveret i i foraret 2013, og det efter-
folgende lovindgreb. Samtidig er der endnu usikkerhed om, hvordan folkeskolere-
formen i praksis vil blive implementeret. Da der allerede er indgaet aftaler mellem
Aarhus Larerforening og Bern og Unge, der skal sikre et godt samarbejde om net-
op implementeringen af reformen, kan det vere, at udviklingen havde veret endnu
mere negativ foruden ”Aarhusaftalen”. Larernes trivsel mé dog blive et vigtigt an-
liggende for Bern og Unge i den kommende tid — bade pa centralt og decentralt
niveau.

Sundhedsplejen er ligeledes gaet ganske meget tilbage. Med afrunding af tallet i
tabellen vil gruppen gé fem point tilbage, hvilket er et markant dyk i sundhedsple-
jerskernes vurdering af det psykiske arbejdsmilje 1 dagligdagen. Det tyder pa, at
omstruktureringerne inden for sundhedsplejen har pavirket den daglige trivsel for

% Rengeringsassistenternes resultater er reelt ikke sammenlignelige med den sidste méling,
da hovedparten af rengeringen er udliciteret og den tilbageverende medarbejdergruppe
ganske reduceret i storrelse.



20

COWI

TRIVSELSUNDERS@GELSEN 2013
HOVEDRESULTATER OG ANALYSER

denne personalegruppe. Den negative udvikling fra 2011 til 2013 bringer gruppen
tilbage pa cirka det niveau, som den var pa i 2009.

Tale/-hereomrédet er ogsé gaet et par point tilbage, men tilbagegangen er dog mere
beskeden end for de to forudgaende grupper. Det er dog stadig en udvikling, der
ma anses for vaesentlig for de involverede medarbejdere. Nar lererne er berort sa
meget af folkeskolereformen, er det forventeligt, at tale-’harepersonalet ogsé er det,
da hovedparten af medarbejderne er under den samme overenskomst som lererne.
Tale-/herelererne var i et vist omfang ogsé konfliktramt i foraret 2013.

Den naeste tabel — Tabel 3 — viser udviklingen pa tvaers af dimensioner for de ar-
bejdspladstyper, der er mest berert af folkeskolereformen.

Tabel 3 &ndring for udvalgte arbejdspladstyper pa tveers af alle dimensioner

Arbejdspladstyper FAndring siden 2011

Fritid og Ungdom -0,3
TAP pa skoler -0,6
SFO - peedagoger og -medhjaelpere -1,3
Undervisningspersonale pa skoler -5,8

Det er i gvrigt igjnefaldende, at SFO-personalet ikke 1 denne opgerelse ser ud til at
vaere meget pavirket af den usikkerhed, som folkeskolereformen medferer for den-
ne gruppe. Deres udvikling har ikke varet signifikant mere negativ end for dagtil-
budspadagogerne (-1,1) og pedagogerne inden for fritidsomradet. Denne sidste
gruppe har haft en udvikling pa -0,3, hvilket er det mest positive resultat blandt det
paedagogiske personale. Det er et lidt overraskende resultat, da denne gruppe af
paedagoger ogsa umiddelbart ma forventes at opleve folkeskolereformen som del-
vist bidragende til usikkerhed og eller utryghed om fremtiden.

Nar vi ser neermere pd SFO-medarbejderne, hvor det ovenstidende resultat umiddel-
bart kan virke ganske positivt, kan vi konstatere, at der findes enkeltdimensioner,
hvor de har oplevet ganske store tilbagegange. Det drejer sig i seerdeleshed om
”indflydelse”, hvor de sammen med padagoger fra fritids- og ungdomsomrédet har
den tredjesterste tilbagegang — efter larerne og sundhedsplejen. De har ogsé ople-
vet en relativt hgj tilbagegang 1 'tilfredshed med arbejdet' pa 4,2 point. Gruppen har
dog ikke oplevet et lige sa stort fald i 'ledelseskvalitet'. Alt i alt er SFO-personalets
psykiske arbejdsmiljg indtil videre ikke pavirket i samme omfang som lerernes af
folkeskolereformen. I perioden er der endvidere ogsé gennemfort en reform, som
har betydet store @ndringer i organiseringen.

Tabel 4 viser en statistik over, hvordan alle medarbejdergruppers score pa de 24
dimensioner har udviklet sig siden 2011. De medarbejdergrupper, der er géet frem
pa flest dimensioner, star gverst. Dette er en anden made at vise den generelle ud-
vikling for medarbejdergrupperne pa.

Tabellen forteller om @ndringen siden 2011, ikke nedvendigvis hvordan grupperne
ligger 1 forhold til Bern og Unges gennemsnit eller det nationale benchmark.
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Tabel 4 Antal dimensioner med fremgang og tilbagegang for medarbejdergrupper

Fremgang pa Tilbagegang
Stillingskategorier mere end 2 Status quo p& mere end 2
point point
Administrativ medarbejder 3 8 13
s e z t o
Dagplejer 1 13 10
II?;env', studenter-medhjeelper eller 5 14 5
Klinikassistent 5 16 3
Kgkken-/kantinemedarbejder 3 17 4
Ledere 2 11 11
Laege eller psykolog 5 10 9
Leerer 0 3 21
Paedagogmedhjaelper 1 21 2
Renggringsassistent 21 2 1
Sundhedsplejerske 0 4 20
Tale-hgrelaerer/-konsulent 2 10 12
Tandlaege 11 6 7
Tandplejer/tandtekniker 7 6 11
Teknisk servicemedarbejder 2 19 3

Resultaterne svarer ganske godt til dem, som vi tidligere har set. Rengeringsassi-
stenterne er uden sammenligning den gruppe, der gar frem pé flest dimensioner.
Larerne gar tilsvarende tilbage pa 88 % af dimensionerne, og sundhedsplejen gar
tilbage pa 83 %.

Det er tydeligt, at der pa tvers af medarbejdergrupperne er en overvagt pa den ne-
gative side, hvilket svarer til den generelle tendens.

Tabel 4 forteller ogsa, at der kan vere forskel pd, hvordan det psykiske arbejdsmil-
jo har udviklet sig for medarbejdergrupper, der arbejder i administrative stillinger i
Born og Unge. De administrative medarbejdere har primert oplevet tilbagegang,
mens de akademiske medarbejdere har oplevet fremgang pa stersteparten af dimen-
sionerne.

For medarbejdergrupperne kan det ovenstdende billede suppleres af en status for,
hvor grupperne star i dag i forhold til Bern og Unges generelle niveau. Tabel 5 vi-
ser de seks medarbejdergrupper, der gennemsnitligt ligger bedst i forhold til Bern
og Unges niveau, og de fire grupper, som ligger laengst under Bern og Unges ni-
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veau i gennemsnit. En *-markering i tabellen angiver, at medarbejdergruppen ogsé
sidste gang befandt sig i samme hgje eller lave ende.

Tabel 5 De otte medarbejdergrupper der adskiller sig mest i gennemsnit fra B&Us gennemsnit

Pa tveers af alle dimensioner:

Medarbejdergrupper Antal point over eller under B&Us
niveau
Elev, praktikant m.fl. 7,1
Renggringsassistenter 6,9
De fire
hgjeste | Tandplejere/Tandteknikere* 6,3
(3 grupper): Ledere*, dagplejere*,
. 3,9
paedagogmedhjeelpere*
Sundhedsplejen -1
De fire Laege eller psykolog * -1,9
laveste | T31e- og hgreleerere* -2,9
Leerere * -7,2

12011 var tandplejere og tandteknikere den medarbejdergruppe, som i gennemsnit
var gladest for deres psykiske arbejdsmilje. De ligger stadig i toppen, men elever
og rengeringspersonalet er nu de grupper, der vurderer deres psykiske arbejdsmilje
som varende bedst. Lederne er placeret pa niveau med dagplejere og paedagog-
medhjalpere.

Blandt de fire grupper, som har det laveste niveau i Barn og Unge befinder sig en
af de store medarbejdergrupper — laererne. Larerne er i gennemsnit hele 7,2 point
under Born og Unges gennemsnit. I sidste undersggelse 14 de tre point under Bern
og Unges score pa tvaers af alle dimensionerne. Da Born og Unge ligger pé lands-
gennemsnittet, nar man ser pa alle dimensioner, betyder dette, at laererne afviger
markant fra landsgennemsnittet i deres vurdering af det psykiske arbejdsmilje.

Péa dette relativt lave niveau — dvs. sammenlignet med Bern og Unges gennem-

snit - befinder sig ogsa sundhedsplejen, leegerne/psykologerne, og tale-
/herelaererne.

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 tilfreds med deres
arbejde.
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?
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> Hvor tilfreds er du med arbejdsmiljoet?
> Huvor tilfreds er du med méden, dine evner bruges pa?

Alle de fire spergsmal besvares med svarkategorierne 'Meget utilfreds', 'Utilfreds',
'Tilfreds' og 'Meget tilfreds', som tildeles scorer pa henholdsvis 0, 33 1/3, 66 2/3 og
100.

Born og Unge har et niveau pa 65 ud af 100 point for tilfredshed med arbejdet. Tal-
let er tre point lavere, end det var 1 2011, men svarer stadig til, at den gennemsnit-
lige medarbejder svarer 'Tilfreds' pa de ovenstiende fire spergsmal. Bevagelsen fra
2011 til nu betyder, at man fra at vaere lidt mere end et point over de 66 2/3, som
indikerer, at gennemsnittet er tilfreds, nu er lidt mere end et point under. I 2011
svarede 90 %, at de var tilfredse eller meget tilfredse med deres job, alt taget i be-
tragtning. Dette tal er 88 % 1 2013.

Hvis laerergruppens svar udelades fra opgerelsen for at tage hgjde for den sarlige
situation, som de har vaeret i og er i, har Barn og Unge et niveau pa 67 og har be-
vaeget sig mere beskedent — blot et point tilbage samlet set.

Det nationale benchmark for denne dimension er pa 65, og Barn og Unge ligger
dermed pa samme niveau som den gennemsnitlige, danske medarbejder. Nar Born
og Unge har en ambition om et hgjt trivselsniveau, er dette niveau omkring lands-
gennemsnittet (og tre point under 2009-niveauet for Barn og Unge) for lavt. Hvis
niveauet skal haves, vil det kraeve, at man styrker arbejdsmiljearbejdet yderligere
og finder nye og mere effektive metoder.

Inden for de fire stillede spargsmaél er der relativt store forskelle pé besvarelserne.
Den hgjeste score ses for spergsmalet 'Hvor tilfreds er du med dit job som helhed,
alt taget 1 betragtning?'. Pa dette spergsmal er der en score pa 70 (mod 73 sidste
gang). Pa dette helt overordnede og opsamlende spergsmal er der altsa et niveau,
der er fem point hgjere end for gennemsnittet af de fire spergsmél. Det er vigtigt at
f4 med, for det betyder, at niveauet for det spergsmal, som méske samlet set rum-
mer tilfredshed med arbejdet bedst, stadig er pa et ganske fint niveau.

Pa et mere konkret spargsmél om fremtidsudsigterne i arbejdet ligger Bern og Un-
ge anderledes lavt - nemlig pa 59 point. Altsd er man i gennemsnit rimelig tilfreds
nu, alt i alt, men bekymret for det leengere udsyn i den stilling, man har. Sidste
gange var 18 % utilfredse og 5 % meget utilfredse her. Nu er der 8 %, som er me-
get utilfredse, og 20 %, som er utilfredse. Her er et muligt indsatsomrade for med-
arbejderne — fremtidsudsigterne — hvilket ogséa peger i retning af vigtigheden af
medarbejdernes udviklingsmuligheder, som rapporten senere vil berere.

Der var ogsé en tilbagegang pé dette spergsmal fra 2009 til 2011, som det eneste af
de fire. Pa det tidspunkt var fortolkningen, at besparelser og omstruktureringer
kunne have haemmet fremtidsmulighederne for flere medarbejdere. I denne under-
sogelse er det naturligt at skele til folkeskolereformen og den made, som den pa-
virker mange medarbejdere pa, som den mulige forklaring pa, at scoren for frem-
tidsudsigterne i gennemsnit er blevet déarligere siden sidst.
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Forskelle pa tveers af medarbejdergrupper

Tabel 6 viser niveauet for tilfredshed med arbejdet for medarbejdergrupperne i
Born og Unge, samt hvilken udvikling de har oplevet siden sidste undersogelse i
2011.

Tabel 6 Niveau og cendringer siden 2011 i tilfredshed med arbejdet for medarbejdergrupper

Niveau i 2013

Medarbejdergrupper FEndring siden 2011
(0-100)
Alle i Bgrn og Unge 65 -3
Renggringsassistent 75 14
Elev, praktikant, studenter-
medhjeelper eller lign. 73 1
Ledere 73 -2
Klinikassistent 72 -2
Kgkken-/kantinemedarbejder 71 3
Teknisk servicemedarbejder 71 2
Dagplejer 70 -3
Tandplejer/tandtekniker 70 -3
Padagogmedhjaelper 69 -1
Administrativ medarbejder 68 -3
Akademisk medarbej- 68 5
der/konsulent
Laege eller psykolog 67 2
Tale-hgrelaerer/-konsulent 67 1
Tandlaege 67 2
Paedagog 64 -2
Sundhedsplejerske 64 -5
Leerer 56 -10

Tabellen viser, at der har vaeret tilbagegang pa denne dimension for ni personale-
grupper og fremgang for otte. Hvis man blot ser pa de forskellige medarbejder-
grupper efter denne opdeling, er der altsa tale om, at cirka halvdelen er gaet frem
og den anden halvdel er géet tilbage i forhold til deres vurdering af 'tilfredshed med
arbejdet'.
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Alle de starste personalegrupper — pedagoger, lerere, ledere og paedagogmedh;jel-
pere — er dog gaet tilbage. Fra 2009 til 2011 gik de alle sammen frem. Dermed er
det, som ogsa fastslaet tidligere, hovedparten af de ansatte i Bern og Unge, der i
gennemsnit har oplevet tilbagegang. Der er 32 % af arbejdspladserne samlet set,
der har oplevet tilbagegang pa mere end fem point pa dette omrade, mens 19 % har
oplevet fremgang pa mere end fem point. Pa trods af generel tilbagegang er der
ogsa gode eksempler p4, at arbejdsmiljearbejdet pa arbejdspladserne lykkes. Sup-
plerende analyser har vist, at der er en tendens til, at de personer, der i storst grad er
blevet utilfredse med deres arbejde siden 2011, for halvdelens vedkommende er at
finde pa et begraenset antal arbejdspladser, hvor utilfredsheden sa til gengaeld kan
veaere udbredt blandt 10-50 % af de ansatte afhengig af arbejdspladssterrelse.

Bevagelserne pa denne dimension stemmer overens med de bevagelser, der ogsa
tidligere er beskrevet: leererne gar mest tilbage, efterfulgt af sundhedsplejerskerne.
I den anden ende er det rengeringsassistenterne, der gér ganske meget frem (efter et
stort fald fra 2009 til 2011, som blev kaedet sammen med en igangverende udlicite-

ring).

5.3 Fokusomrader: ytringsfrihed, trivsel og
attraktiv arbejdsplads

Barn og Unge har siden trivselsundersggelsen i 2009 valgt at satte tre gvrige em-
ner i fokus: ytringsfrihed, den attraktive arbejdsplads og trivsel pa arbejdspladsen
pa et helt overordnet niveau.

Tabel 7 Fokusomrdder i Born og Unge

m Niveau i 2013 FEndring siden 2011

Ytringsfrihed 59 -4
Trivsel 70 -3
Attraktiv arbejdsplads 64 -3

I forhold til ytringsfrihed har Bern og Unge bevaeget sig et skridt tilbage med et
minus pa fire point siden sidste maling. Dette er et fald, der er relativt stort, nar
scoren samtidig ogsa er rimelig lav; det er kun f4 dimensioner, der har en score pa
under 60. Der er tale om et fald pa 6 %.

Blandt de tre spergsmal, som konstituerer dimensionen ytringsfirihed, har sporgs-
maélet om, hvorvidt man er tryg ved at udtale sig kritisk i offentligheden, den lave-
ste score —nemlig 49 (i 2011: 52). Det er ikke overraskende, at denne score er den
lavest blandt de tre, eftersom svarene pa dette spergsmal formentlig vil vere iblan-
det en vis grad af forbehold over for den medfelgende eksponering ved offentlige
udtalelser.

En anden vinkel i forhold til niveauet for ytringsfrihed i Barn og Unge er det
spergsmal, som gér pa, om man er tryg ved at udtale sig kritisk over for sin narme-
ste leder. Her udtrykker i 53 % hgj eller i meget hej grad tryghed ved at udtale sig
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kritisk. Dette tal var 60 % sidste gang. Denne mere dagligdags form for ytringsfri-
hed er dermed ogsa géet tilbage i Born og Unge. Om lederne reelt er blevet mindre
lydhere eller &bne over for kritik, eller om vi her ”blot” ser en afart af den generelle
tilbagegang i vurderingen af lederne i Born og Unge, kan vare sveert at afgere ud
fra disse tal.

For fokusomréder trivsel og attraktiv arbejdsplads ses en tilbagegang pa omkring
tre point. Niveauet for trivsel ('Trives du med dit arbejde?') minder om det, der
gjaldt for 'tilfredshed med dit arbejde, alt taget i betragtning'. Begge metoder til
maling af den helt overordnede tilfredshed med arbejdet giver saledes det samme
resultat.

Forskelle mellem medarbejdergrupper for gvrige fokusomrader

Det overordnede niveau skjuler nogle forskelle i medarbejdergruppernes vurdering
af ytringsfriheden. En stor medarbejdergruppe som larerne oplever et niveau, der
er hele otte point under Born og Unges gennemsnit. Ogsé sundhedsplejen har et
relativt lavt niveau — fire point under Barn og Unge-gennemsnittet.

I den modsatte retning oplever ledere og tandplejerne et niveau, der er henholdsvis
fem og seks point hgjere end Bern og Unges.

Mellem medarbejdergrupperne er der her lidt sterre ensartethed end for dimensio-
nen tilfredshed med arbejdet, hvor cirka halvdelen af vurderingerne var géet frem
og halvdelen tilbage. Pa spergsmélet om trivsel er der fire personalegrupper, der er
géet frem og 13, der er géet tilbage. De fire, der er gaet frem er elever, le-
ger/psykologer, akademiske medarbejdere og rengeringsassistenter.

For fokusomrédet attraktiv arbejdsplads ligner udviklingen det generelle menster
pa de andre omréder, vi lige har gennemgaet, med lererne med den mest negative
udvikling i gennemsnit og rengeringsassistenterne i den positive ende. Det mest

interessante for dette fokusomréde er, at tale-/herelererne i gennemsnit mener, at

arbejdspladsen er blevet mere attraktiv samtidig med, at man er géet 2,5 point til-
bage 1 gennemsnit pa tveers af alle dimensioner.

5.4 Gennemgang af dimensioner

I de folgende afsnit ser vi pad emneoverskrifterne fra NFA's skema og de dimensio-
ner, som indgéar i hver af dem. De bliver praesenteret i denne reekkefolge:

> Krav

> Arbejdets organisering og indhold

> Samarbejde og ledelse

> Forholdet mellem person og arbejde

> Social kapital
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> Helbred og velbefindende

> Kraenkende adfaerd.

5.4.1 Krav

Afsnittet om de overordnede resultater viste, at der har vaeret en tilbagegang pa alle
tre dimensioner for emnet ’Krav’. Andringen i de kvantitative krav er sterst, og det
betyder, at de ansatte i gennemsnit oftere oplever at komme bagud med deres ar-
bejdsopgaver, eller at der oftere sker en ophobning af opgaver. Boern og Unge ber
vaere opmerksom pé, om dette heje niveau i for hgj grad forer videre til et hojt ni-
veau af arbejde-familie konflikt eller stress.

De folelsesmassige krav er steget med to point, og det bringer niveauet op, hvor
det er 11 point over landsgennemsnittet. Det understreger, at de ansatte i Born og
Unge som hovedregel har et arbejde, der kraever et stort personligt engagement i de
bern og unge, som man arbejder med. Disse hgje krav vil ikke nedvendigvis ople-
ves negativt af den enkelte person, men kan tveaertimod ogsa haenge sammen med,
at arbejdet giver en hej grad af mening for den enkelte ansatte.

Pa dimensionens underliggende spergsmal er der stor forskel pa niveauet for de
enkelte sporgsmal. F.eks. er de ansattes gennemsnitlige svar pa 56 point (4 over
dimensionens gennemsnit) for spergsmalet 'Skal du tage stilling til andre menne-
skers personlige problemer i dit arbejde?'. Heri ligger det 'strukturelle’ krav om at
bruge sine folelser i sit arbejde. De ansattes gennemsnit for spergsmalet 'Bringer
dit arbejde dig i folelsesmessigt belastede situationer?' er pa 46. Med andre ord
fylder 'spidsbelastningssituationer' generelt mindre i de ansattes oplevelse af krave-
ne end den generelle opfattelse af, at deres folelser bringes i spil eller kan blive be-
rort.

Arbejdstempoet et stort set pd samme niveau som sidst og er den krav-dimension,
der er taettest pa landsgennemsnittet. Peedagogerne ligger pé 63 (en over niveauet i
2011), og lererne ligger hejest sammen med laeger/psykologer med et niveau pa
67/68.

Tabel 8 Resultater for dimensioner under emnet 'Krav'

Niveau i dag Udvikling
(0-100) siden 2011
47 3 6

Kvantitative krav *

Arbejdstempo * 62 1 3

Fglelsesmaessige krav * 52 2 11

Monstret er entydigt pa tvaers af de tre kravdimensioner. Larerne er steget mest og
star for langt hovedparten af den negative @ndring, der er sket siden 2011. Uden
lerernes bidrag ville stigningen eksempelvis vere pa et point i stedet for tre for
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kvantitative krav. Bevagelserne er siledes ikke entydige for Bern og Unge: syv
medarbejdergrupper er gaet frem pa kvantitative krav pa trods af en samlet tilbage-
gang, otte er gdet frem pé arbejdstempo og 10 er géet frem pa folelsesmaessige
krav. Den starste personalegruppe, pedagogerne, er giet et point tilbage pa ar-
bejdstempo og kvantitative krav og har ikke set en gennemsnitlig bevaegelse i for-
hold til felelsesmaessige krav.

Den negative udvikling i folelsesmassige krav kommer udelukkende fra en stig-
ning hos lererne, tale-/hgrelererne og laeger/psykologer. For de to ferste grupper
kan undersggelsen ikke afgere, om niveauet reelt er steget for denne dimension —
eller om de folelsesmassige krav opleves mere belastende pé grund af en omskifte-
lig og lidt usikker situation i forbindelse med folkeskolereformen.” Hvis lzerergrup-
pen udelades af beregningerne er der faktisk tale om en fremgang pa et point i de
folelsesmeessige krav i Barn og Unge, hvilket er godt, givet at flere personalegrup-
per ogsa oplever et gennemsnitligt hejt niveau.

Nogle af medarbejdergrupperne oplever kvantitative krav pa et niveau under NFA's
landsgennemsnit. Blandt de sterre grupper af medarbejdere drejer det sig om pee-
dagogmedhjalpere og dagplejere. Andre oplever anderledes hgje krav. De mest
udsatte grupper pa dette punkt er leeger/psykologer, sundhedsplejersker, lerere og
ledere.

Hvad angér arbejdstempo ligger personalegrupperne mere teet pa hinanden i gen-
nemsnit — og minder séledes mere om hinanden i vurderingerne — end de gor pa de
ovrige kravdimensioner. Det nastlaveste niveau er 54 for tekniske servicemedar-
bejdere (dagplejerne er pa 45), og det hgjeste er, som omtalt lidt tidligere, pa 68 for
leeger og psykologer. For kvantitative krav var det nastlaveste niveau 31 for elever
og rengeringsassistenter, mens det hgjest er 58 — igen for leeger og psykologer.
Sundhedsplejersker har et niveau pa 56. For dimensionen folelsesmassige krav er
det nastlaveste niveau det, som de administrative medarbejdere oplever (32), mens
sundhedsplejersker og laerere ligger pa det dobbelte. Gennemgaende kan man godt
konkludere, at de folelsesmaessige krav er relativt sma og under landsgennemsnittet
for de grupper, der kun har ingen eller kun lidt borgerkontakt.

5.4.2 Arbejdets organisering og indhold

For de fire dimensioner som er med i dette emne, klarer Barn og Unge sig generelt
rimelig flot i forhold til landsgennemsnittet, ogsé selv om niveauerne er gaet tilba-
ge siden sidst.

7 Nér respondenter besvarer et sporgeskema, vil de ofte have en generel stemning, som de
svarer ud fra. Det betyder, at besvarelse af hvert spergsmal pavirkes bade af respondentens
generelle fornemmelse og deres vurdering af det specifikke spergsmal. Det betyder, at et
samlet set stort skifte eller en dominerende 'stemning' fra visse andre forhold i arbejdsmil-
joet kan smitte af pd vurderingen af andre. Dermed kan bevagelser pé de enkelte dimensio-
ner ikke nedvendigvis fortolkes uathaengigt af de ovrige svar, som er afgivet.
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Tabel 9 Resultater for dimensioner under emnet 'Arbejdets organisering og indhold’

Niveau i dag Udvikling si-
(0-100) den 2011
57 -2 7

Indflydelse

Udviklingsmuligheder 72 0 6
Mening i arbejdet 77 -2 6
Involvering i arbejdspladsen 65 -2 4

Det er vaesentligt at bemaerke, at udviklingsmuligheder samlet set ikke er gaet til-
bage. Sidste gang viste hovedrapportens analyser, at udviklingsmuligheder er et
helt centralt forhold i fastholdelsen og forbedringen af medarbejdernes tilfredshed
med arbejdet, og det er derfor vigtigt, at man har fastholdt sit gennemsnitligt hgje
niveau pé denne dimension.

Hvad angér udviklingsmuligheder, er det tandplejerne, sundhedsplejerskerne og
tandlagerne, der har oplevet de sterste negative endringer (-6,6 til -4). De gvrige
@ndringer for medarbejdergrupperne i denne dimension er beskedne. Selv lererne,
der ellers oplever tilbagegang pa alle dimensioner, har her kun en tilbagegang pa
under to point. Det forteller muligvis, at folkeskolereformen ikke opleves at have
haft stor negativ indflydelse pa netop lerernes udviklingsmuligheder. Dette er inte-
ressant fordi de betyder, at reformen og konflikten, som larerne har vaeret igen-
nem, ikke grundleeggende har udfordret leerernes oplevelse af der er et hojt fagligt
og personligt udviklende indhold i deres arbejde.

Indflydelse kan f.eks. handle om at have indflydelse pd meengden af arbejde og de
opgaver, man har pa arbejde — eller om at vaere med til at treeffe beslutninger i det
hele taget. Som omtalt ligger hele Born og Unge over NFA's landsgennemsnit pé
denne dimension. Det er lidt mindre end sidste gang, men stadig dog et godt stykke
over det nationale benchmark. Sammen med ledelseskvalitet og social stette og
feedback fra kolleger er det det omréde, hvor Bern og Unge klarer sig bedst sam-
menlignet med landsgennemsnittet. Laererne er géaet otte point tilbage pa denne di-
mension. De storste gvrige, negative @ndringer findes i sundhedsplejen, blandt kli-
nikassistenterne og hos de administrative medarbejdere. Ingen medarbejdergrupper
har haft en positiv udvikling p& mere end et halvt point p& denne dimension.

Dimensionen mening i arbejdet handler om, hvorvidt man foler, at ens opgaver er
meningsfulde, og om hvorvidt man yder en vigtig arbejdsindsats. Dimensionen
viste sig hovedrapporten i 2011 at veere naesten lige sa central for medarbejdernes
tilfredshed som udviklingsmuligheder, og det er derfor sergerligt, at Bern og Unge
samlet set bevager sig to point tilbage pa dimensionen. Der er generelt tale om re-
lativt smé, men entydige beveegelser i negativ retning pa tveers af medarbejder-
grupperne. De to sterste bevaegelser kommer igen fra leererne og sundsplejeperso-
nalet.



COWI
30  TRIVSELSUNDERS@GELSEN 2013
HOVEDRESULTATER OG ANALYSER

Involvering 1 arbejdspladsen er et vigtigt emne pa alle arbejdspladser. Spergsmale-
ne, der indgar i spergeskemaundersogelsen er:

> 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 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 (jf. spergsmélet om man
overvejer at sgge vak).

Born og Unge ligger her fire point over landsgennemsnittet trods en tilbagegang pa
to point. Medarbejderne i Barn og Unge scorer hgjest pa de spergsmal, der handler
om, hvorvidt arbejdspladsen har stor personlig betydning (70 point). Dette heenger
sammen med den hgje grad af mening i arbejdet, som medarbejderne i Born og
Unge har. I den modsatte ende er scoren for spergsmélene, om man nyder at forteel-
le om sin arbejdsplads og vil anbefale en god ven at sege en stilling (61 point).
Dette er ikke et lavt niveau i sig selv, men man kan forestille sig, at f.eks. tilstede-
veaerelsen af hgje krav pa flere omréder presser vurderingen pé disse to spergsmél i
nedadgéende retning.

5.4.3 Samarbejde og ledelse

Til emnet *Samarbejde og ledelse’ herer otte dimensioner, hvor vi vil fokusere pa
forudsigelighed, anerkendelse, rolleklarhed, ledelseskvalitet og socialt feellesskab.

Tabel 10 Resultater for dimensioner under emnet 'Samarbejde og ledelse’

Niveau i dag Udvikling

(0-100) siden 2011
Forudsigelighed 57 -3 0
Anerkendelse 67 -2 1
Rolleklarhed 69 -3 -4
Rollekonflikter * 44 1 2
Ledelseskvalitet 62 -2 7
Social stgtte fra overordnede 63 -1 1
Social stgtte fra kolleger 64 -1 7
Socialt feellesskab 79 -2 0
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Born og Unge har oplevet en relativt gennemgéende tilbagegang for dimensionen
forudsigelighed. Alle de store personalegrupper har oplevet tilbagegang. Forudsi-
gelighed handler om, i hvilken grad man er velinformeret om vigtige beslutninger,
endringer mv., og at der er et tilstreekkeligt informationsniveau i forhold til igang-
vaerende processer i organisationen, som tillader medarbejderen at klare sit arbejde
godt. Det gzelder primert informationer fra ledelsen, som har til opgave at sikre
medarbejderne mod uvished og usikkerhed. Séledes vil der ofte veere en sammen-
haeng imellem bevagelser i dimensionerne ledelseskvalitet og lodret tillid og for-
udsigelighed. Larerne, tale-/horelererne og sundhedsplejerskerne ligger pa et rela-
tivt lavt niveau pa 50-52 pa forudsigelighedsdimensionen, mens de fleste gvrige
personalegrupper ligger pa 57 eller derover.

Anerkendelse drejer sig f.eks. om, hvorvidt ens arbejde bliver anerkendt og pa-
skennet af ledelsen, og om man bliver respekteret af ledelsen pa sin arbejdsplads.
Der er sket en tilbagegang p& denne dimension — som pé alle andre i ovenstdende
tabel 11. Niveauet er det samme som NFA-benchmarket, og Barn og Unge er der-
med som gennemsnittet af danske arbejdspladser. Mellem medarbejdergrupperne
er der store forskelle i beveaegelserne, som vi ogsé har set det for mange dimensio-
ner undervejs. Larerne, tale-/hgrepersonalet og sundhedsplejerskerne star for de
sterste negative udviklinger.

Tale-/hgrelererne og laerergruppen har det laveste niveau i Bern og Unge - cirka 10
point under landsgennemsnittet. Disse grupper har behov for at opleve en forbed-
ring. Sidste gang 14 leererne ogsé lavest i Barn og Unge, hvor arsagen til dette blev
forklaret ud fra det forhold, at de fleste leerere arbejder pé sterre arbejdspladser,
hvor der er mindre tid for lederen til at adressere den enkelte medarbejders behov
for anerkendelse af sit bidrag til arbejdspladsen og sit arbejde.

9 ud af 17 medarbejdergrupper ligger over landsgennemsnittet, hvor lederne, ren-
goringsassistenterne og pedagogmedhjelperne er dem, som har det hgjeste niveau.

Niveauet for rolleklarhed er faldet med tre point og ligger nu fire point under det
nationale benchmark. Bortset fra pa kravdimensionerne er det her, hvor Bern og
Unge er lengst fra benchmarket. Rolleklarhed handler om at have klare mal, kende
sine ansvarsomrader og vide, hvad der forventes af en. Det er maske naturligt pa
flere af Barn og Unges omréder, at det kan vaere sveert at sette helt klare mal, men
scoren for denne dimension i Bern og Unge er nappe god nok. Lav rolleklarhed og
medfelgende uklarhed om ansvarsomrader kan ogsé fore til rollekonflikter, f.eks.
hvis medarbejdere far svaerere ved at afgere, hvordan bestemte opgaver skal lgses.
Et kort blik pé rollekonflikter afslarer, at det spergsmal i dimensionen, som scorer
hgjest, er ’Ma du sommetider gore noget, der egentlig skulle have varet gjort an-
derledes?”. Her er der et gennemsnit pa 50 point. De mest almindelige rollekonflik-
ter handler dermed om, at medarbejderen nogle gange er nadt til at afvige fra det,
som deres personlige holdning, faglige indsigt eller regler og almindelig praksis
ville tilsige dem at gore.

Ledelseskvalitet ligger — pa trods af to points nedgang siden 2011 — stadig pa et
relativt hejt niveau sammenlignet med det nationale benchmark. Det forteller, at
hovedparten af lederne i Born og Unge gor det godt. Nar man allerede gor det godt
mange steder, betyder det ogsa, at et enske om fortsat at lofte ledelseskvaliteten i
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Born og Unge, vil blive bedst opfyldt ved at tage fat i de ledere, som har de storste
udfordringer pa dette omrade, og give dem malrettet hjelp og stette til at lofte sig.
Denne maélrettede hjeelp er serligt nedvendig, for analyser af data fra 2011 til 2013
afslerer, at det har veret svaert for de ledere, der har den laveste vurdering i 2013 at
bryde afgerende med den lave vurdering, de far af deres medarbejdere.

Ledelseskvalitet berares ogsé af andre dimensioner, som f.eks. anerkendelse og
social stette og feedback fra overordnede.

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 hej grad de ansatte indbyrdes har en god samar-
bejdsevne og en folelse af feellesskab som kolleger, der skal samarbejde om kerne-
opgaven. Socialt faellesskab haenger taet sammen med mange andre dimensioner
som f.eks. social stette fra kolleger, vandret tillid og ikke mindst mobning, hvor
sidstnaevnte kan pavirke det sociale fellesskab meget negativt.

Det sociale faellesskab blandt Bern og Unges ansatte befinder sig i 2013 to point
under niveauet i 2011 og 2009 og pa et niveau, der ma anses for normalt i forhold
til landsgennemsnittet. P4 et mere detaljeret plan kan det bemeerkes, at spargsmaélet
med den laveste score inden for gruppen drejer sig om evnen til at samarbejde. Det
er med andre ord de faglige — og ikke de sociale dimensioner — som er den storste
udfordring, hvis man overhovedet kan tale om en sddan. Trivselsundersggelsen i
2011 viste, at socialt feellesskab var en vigtig faktor for at sikre en hgj medarbe;j-
dertilfredshed. Derfor er det godt, at niveauet her stadig ligger omkring det nationa-
le benchmark.

Nar vi ser pa @ndringerne for personalegrupperne, har lererne igen den sterste til-
bagegang. Her mé vi igen sige, at visse &ndringer nok kan tilskrives en mere gene-
rel stemning end en konkret vurdering af de enkelte spergsmal. Der er i hvert fald
ikke en umiddelbart logisk grund til, at de @&ndringer, som lererne har oplevet,
skulle have smittet negativt af pd denne dimension — méske snarere tvaertimod.

Den mest veesentlige @ndring er, at dagplejerne er géet cirka tre point tilbage pé
denne dimension. De er dog stadig pa et niveau, der minder om de gvrige persona-
legrupper. Det er denne dimension, hvor personalegruppernes niveauer minder
mest om hinanden, og forholdene pa denne dimension er altsd meget ensartede.

5.4.4 Forholdet mellem person og arbejde

Dette emne indeholder dimensionerne tilfredshed med arbejdet og arbejde-familie-
konflikt. Tilfredshed med arbejdet er allerede blevet beskrevet i afsnit 5.2.

Tabel 11 Resultater for dimensionerne under emnet 'forholdet mellem person og arbejde’
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Niveau i dag Udvikling

(0-100) siden 2011
Tilfredshed med arbejdet 65 -3 -1
Arbejde-familie konflikt* 38 2 4

Niveauet for arbejde-familie konflikt er steget med to point siden 2011 svarede til
5-6 %. Niveauet er over det nationale benchmark, men dette hgje niveau er i reali-
teten 'kun' geeldende for fem medarbejdergrupper. Det drejer sig forst og fremmest
om lererne, der har klart det hgjeste niveau (56 point eller 65 % hgjere end lands-
gennemsnittet) — og foruden hvem, der i gennemsnit ville have vaeret et fald pa et
point pa dimensionen. Dernast kommer lederne og tale-/herelererne med et niveau
pa 44. De to gvrige grupper, der ligger over landsgennemsnittet, er de akademiske
medarbejdere og leeger/psykologer. Den gruppe, der scorer lavest pa oplevet arbe;j-
de-familie konflikt er klinikassistenter med et niveau p& 17-50 % under landsgen-
nemsnittet og 21 point under Bern og Unges gennemsnit.

Stigningen i oplevet arbejde-familie konflikt er sket pa alle fire spergsmal. Det er
dog den samme andel, der svarer i den laveste (og mindst belastede kategori) i
2013 somi2011. I den hgje ende — dem der oplever flest konflikter — er der kom-
met 3-4 % flere medarbejdere til. Det betyder, at der nu f.eks. er 14 % frem for tid-
ligere 11 %, der siger, at arbejdet 'helt sikkert' tager sa meget energi, at det gar ud
over privatlivet. Dette behover i ovrigt ikke i sig selv at vaere et negativt forhold,
men kan sagtens bade opleves negativt af den enkelte og/eller udvikle sig negativt i
form af f.eks. oplevet stress.

5.4.5 Social kapital

I Born og Unge har man igennem nogle ar arbejdet med at styrke den sociale kapi-
tal, fordi denne er en forudsaetning 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 pd en hej grad af tillid og retferdighed.”®

I spergeskemaet defineres social kapital som de tre spergeskemadimensioner lodret
tillid og troveerdighed, vandret tillid og troveerdighed og retfeerdighed.

Lodpret tillid handler om tillid mellem ledelsen og medarbejderne p& den méde, at
ledelsen stoler pa, at medarbejderne gor et godt stykke arbejde, og at medarbejder-
ne foler, at de kan stole pa ledelsen. Vandret tillid drejer sig om, hvorvidt de ansat-
te kan stole pa hinanden i almindelighed, og om de skjuler information for hinan-

¥ Hvidbogen "Virksomhedens sociale kapital”, udgivet af Arbejdsmiljorddet og Det Natio-
nale Forskningscenter for Arbejdsmilje, 2008.
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den eller for ledelsen. Dimensionen retfeerdighed méler blandt andet, om arbejds-
opgaver fordeles pa en retferdig made, og om konflikter loses retfeerdigt, dvs. bade
om proces og resultat af disse processer.

Tabel 12 Resultater for dimensioner under emnet 'Social kapital’

Niveau i dag Udvikling
(0-100) siden 2011

Lodret tillid og trovaerdighed

Vandret tillid og troveerdighed 74 -1 5

Retfaerdighed 61 -3 2

Som med flertallet af dimensioner er det ogsa géet tilbage for de, der har med soci-
al kapital at gore.

Pa lodret tillid er Born og Unge géet tre point tilbage. Dette dog fra et hojt ud-
gangspunkt, for Bern og Unge er stadig tre point over landsgennemsnittet pa denne
dimension. Den eneste gruppe, der er under landsgennemsnittet for lodret tillid er
leererne, som ogsé har oplevet en stor tilbagegang. Larernes nedgang er faktisk fra
et niveau pa landsgennemsnittet pa 67 og til et niveau pa 60. Sundhedsplejerne og
tandteknikerne har ogsé oplevet nedgange pa mere end fem point og dagplejerne pa
mere end fire point. Alle tre grupper er dog stadig pa eller over landsgennemsnittet.

Den mindste negative bevagelse har fundet sted for den dimension, der bedst be-
skriver forholdet til kollegaerne: vandret tillid, som handler om tillid mellem de
ansatte. Denne dimension ma betegnes som nogenlunde stabil, ligesom vi tidligere
sa med dimensionen socialt feellesskab.

Dimensionen retfeerdighed indeholder spergsmaélene:

> Bliver konflikter lost pa en retferdig made?

> Bliver man anerkendt for et godt stykke arbejde?

> Bliver alle forslag behandlet serigst af ledelsen?

> Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en retfeerdig made?

Retfeerdighed indgar dermed i undersogelsen som et meget bredt begreb, der hand-
ler om konfliktlesning og arbejdstilrettelaeggelse, ledelsens respons pé forslag og
anerkendelse, som ogsé er repreesenteret ved en dimension for sig (se tidligere i
rapporten).

Dimensionen har beveaget sig tilbage med tre point fra et niveau, der var godt over

landsgennemsnittet til nu at ligge teettere pa det, som ma anses for almindeligt. Alle
spergsmélene er besvaret pd samme niveau, og der er dermed ikke et af omraderne
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eller et af spergsmalene, der kan udgere en kilde til, hvor Bern og Unge maske
kunne klare sig bedre.

Den negative bevaegelse kommer — igen — primeert fra leererne, sundhedsplejersker-
ne og tandplejerne, der alle er géet seks til syv point tilbage. Larerne 14 i forvejen
lavt i Bern og Unge og er nu 10 point under det samlede gennemsnit og ogsé godt
under NFA-benchmarket. Blandt de store personalegrupper har lederne et meget
hejt niveau af oplevet retfeerdighed — 70 — hvilket er nasten ti point over Born og
Unges niveau.

Analyser, der er foretaget pa data fra 2011 og 2013, viser, at social kapital udger en
stor ressource pa enhver arbejdsplads. Analyserne viser, at arbejdspladser, der hav-
de en lav social kapital i 2011 i den efterfolgende periode er mere skrabelige og

mere udsat for store negative bevagelser end arbejdspladser med hej social kapital.

5.4.6 Helbred og velbefindende

De fire dimensioner, der herer under overskriften *Helbred og velbefindende’, er

serlige for undersogelsen pa den made, at de ikke kun handler om arbejdspladsen
og det psykiske arbejdsmilje. Dimensionerne selvvurderet helbred, udbreendthed,
stress og sovnbesveer er nemlig bade pavirket af private forhold og forhold pa ar-

bejdspladsen.

Ikke desto mindre er det vaesentligt for Bern og Unge at interessere sig for disse
dimensioner, idet en belastning af helbred og velbefindende, hvad kilden til det end
er, vil kunne smitte negativt af pa den enkelte medarbejder og ogsa pa dennes ar-
bejdsindsats og kolleger.

Tabel 13 Resultater for dimensioner under emnet 'Helbred og velbefindende'

Niveau i dag Udvikling
(0-100) siden 2011

Selvvurderet helbred

Udbreendthed * 36 0 2
Stress * 28 0 1
Sgvnbesvaer * 25 0 4

For tre af de fire dimensioner er der ikke sket nogen udvikling siden 2011. Ud-
brendthed, stress og sevnbesvar er pd samme niveau som i malingen for to ar si-
den. Det er i og for sig en god nyhed, da kravdimensionerne er steget i den samme
periode. Der er normalt en sammenhang imellem kravene og forekomsten af disse
negative helbredsindikationer, men den er altsa svagere i Born og Unge, end man
kunne forvente. Det kan fortolkes pa to mader. Enten er forebyggelsesarbejdet i
stand til at serge for, at eventuel overbelastning fra forskellige former for krav ikke
smitter af pa helbredet, eller ogsa er de stigninger, som vi ser i krav a) kortvarige
eller b) endnu ikke slaet igennem i form af stress m.m.
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Niveauet for de tre dimensioner er lidt over det nationale benchmark, hvilket nok
haenger sammen med, at kravene (som vi sa tidligere 1 rapporten) ogsa ligger over
landsgennemsnittet.

For at illustrere, hvad det nuveerende niveau for oplevet stress indeberer, kan vi se
pa et af de spergsmal, der er stillet. 27 % svarer, at de ’Pé intet tidspunkt’ har vaeret
stressede, og 41 %, at de har vearet det 'lidt af tiden'. 2 % siger, at de har vaeret det
'hele tiden' og 10 % en 'stor del af tiden'. Det kan synes at vere et hgjt niveau, nar
12 % er stressede en stor del af tiden eller hele tiden. Det méa ogsé vare en ambiti-
on fortsat at reducere den oplevede stress i1 forvaltningen, selv om den ikke er pa et
hejt niveau samlet set.

Faktisk er den overordnede bevagelse pa de tre dimensioner her ikke specielt retvi-
sende for Barn og Unge som helhed. Laererne oplever igen, som en stor medarbej-
dergruppe, en vis tilbagegang pa alle tre forhold pa mellem fem og seks point. Men
mange af de gvrige grupper géar frem omend i beskedent omfang. Faktisk pavirker
leerernes delresultat det samlede resultat, s& Bern og Unge ville vare géet et point
frem pé stress og sgvnbesver og to point frem pé udbraendthed, hvis lerernes tilba-
gegang ikke talte med.

Tallene for udviklingen i selvvurderet helbred ser meget anderledes ud. Her er der
tale om en stor tilbagegang pa cirka 10 % i medarbejdernes vurdering af eget hel-
bred. Det er sveert umiddelbart at finde en forklaring pa denne bevegelse, der bun-
der i arbejdsmiljeet, nar de ovrige helbredsindikatorer ikke har flyttet sig. Samtidig
kan man dog se, for de fa personalegrupper, der har en negativ udvikling i stress og
udbreendthed, at de ogsé har en storre negativ udvikling i selvvurderet helbred end
de avrige.

Forklaringen skal maske delvis findes i, at det selvvurderede helbred generelt er for
nedadgéende i samfundet. En repreesentativ NFA-maling fra 2012 finder et gen-
nemsnitligt niveau, der er cirka fire point lavere end det, som man fandt frem til i
den oprindelige maling i 2005. Der er altsa tegn pa, at borgerne generelt vurderer
deres helbred som darligere end tidligere. Om dette skyldes et generelt storre fokus
pa og enske om at vaere sunde, er der ikke klarhed over. Dog har vi justeret NFA-
benchmarket pa netop dette punkt, sa det afspejler det nyere NFA-tal.

Det betyder ogsé, at man som arbejdsplads formentlig ikke i denne omgang behe-
ver at veere bekymret for den relativt store tilbagegang pa dette forhold, da det ser
ud til at veere en del af en mere generel tendens 1 samfundet, at borgerne stiller ho-
jere krav til deres eget helbred. Det kan dog vere relevant at holde gje med, om der
lokalt skulle veere sarlige problemer, eller om man i gvrigt kunne gge medarbej-
dernes selvvurderede helbred ved at stotte dem i at blive mere sunde. Et omrade,
som kunne vare relevant at holde gje med er forholdet mellem arbejdsindsats (her-
under de oplevede krav) og dimensionen belenning i arbejdet. Det er fastsldet in-
den for arbejdsmiljeforskning, at en utilstraeekkelig grad af belenning (ogsa i form
af anerkendelse) for den indsats, man yder, kan spille negativt ind pa det selvvurde-
rede helbred.

For lerergruppen og andre grupper, der er pavirket af folkeskolereformen, kan der
veere en separat grund til, at selvvurderet helbred for disse gruppe bevager sig lidt



COWI
TRIVSELSUNDERS@GELSEN 2013 37
HOVEDRESULTATER OG ANALYSER

mere i negativ retning end for den gennemsnitlige medarbejder i Born og Unge.
NFA dokumenterer i et faktaark, at der er en sammenhang mellem job-usikkerhed
og selvvurderet helbred, sarligt for personer, der er over halvtreds ar. I det omfang
folkeskolereformen har medfert usikkerhed om, hvorvidt man har en fremtid pa
arbejdspladsen, kan der altsa godt vaere en afsmitning fra dette forhold til et lavere
selvvurderet helbred.

Som pa flere andre omrader udmarker gruppen af ledere sig ved — blandt de sterre
medarbejdergrupper — at have det bedste niveau pa tvaers af de fire dimensioner.
Lederne har f.eks. et niveau for udbraendthed og stress, der ligger under det for lz-
rere, paedagoger og peedagogmedhjalpere. Kun klinikassistenterne har et niveau,
der svarer til ledernes.

5.4.7 Kraenkende adfeerd

Trivselsunderseggelsen méler pa fire forskellige former for kreenkende adfeerd:
Uonsket seksuel opmeerksomhed, vold, trusler om vold og mobning. Af disse fire
har Born og Unge tidligere fokuseret mest pa at begrense vold og trusler om vold
de seneste to ar. Der er igangsat en s@rskilt undersogelse af vold, som ogsé benyt-
ter data fra de tre gennemforte trivselsundersogelser, og som skal kvalificere det
fremadrettede arbejde.

Tabel 14 viser procentdelen af de ansatte i Barn og Unge der har oplevet en af de
fire former for kraenkende adfeerd mindst én gang inden for de sidste 12 maneder
(pa undersogelsestidspunktet).

Tabel 14 Forekomst af kreenkende adfeerd i 2013 og 2011 i Born og Unge

NFA's
Kraenkende adfaerd % i 2013 % i 2011
gennemsnit
Ugnsket seksuel opmaerksomhed 2% 2% 3%
Vold 10 % 10 % 4 %
Trusler om vold 11 % 10 % 8 %
Mobning 6 % 7 % 8 %

Bemark i ovrigt, at tallene i tabellen og ogséa de nedenstdende tal er rundet af. Det
har stor betydning for nogle af de sma procenter, f.eks. for 'uensket seksuel op-
marksomhed', hvor det reelle tal er meget teet pa 1,5 % frem for 2 %.

Bevagelserne pé disse dimensioner har varet meget sma siden 2011. Niveauet for
mobning er tilsyneladende faldet en smule, hvilket ma anses for positivt. Denne
stilstand kommer efter, at der fra 2009 til 2011 havde varet en positiv udvikling pa
1-2 %-point for alle de fire typer af kreenkende adfaerd.
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Niveauet for vold ligger stadig 6 %-point over NFA's landsgennemsnit, hvilket er
mere end det dobbelte af landsgennemsnittet. Trusler om vold ligger ligeledes sta-
dig over landsgennemsnittet. Det hgje niveau for Bern og Unge kan derfor delvis
forklares med, at hovedparten af personalet 1 dagligdagen har en teet interaktion
med borgere af den ene eller den anden slags. Ikke desto mindre ma det anses som
problematisk, at der i sa relativt stort omfang opstar kreenkende adferd af denne
karakter.

Mobning har bevaget sig endnu et procentpoint nedad, s man nu ligger cirka 2 %
under landsgennemsnittet.

Med hensyn til forekomsten af vold er volden i naesten udelukkende udevet af
"born'. Der er 872 ansatte, der rapporterer om vold udevet af bern, mens andre kil-
der til vold er stort set ikkeeksisterende. To personer forteeller om vold fra kolleger,
0 om vold fra leder, 0 om vold fra underordnede og blot fire om vold fra foreldre.
Trefjerdedele af de, der har oplevet fysisk vold siger, at det er af og til. 20 medar-
bejdere siger, at de oplever det dagligt, og 111, at de oplever det ugentligt (1,3 %).
Vold forekommer méanedligt for 1 % eller 85 af medarbejderne.

Nar personalet bliver spurgt til, hvilke former for vold de har oplevet, ser fordelin-
gen séledes ud:

> Sparket pa eller sparket efter: 618 svar

> Blevet slaet eller slaet efter med f.eks. knyttet naeve: 549 svar

> Revet, nappet, kradset: 492 svar

> Blevet slaet eller slaet efter med genstand: 322 svar

> Spyttet pa: 297

> Holdt fast eller skubbet til: 212

> Bidt: 205 svar.

Forekomsten af vold koncentrerer sig ganske entydigt pa bestemte arbejdspladser.
Man oplever vold pa et niveau over landsgennemsnittet pa skoler blandt undervis-

ningspersonalet, pA SFO'er og pa sarlige tilbud. Pa de serlige tilbud, herunder sko-
ler med visitation, oplever en ekstremt hgj andel af personalet vold.
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Tabel 15 Arbejdspladstyper og forekomsten af fysisk vold

%, der har oplevet vold de
seneste 12 maneder

Arbejdspladstype

Administrationen 0 %
Daginstitutioner 6 %
Dagplejeafdelinger 0 %
Skoler — undervisningspersonale 12 %
SFO'er 25 %
Skoler - TAP 1%
Fritidsomradet 5 %
Seerlige tilbud 59 %
Sundhedsplejen 0 %
Tandplejen 1%

Pa trods af at mobning nu er pé et niveau under landsgennemsnittet, er det stadig et
forhold, der for den enkelte alvorligt kan spille ind pé oplevelsen af det psykiske
arbejdsmilje. Mobning foregar, heldigvis, for hovedparten af dem, som har oplevet
det, rimelig sjeeldent. Kun 12 medarbejdere har oplevet mobning pé daglig basis,
nasten 30 pa ugentlig basis og 35 pa manedlig basis. 86 % af dem, der har oplevet
mobning oplever det 'af og til', hvilket betyder sjeldnere end ménedligt. Det er
trods alt glaedeligt at konstatere, at der ikke er tale om et mere hyppigt forekom-
mende feenomen. Mobbeadfzard er kun for et fatal noget, der foregér pa daglig ba-
sis.

Ud fra besvarelserne i undersggelsen kan det ses, at, 61 % af dem, der har oplevet
mobning, siger, at mobningen er fra kolleger. Herudover siger:

> 27 %, at det er en leder, der har mobbet dem
> 18 %, at det er bern eller unge
> 5%, at det er en foraelder, der har, der har mobbet.

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

? 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 med at forbedre jobtilfredshe-
den'® blandt medarbejderne og oplevelsen af Bern og Unge som en attraktiv ar-
bejdsplads.

De tre emner er:

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

> Ledelseskvalitet — med sarligt fokus pé anerkendelse og pa 'fair proces' i stor-
re forandringer og i tilrettelaeggelsen af det daglige arbejde

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

Hertil har analyserne ogsé vist, at en hgj grad af social kapital kan vere en afgo-
rende ressource i store forandringer. Dette geelder i serdeleshed, nar man samtidig
har et steerkt kollegialt fellesskab praeget af en hej grad af samarbejdsevne om ker-
neopgaverne og god stemning mellem kollegerne.

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-

1 Bemark at ’jobtilfredshed” som emne er sammensat af delvist andre spergsmél end dem,
som er dekket af emnet ’tilfredshed med arbejdet’ i NFA-skemaet. Las mere om dette se-
nere og i analysebilaget. Jobtilfredshed, som anvendes her, og 'tilfredshed med arbejdet’,
som NFA-dimensionen hedder, kan dog fortolkes stort set ens.
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tentielt kan veaere i sarligt fokus for bestemte medarbejdergrupper, sé en overordnet
strategi for Bern og Unge ikke overser forhold, der spiller en vaesentlig rolle for
jobtilfredsheden i nogle af de sterre medarbejdergrupper.

Med baggrund i de statistiske data forteller analysen om sammenhangene mellem
de mange dimensioner og jobtilfredshed. Sammenhangene prasenteres her, men
det skal ogsa siges, at de ikke er feerdig-fortolkede, som de fremstér i rapporten.
Saledes kan der veere mange forklaringer pa, hvorfor analyserne giver de resultater,
som de gor.

Det vil vaere vaesentligt, at man centralt sdvel som decentralt i Barn og Unge udfor-
sker og drefter, hvordan analyseresultaterne skal forstas. Her har man mere viden
om konteksten og de mennesker, som analyserne forseger 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 fremgangsméade ogsa her for at give lidt baggrund og et
leeseeksempel.

Analyserne tager udgangspunkt i spergeskemasvar fra de over 5000 personer ansat
i Barn og Unge, som har besvaret undersogelsen bade i 2011 og i 2013." Disse
data er analyseret for at identificere de omrader af det psykiske arbejdsmilje, som
har sterst betydning for medarbejdernes jobtilfredshed — og dem som har mindre
betydning.

De analytiske resultater skal anvendes til at forsta, hvad der giver tilfredse medar-
bejdere og ledere — og til at prioritere indsatser for et forbedret psykisk arbejdsmil-
jo 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 forskningsmaes-
sigt beleg for, at den sociale kapital er afgerende for at skabe en attraktiv arbejds-
plads sammenh@ngende med, at social kapital er en del af Bern og Unges Strategi
for personale.

Analyserne har deres naturlige udgangspunkt i spergeskemaet, som i al vaesentlig-
hed baserer sig pa det mellemlange skema til kortleegning af psykisk arbejdsmiljo
fra det NFA. De dimensioner, som spergsmalene er inddelt i af NFA, er fastholdt i
de fleste af analyserne for s& vidt muligt at sikre begrebsmeessig overensstemmelse
mellem analyserne og den rapportering, som gér ud til arbejdspladserne.

' Nér enkeltpersoners svardata fra 2011 og 2013 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 svarmenstre 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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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. [ hovedemnerne er nogle af de detaljerede
dimensioner fra NFA-skemaet lagt sammen ud fra deres begrebsmaessige og stati-
stiske sammenhang. Formalet med denne gvelse er at bidrage med forstaelse pa to
niveauer.

Tabel 16 Overblik over, hvilke dimensioner der indgar i hvilke hovedemner

Hovedemne Dimension fra NFA

Udvidet social kapital Lodret og vandret tillid og troveerdighed samt retfeerdig-
hed, som alle tre er med i Bgrn og Unges hidtidigt an-
vendte begreb social kapital. Hertil kommer socialt feel-
lesskab samt social stgtte fra kolleger og ledere.

Udvikling Udviklingsmuligheder og mening

Rolle Rolleklarhed og rollekonflikter. Rollekonflikter er ‘vendt
om’, s& hovedemnet drejer sig om, i hvor hgj grad man
har rolleklarhed og en lav grad af rollekonflikter.

Krav Kvantitative krav, arbejdstempo og fglelsesmaessige
krav
Indflydelse Indflydelse og forudsigelighed, hvor forudsigelighed for-

stds som en tilstand, hvor man har information om,
hvad der skal ske i ens dagligdag. Dette kan haenge me-
get sammen med den oplevede grad af indflydelse.

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

Belastning af helbred og Udbreendthed, stress og arbejde-familie-konflikt. Disse
familie 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

Det ene niveau er overordnet, og der benyttes faerre emner i analysen — otte 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 1 Barn og Unge. Analyserne giver saledes en forelgbig indsigt i de hovedomra-
der inden for psykisk arbejdsmilje, som er allermest vasentlige.

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 indkredse de forhold,
der heenger tettest sammen med jobtilfredsheden.

Der er med andre ord to former for analyser, der gengives undervejs, for at styrke
forstaelsen af, hvordan det psykiske arbejdsmilje kan pévirke jobtilfredshed.

I begge analysetyper ser vi pa, hvordan hovedemnerne eller dimensionerne pavir-
ker jobtilfredshed. Jobtilfredshed er malt ved hjelp af disse fire spergsmal:
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I hvor hgj grad trives du med dit arbejde?

Synes du, at din arbejdsplads er attraktiv?

I hvor hgj grad er du tilfreds med arbejdsmiljget?

I hvor hgj 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 pa samme tid oplever
at trives med sit arbejde, ser arbejdspladsen som attraktiv og er tilfreds med ar-
bejdsmiljoet.

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 (se Hvidbogen om social kapital).

Udgangspunktet for de kommende kapitler, der fortaeller 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 praesentere analyseresultaterne, er det gavnligt at se pa et
eksempel, som kan forklare, hvordan tabellerne og resultaterne skal lases.

Nedenstaende tabel 17 viser et eksempel pa en detaljeret analyse, hvor vi har un-
dersogt, hvordan @ndringer i NFA-dimensionerne pévirker jobtilfredsheden. Nar vi
anvender ordet @&ndring, er det fordi, vi ser pa, hvordan endringer i psykisk ar-
bejdsmilje fra 2011 til 2013 har pavirket udviklingen i jobtilfredshed.

Nar der konstateres en sammenheng, skal det forstas sadan, at en @&ndring for den
pagzldende dimension i enten positiv eller negativ retning vil pavirke jobtilfreds-
heden i samme retning.

Tabel 17 viser resultatet for en detaljeret analyse, og den indeholder derfor navne

pa NFA-dimensioner. Den indeholder to kolonner: til venstre navnene pé de vigtig-
ste dimensioner for jobtilfredshed i denne analyse i rangordnet reekkefolge, til hgjre
den sékaldte relative forklaringsgrad. Begrebet skal forstas saledes, at de statistiske
analyser tilsammen forklare en vis del af @ndringerne i jobtilfredsheden fra 2011 til
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2013 (alle @ndringerne udger den sékaldte variation). I analyserne her er det nor-
malt 45-60 %, hvilket er en hej forklaringsgrad. Dette er den absolutte forklarings-
grad, men for at sammenligne veesentligheden af den enkelte dimension med de
andre bruger vi den relative forklaringsgrad, som er et udtryk for, hvor meget af
den forklarede variation den enkelte dimension stér for.

I eksemplet betyder det, at socialt feellesskab stér 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 haeenger 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 17 Eksempel: De veesentligste dimensioner for jobtilfredshed

Socialt faellesskab 30 %
Udbraendthed* 20 %
Retfzerdighed 10 %
Fglelsesmaessige krav* 7 %

I tabellerne fremgér alle de dimensioner og emner, som er vigtigere, end man som
udgangspunkt kunne forvente, hvis alle dimensioner kunne forklare lige meget. Se
sidst kapitel 8.2 for en uddybning af dette.

Alle sammenhange, som prasenteres i analyserne, er statistisk signifikante, hvilket
blot betyder, at det er sikkert at konkludere pa baggrund af den dokumenterede
sammenhzng. >

I de nedenstéende analyser vil tabellerne indeholde tre kolonner, hvor den sidste
viser den forklaringsgrad, som hovedemnet eller dimensionen havde sidste gang,
dvs. 1 analyserne i 2011.

6.2 Analyse for alle ansatte

De forste analyser, som prasenteres, inddrager alle ansatte i Barn og Unge. Det er
sdledes en meget sammensat gruppe af ansatte, som naturligvis domineres af de
store medarbejdergrupper, men ogsé favner ledere, administrative medarbejdere,
sundhedspersonale m.fl.

2 Enkelte laesere vil méske savne en stillingtagen til koefficienter som udtryk for, hvor stor
’effekt’ en dimension har pa tilfredshed. Der er dog i praksis en tet ssmmenheng mellem
koefficient-sterrelse og den relative forklaringsgrad.
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Analyserne viser, hvad der pavirker en gennemsnitlig Bern og Unge-ansats jobtil-
fredshed i sterst grad.

6.2.1 Analyse af hovedemner

Analysen for alle medarbejdergrupperne — som er udfert pd 5.298 medarbejdere
med gyldige svar — viser tydelige forskellige i, hvor stor direkte betydning forskel-
lige forhold inden for det psykiske arbejdsmilje har for medarbejdernes jobtilfreds-
hed.

I den nedenstaende tabel 18 viser vi resultaterne for alle medarbejdere. Analysen
forklarer tilsammen 51 % af @ndringerne i tilfredsheden fra 2011-2013. Dette er
udtryk for en hej forklaringsgrad.

Tabel 18 De veesentligste hovedemner af betydning for jobtilfredshed for alle medarbejdere

2013 2011
Udvikling 43 % 37 %
Ledelse 17 % 5 %
Belastninger af helbred og familie* 13 % 12 %
Udvidet social kapital 8 % 21 %

Vi vil her forst og fremmest koncentrere os om de fire ud af otte hovedemner, der
har den sterste, relative forklaringsgrad.

Uden sammenligning er det hovedemnet ’Udvikling’ der star tydeligst frem. Emnet
udvikling bestar 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 vigtige og oplever mulighed for at udvikle arbejdsopgaver og
egne 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 pa 43 % er det dette emne, der alene star for neermere halv-
delen end en tredjedel af den forklarede variation. Det viser, at udvikling er et om-
rade, hvor forbedringer ogsé vil smitte positivt af pd medarbejdernes jobtilfredshed

" For en forklaring af begrebet kan man med fordel lzese eksemplet i kapitel 6.1.
' 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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— og hvor en negativ forandring vil smitte tilsvarende negativt af pa jobtilfredshe-
den.

Neaest i reekken af de mest betydningsfulde hovedemner er emnet ledelse, som stér
for 17 % af de forklarede @ndringer. Med andre ord har forhold, der har direkte har
at gore med ledelsen (forstaet som nermeste leder) og dennes made at udfylde le-
delsesrollen pa, haft en stor betydning for eendringer i jobtilfredsheden siden 2011.
Og denne betydning er meget storre end den var i perioden 2009-2011. Senere vil
det vise sig, at det seerligt er for visse medarbejdergrupper, at ledelse har spillet en
stor rolle, mens det for flere medarbejdergrupper langt fra har haft sa stor en vagt,
som det har i dette overordnede perspektiv.

Det er interessant at se, at ledelsens méde at agere pa har en direkte betydning for
jobtilfredsheden, hvor vi i analyserne 1 2011 ikke kunne konstatere, at ledelse hav-
de en staerk direkte betydning for jobtilfredshed. 12011 blev effekten af god (eller
darlig) ledelse i hej grad formidlet via udvidet social i kapital, der i bund og grund
handler om, hvorvidt det daglige arbejde med kerneydelsen foregar fornuftigt i et
velafstemt samarbejde mellem medarbejdere og ledere — horisontalt og vertikalt.
Saledes var det i den tidligere periode vigtigst, at lederen sikrede, at nogle bestemte
forhold var i1 orden samlet set pa arbejdspladsen. Denne gang er lederens made at
udfylde sin egen rolle pa ogsé en afgerende brik i at skabe jobtilfredshed blandt
medarbejderne.

Dermed pavirker de to vigtigste emner, udvikling og ledelse, jobtilfredsheden sa
meget tilsammen, at de stéar for 60 % af den forklarede variation. Det cementerer
det forhold, at Bern og Unge ber have disse to overordnede emner i fokus, nr man
arbejder med at fastholde og skabe yderligere jobtilfredshed blandt medarbejder-
skaren. En meningsfuld strategi for at arbejde med jobtilfredshed og psykisk ar-
bejdsmilje kan nermest alene basere sig pa disse to emner og de underdimensio-
ner, som de bestar af. Det vender vi tilbage til i naste afsnit, hvor dette bliver ud-
dybet i de detaljerede analyser.

Der er yderligere ét yderligere hovedemne, som i hgj grad pavirker medarbejdernes
jobtilfredshed. Det drejer sig om emnet belastninger af helbred og familie. Emnet
daekker 13 % af de forklarede andringer i jobtilfredshed. Hvor de to andre vasent-
lige hovedemner er omréader, som det kan betale sig at fremme, sa drejer det sig
med hensyn til belastninger af helbred og familie dbenlyst om at begranse dette til
et minimalt niveau. Effekten af belastninger er negativ, og et hgjt niveau kan bi-
drage til at seenke jobtilfredsheden markant hos medarbejderne.

Belastningerne, som dette hovedemne bestar af, er stress, udbreendthed og arbejde-
familie-konflikt — og det er det gennemsnitlige belastningsniveau pa 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, nér belastningerne nér op pé et vist niveau, at jobtilfredsheden bliver pavirket
1 hgj grad. Saledes er det ikke ngdvendigvis alle niveauer af belastning, der er
alarmerende — omend det naturligvis atheenger af den enkelte medarbejder, hvornar
han/hun oplever, at belastningerne tager overhénd.
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Det er dermed generelt vigtigt, at Barn og Unge identificerer gode verktgjer til at
undga eller handtere situationer, hvor enkeltmedarbejdere eller storre 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 nogle individuelle til-
stande, som kan variere for de enkelte personer, og som kun delvis kan siges at
haenge sammen med arbejdet.

Det betyder pa den ene side, at for at mindske belastningerne, ma der vare et fokus
pa, hvordan den enkelte selv forholder sig til og handterer sin arbejdsdag og dag-
ligsituation. Da private forhold kan spille ind, kan man ikke nedvendigvis sige no-
get 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 har en relativ forklaringskraft pa 89 %
for belastninger af helbred og familie. Krav drejer sig om arbejdsmaengde, folel-
sesmassige krav og krav om hurtigt tempo. Heje krav folges af hgje grader af be-
lastninger inden for helbred og familie. Understottende analyser viser dog, at det i
serdeleshed er hoje folelsesmeessige krav, der skaber belastninger af helbred og
familie. Folelsesmessige krav kan forklare 56 % af den variation, som hovedemnet
krav forarsager i belastning af helbred og familie. Herefter kommer kvantitative
krav (som handler om for mange opgaver og ophobning af arbejde) og til sidst ar-
bejdstempo.

Belastningerne inden for helbred og familie haenger saledes — ikke overrasken-

de - sammen med de krav og forventninger, der stilles til den enkelte i arbejdet, og
opmarksomheden ma derfor rettes dels mod forekomsten af disse krav og dels mod
handteringen af dem. Det er i den forbindelse vigtigt at naevne, at det saerligt for
folelsesmeessige krav vil vaere uhensigtsmassigt at se disse alene som en negativ
ting. En hgj forekomst af folelsesmassige krav er bdde en naturlig del af jobbet og
kan ogsa veere et udtryk for, at man gar op i sit job. Det handler i stedet om at redu-
cere den oplevede grad af belastning, som det kan medfere, hvis man er meget en-
gageret i de mennesker, som man arbejder med.

I tabellen har vi ogsa medtaget det fjerdevigtigste forhold - udvidet social kapital.
Denne gang er betydningen af dette hovedemne noget mindre, end det var sidste

gang.

Det betyder ikke, at social kapital ikke er vigtigt for Bern og Unge. Social kapital
har bare ikke veeret en faktor i den overvejende negative udvikling i jobtilfredshe-
den. Det vil derfor heller ikke veere mere social kapital, der alene kan rette op pa de
negative &ndringer. Der er brug for fokus pa de ovenstaende hovedemner, og soci-
al kapital kan fortsat spille en rolle i at skabe et grundlag for at arbejde med dem.
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Social kapital viser sig ogsa i analyserne at have en beskyttende virkning pa de ar-
bejdspladser, hvor niveauet for denne var hgjt i 2011. Her har man vaeret meget
mere modstandsdygtig over for strukturelle forandringer og oplevet smé endringer
i jobtilfredsheden og evrige arbejdsmiljeforhold. Arbejdspladser, der havde et lavt
niveau i 2011, har oplevet mere turbulens i bade opad- og nedgaende retning i for-
hold til jobtilfredshed (og mange andre forhold i malingen). Et hgjt niveau af social
kapital udger derfor stadig en 'forsikring' mod store forskydninger i det psykiske
arbejdsmilje fremadrettet og ber derfor stadig veere en vasentlig byggesten i den
samlede arbejdsmiljeindsats. Indsatsen behever dog ikke vaere generel i Born og
Unge, men fokusere pa de 25 % af arbejdspladserne, der har lavest social kapital.

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) ledelse
3) belastning af helbred og familie — oftest i forbindelse med heje arbejdskrav.

Hertil ber arbejdsmiljearbejdet som integreret hensyn sikre, at der er et hgjt bund-
niveau for social kapital.

De gvrige hovedemner

Nar vi ser lidt neermere pa de evrige 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 direkte betydning for
belastninger, mens de to andre hovedemner ikke har nogen direkte relation til de
ovrige hovedemner.

Naér 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 primert, nar 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 en rimelig meengde. Det
vender vi tilbage til i den detaljerede analyse.

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 konkret, hvilke dimensioner inden for hovedemnerne
der er vigtigst — og dermed, hvilke specifikke dimensioner Barn og Unge vil have
mest gavn af at arbejde med, nér det geelder psykisk arbejdsmilje med en hgj jobtil-
fredshed som pejlemarke.
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Analysen har med andre ord til formal at tydeliggere, hvilke specifikke dimensio-
ner, som ber vere i centrum for det strategiske, decentrale arbejde med at videre-
udvikle jobtilfredsheden.

Analysen viser i store trek de samme tendenser, som den mere generelle analyse.
Et udsnit af resultaterne er vist i tabel 19, hvor forklaringskraften for de otte va-
sentligste dimensioner er vist. Hele den detaljerede statistiske model indeholder 21
dimensioner, og forklarer 53 % af @ndringerne i medarbejdertilfredsheden siden
2011.

Tabel 19 De veesentligste dimensioner af betydning for jobtilfredshed for alle ansatte

2013 2011
Udviklingsmuligheder 20 % 22 %
Mening i arbejdet 16 % 14 %
Anerkendelse 9 % 4 %
Arbejde-familie konflikt 6 % <1%
Indflydelse 6 % 4 %
Folelsesmaessige krav 5% 7 %
Stress 5% 5%
Socialt feellesskab 5% 14 %

Udviklingsmuligheder fremstar som den dimension, der i sterst grad kan forklare
@ndringer i jobtilfredshed. Nar de oplevede udviklingsmuligheder for den enkelte
medarbejder oges, er det meget sandsynligt, at tilfredsheden samtidig stiger. Det
omvendte gor sig samtidig gaeldende, i det gjeblik udviklingsmulighederne opleves
som mindre, vil jobtilfredsheden ogsa hurtigt @ndre sig til det darligere. Udvik-
lingsmuligheder star alene for 20 % af den samlede variation (eller for 10 % af alle
variationer/endringer i tilfredshed fra 2011 til 2013).

Dimensionen udviklingsmuligheder bestar bl.a. af spergsmalene *Giver dit arbejde
dig mulighed for at udvikle dine evner?’ og ’Har du mulighed for at leere noget nyt
gennem dit arbejde?’. Som udgangspunkt er udviklingsmuligheder altsa et udtryk
for, om man oplever, at man populaert sagt er "géet i std” i det job, man bestrider —
eller om man ikke er. Det er dog vigtigt ogsa at bemaerke, at udviklingsmulighe-
derne, som det drejer sig om, ofte er relateret til selve arbejdet og opgaven, og altsa
ikke ngdvendigyvis til formelle faglige udviklingsmuligheder via eksempelvis kur-
ser. Det er med andre ord udviklingsmuligheder, som tager konkret udgangspunkt i
medarbejderens dagligdag og arbejdsopgaver pa jobbet, der primeert er tale om.
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Udviklingsmuligheder udger den ene bestanddel i hovedemnet udvikling, som i
analysen med hovedemnerne havde den sterste betydning for jobtilfredsheden. Di-
mensionen mening udger den anden halvdel af hovedemnet udvikling. Vi ser af
ovenstaende tabel 17, at mening i denne analyse ligger som den naest vigtigste di-
mension. Nar det viser sig, at de to dimensioner, der udger hovedemnet udvikling
ogsa samtidig er de to vigtigste enkeltdimensioner, bestyrker det resultatet fra den
forste analyse.

Dimensionen mening handler f.eks. om, at man feler, 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 sammenhang forstas pa to mader. For det forste kan det dreje
sig om, at ens arbejdsopgaver skal spille en vaesentlig rolle i samarbejdet med kol-
legerne og i den samlede pakke af opgaver eller services, som man yder pé 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,
at bernene i Aarhus Kommune vokser op og bliver kompetente mennesker og
medborgere.

Anerkendelse er den tredje mest betydningsfulde dimension. Anerkendelse kaldes
ogsa for belenning i spergeskemaet. Denne dimension forklarer henved en tiende-
del af de @&ndringer, som medarbejderne har oplevet i jobtilfredshed siden 2011.
Anerkendelse, som det bliver malt i det anvendte spergeskema, benytter disse tre
sporgsmal:

> Bliver dit arbejde anerkendt og paskennet af ledelsen?
> Bliver du respekteret af ledelsen pé din arbejdsplads?
> Bliver du behandlet retfaerdigt?

Anerkendelse handler 1 bund og grund om, at medarbejderne oplever, at ledelsen
yder dem det, som tilkommer dem: nemlig positiv opmarksomhed péa baggrund af
konkret, veludfert arbejde og en generel respekt, som f.eks. vil komme til udtryk
ved, at ledelsen reagerer positivt pa krav og kritik fra medarbejderne. Det kan ogsé
handle om at anerkende medarbejdere ved at give eller betro dem bestemte opga-
ver. Nér dimensionen i 2013 har haft en sterre betydning end i analyserne i 2011,
er det fordi, nogle medarbejdere har oplevet betydningsfulde situationer, hvor de
har folt, at de ikke blev madt med respekt i en dialog med ledelsen, eller de har
ydet en sarlig indsats, som ikke er blevet set eller méaske underkendt.

Ud over at spergsmalene handler om forskellige aspekter af det overordnede be-
greb anerkendelse, fokuserer de ogsa samlet set pa ledelsens made at agere pa. Le-
derne/ledelsen kan selv pavirke, hvorvidt omgivelserne oplever at bliver anerkendt.

Fjerde mest betydningsfuldt for jobtilfredsheden i perioden 2011-2013 har veeret

arbejde-familie konflikten. Arbejde-familiekonflikt kan opsta pa flere mader: ved
at arbejdet tager for meget energi, ved at man har et enske at vare til stede i bade
den private og arbejdsmaessige arena pa én gang, og ved, at greenser mellem ar-
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bejdstid og private liv nedbrydes. Arbejdet kan tage for meget energi, hvis der er
for hgje krav. Lysten til 'dobbelt' tilstedeverelse kan komme af, at man gar meget
op i sit arbejde helt generelt eller f.eks. har en vigtig og speendende deadline.
Granserne mellem arbejde og familieliv nedbrydes for mange personer i disse ér,
serligt for grupper, hvor hjemmearbejde i praksis er muligt (akademikerpersonalet
og laererne).

Indflydelse star for 6 % af de forklarede aendringer i jobtilfredsheden siden 2011.
Indflydelse handler forst og fremmest om, hvorvidt man har stor indflydelse pa
beslutninger, der vedrerer ens daglige arbejde. Dette kan bl.a. vere pa, hvad man
laver til daglig eller paA mangden af opgaver, som man udferer.

Det herer med til historien, at indflydelse primert gger jobtilfredsheden, nar man
beveger sig fra en lille eller meget lille oplevet indflydelse til en gennemsnitlig
eller normal grad af indflydelse. Sammenhengen er omvendt, hvis man bevager
sig fra en gennemsnitlig grad af indflydelse og til et reduceret niveau. Det betyder,
at man har behov for en vis grad af medbestemmelse i dagligdagen, for at man
overhovedet kan vere tilfreds med jobbet — men ogsé at man uden problemer kan
undveere 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 job-
tilfredsheden, hvis man har for meget indflydelse.

Dimensionen folelsesmeessige krav star for 5 % af den forklarede variation i jobtil-
fredshed fra 2011 til 2013. I kapitel 5.1 blev det klart, at mange stillinger i Bern og
Unge er praeget af et hojt niveau af folelsesmassige krav. Folelsesmassige krav
daekker som udgangspunkt over, i hvor hgj grad man bliver folelsesmaessigt berart
af sit arbejde og om man skal forholde sig til andre menneskers personlige proble-
mer. Dog daekker begrebet ogsa over, om man oplever arbejdet som folelsesmaes-
sigt belastende.

Relativt mange ansatte i Born og Unge oplever, at de f.eks. skal forholde sig til
andre menneskers personlige problemer, og/eller at de bliver folelsesmaessigt berort
af deres arbejde. Det bliver problematisk, hvis disse uundgéelige forhold ved job-
bet ikke handteres, sa de opleves belastende. Der er generelt en svagt negativ sam-
menhang mellem folelsesmassige krav og jobtilfredshed, s jobtilfredsheden bli-
ver lidt lavere, hver gang de folelsesmessige krav stiger.

Det er dog searligt problematisk for de 25 % af medarbejderne, der oplever flest
folelsesmessige krav. Nar de folelsesmessige krav kommer op pé et hgjt niveau
som det, disse medarbejdere oplever, begynder kravene at pavirke jobtilfredsheden
meget mere negativt. Det bliver derfor veesentligt, at de folelsesmeessige krav ikke
ma opleves som scerligt belastende — og at der er et beredskab, der sikrer, at man
kan opdage og bearbejde situationen, hvis det samlede niveau for folelsesmaessige
krav opleves meget hgjt hos den enkelte ansatte.

Stress er endnu en dimension fra hovedemnet belastning af helbred og familie, der
har en relativt stor pavirkning af jobtilfredsheden. Pavirkningen fra stress er stort
set den samme, som fra arbejde-familie konflikt. Det er sarligt, ndr medarbejdere
nar op pa hgje stressniveauer, at betydningen bliver rigtig stor. Mange medarbejde-
re kan trives rimelig godt med et vist stressniveau (stresset 'lidt af tiden'), og ser
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maske en sddan stress som en naturlig del af at have et spaendende arbejde. Men
nar man er stresset 'en stor del af tiden', er der grund til at gribe ind — og der er ogsa
grund til at forebygge disse situationer, hvor man overhovedet kan. De smitter
markant af pa jobtilfredsheden, nar de opstar, og pa kvaliteten af den enkeltes ar-
bejdsdag.

Dimensionen socialt feellesskab ligger sidst blandt de mest betydningsfulde dimen-
sioner. Dimensionen indgér i hovedemnet udvidet social kapital i den generelle
model. Den detaljerede analyse viser, at det afgerende i den udvidede sociale kapi-
tal er at arbejde for, at den enkelte oplever sig som en del af fellesskabet pa ar-
bejdspladsen, herunder oplever et godt samarbejde og en god stemning blandt kol-
legerne. Dimensionen har betydet meget mindre for @ndringerne i jobtilfredshed de
sidste to &r, end den gjorde tidligere. Arbejdet med de avrige aspekter af social ka-
pital har dog, via det sociale faellesskab, en indirekte virkning pa jobtilfredsheden.

Alt i alt spejler den detaljerede analyse fundene fra den generelle analyse. Det be-
tyder, at man pa et overordnet niveau godt kan formulere tre centrale pejlemaerker,
som arbejdet med jobtilfredshed med fordel kan basere sig pa.

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

2) En dygtig ledelse i dagligdagen — som er serligt orienteret mod anerkendelse og
bevarelse af en hgj social kapital pa den enkelte arbejdsplads

3) Opmarksomhed pa at undgé uforholdsmaessigt hgje folelsesmaessige krav samt
forebygge stress og mindske arbejde-familiekonflikt.



COWI
TRIVSELSUNDERS@GELSEN 2013 53
HOVEDRESULTATER OG ANALYSER

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 jobtil-
fredshed. Hvis der er vasentlige forskelle, skal dette muligvis indteenkes i en sam-
let strategi som szerlige hensyn eller indsatsomrader over for bestemte medarbej-
dergrupper.

Resultaterne gennemgas i denne del i en mindre detaljeringsgrad end tidligere. Her
er fokus pa de interessante forskelle mellem medarbejdergrupper. Derfor vil nogle
resultater blive praesenteret kort og konstaterende, mens vi vil dvaele mere ved an-
dre.

7.1 Ledere

7.1.1 Analyse af hovedemner

Nar fokus rettes mod lederne, hvoraf det laveste lederniveau er institutionsledere
og det gverste direktorniveau, ligner den mest overordnede model for lederne i sto-
re traek den for alle ansatte. Der indgar 686 svar i lederanalysen.

Tabel 20 De veesentligste hovedemner af betydning for jobtilfredshed for ledere

2013 2011
Udvikling 38 % 33 %
Ledelse 23 % 2%
Belastning af helbred og familie 18 % 11 %
Rolle 12 % 7 %
Udvidet social kapital 7 % 39 %

Lederne er den gruppe, der oplever den samlet set hgjeste grad af udvikling i job-
bet, og kan maske anses for at have sterst mulighed for at fastholde udvikling og
mening i kraft af deres funktion. AEndringer vak fra det heje, gennemsnitlige ni-
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veau - eller fra et lavere niveau og til et hgjt - er meget betydningsfulde for jobtil-
fredsheden hos lederne.

Herefter kommer ledelse som hovedemne. Dette var stort set ikke betydningsfuldt i
analyserne af hovedemner i 2011. Resultatet betyder, at de ledere, som har andret
opfattelse af deres nermeste leder og af ledelsen i Barn og Unge, ogsa har oplevet,
at dette smitter direkte af pa deres jobtilfredshed. Vi ma formode, at det er fordi, de
oplever, at de ledelsesmassige forbedringer eller utilstrekkeligheder, de har ople-
vet, har haft en konkret positiv eller negativ indflydelse pa deres dagligdag.

Efter de to vigtigste emner kommer helbred og familie, der som bekendt dackker
over dimensionerne udbraendthed, stress og arbejde-familie-konflikt. Emnets rela-
tive forklaringskraft er 18 %, hvilket er noget hejere end i analysen i 2011. Det be-
tyder, at de endringer, der har veret i ledernes belastning, har faet lov at smitte
mere af pa deres jobtilfredshed, end den plejer. Det kan vere, at negative @ndrin-
ger 1 belastning ikke er blevet handteret sd grundigt eller systematisk som tidligere,
eller, mere positivt, at reduktioner i belastning for nogle har veret vedvarende og
baeredygtige og derfor smitter positivt af pé jobtilfredsheden.

Rolledimensionen, som daekker over rolleklarhed og rollekonflikter, har ogsa haft
en foragget betydning i de seneste to ar og forklarer 12 % af @ndringerne i jobtil-
fredshed. Det betyder, at negative endringer i ledernes rolle i lebet af de sidste to
ar har vaeret svaerere at handtere, og at f.eks. gget uklarhed om rolle opleves mere
problematisk end tidligere.

Udvidet social kapital har langt fra samme betydning, som det havde i analysen i
2011 — som vi ogsa sa det for den samlede gruppe af ansatte. Det er i seerdeleshed
den ggede betydning af ledelse og forholdet til ledelsen, der har erstattet social ka-
pitals direkte betydning. Som det tidligere er slaet fast, udger social kapital dog
beviseligt en vigtig ressource ogsa for ledere, der kan beskytte mod turbulens i ar-
bejdsmiljoet.

7.1.2 Analyse af dimensioner

Resultaterne af den mere detaljerede analyse for ledere fremgér af tabel 21. Analy-
sen indeholder flere betydningsfulde dimensioner end analysen i 2011, hvilket for-
teeller, at ledernes jobtilfredshed er blevet en mere kompleks storrelse i de sidste to
ar.

Billedet, som tabellen tegner, ser umiddelbart lidt anderledes ud, men forteeller
samme historie som analysen af hovedemner. Det mest igjnefaldende er, at socialt
faellesskab befinder sig gverst i figuren her, mens udvidet social kapital befandt sig
som nummer fem i analysen af hovedemner. Her vil vi dog bemarke, at de forste
fem dimensioner i denne analyse ikke reelt kan adskilles fra hinanden i betydning —
de betyder lige meget. Socialt faellesskab indgar med andre dimensioner i hoved-
emnet udvidet social kapital. Dimensionen socialt fellesskab i sig selv fanger til-
syneladende bedre de forhold, som er vigtige for den enkelte leders jobtilfredshed
end det bredere hovedemne. Det betyder, at lederens jobtilfredshed pavirkes ganske
meget af et velfungerende samarbejde i kollegaflokken pa arbejdspladsen og et
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godt socialt ssmmenhold. Dette giver mening, da det vel ofte er pa disse parametre
at lederen vil bedemme resultatet af sin egen arbejdsindsats. Hvis disse forhold
lykkes, har lederen det nemt i dagligdagen og et godt ledelsesrum. Hvis ikke, har
lederen det sveerere. Hertil kommer lederens forhold til sine lederkollegaer, som
ogsé er vigtigt for dennes jobtilfredshed."” Det er i ovrigt iser for ledere, der er
godt tilfredse med jobbet i forvejen, at der er en gevinst ved at arbejde med socialt
faellesskab. Socialt feellesskab er saledes ikke en genvej til en hej jobtilfredshed,
hvis gvrige forhold pa den enkelte leders daglige arbejdsplads ikke er pa plads.

Tabel 21 De veesentligste dimensioner af betydning for jobtilfredshed for ledere

2013 2011
Socialt feellesskab 13 % 26 %
Ledelseskvalitet 13 % 6 %
Mening 12 % 17 %
Udviklingsmuligheder 11 % 9 %
Stgtte fra overordnede 11 % <1%
Rollekonflikter 8 % 7 %
Anerkendelse 5% <1%
Lodret tillid 5% <1%

Den oplevede ledelseskvalitet'® hos den nzermeste leder har veret en vigtig brik i
jobtilfredshedsbilledet de sidste to ar. Nar lederne har oplevet, at deres neermeste
leder ikke har sat tilstraekkeligt gode rammer, har det pévirket dem negativt. Dette
ogede behov for at sikre god ledelse af lederne kan haenge sammen med, at mange
ledere oplever organisatoriske eller strukturelle forandringer, hvor de har mere
brug for nermeste leder, end de plejede at have. En anden forklaring pa den direkte
betydning af ledelseskvalitet kan vere, at ledere oftest arbejder langt mere isoleret
end medarbejderne. De har dermed ikke altid andre at sparre med — eller nogen,
som de foler, de kan drafte egne udviklingsmuligheder eller daglig planleegning
med. Alt i alt betyder dette ogsa, at alle ledere, der leder andre ledere, har en rolle
at spille for at sikre, at lederne pa arbejdspladsen trives i deres job.

15 Bemaerk, 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.

'* Spergsmalene til ledelseskvalitet handler om, hvorvidt lederen serger for gode udvik-
lingsmuligheder til den enkelte, prioriterer trivslen hejt, er god til at planlegge arbejdet og
er god til at lose konflikter. I den version, der anvendes her, er der fokus pé de to sidste
elementer af begrebet.
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Mening i arbejdet er ogsa vigtigt for lederne. Det er med andre ord lige sa vigtigt
for ledere som for gvrige medarbejdere, 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 vare, at der i lederjobbet helt na-
turligt er indlejret flere laerings- 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 ar for ledere som for medarbejdere. Der er altsa mindre sandsynlighed
for, at en leder "gér i std’, end at en medarbejder gor det.

Rollekonflikter er den naeste dimension i raekken. Rollekonflikter kan handle om, at
man ma gore ting i modstrid med den méade, som man egentlig enskede at gore
dem p4, eller at man er uenig med lederkolleger om, hvordan bestemte opgaver
skal gribes an. I forandringsprocesser kan det vaere sveert for nogle ledere at gribe
forandringerne an pa den made, som de ideelt set gerne ville. Her kan en leder
f.eks. opleve konflikt mellem de to centrale dele af sin rolle: a) at veere leder i Bern
og Unge og udfore strategier og planer oppefra og ned, og b) at veere ansvarlig for
arbejdspladsens trivsel og effektive og gode leverance af kerneydelsen.

Anerkendelse har ogsa en vis betydning for ledernes jobtilfredshed, men langt fra
pa samme niveau som for medarbejderne. Det er séledes vigtigt at huske, at dialo-
gen mellem ledelseslagene skal basere sig pa de samme veardier, som dialogen
mellem ledelsen og medarbejderne.

Lodpret tillid forklarer ogsé en del af ledernes jobtilfredshed. Emnet er ikke fremga-
et sd tydeligt for i 201 1-analyserne, og det ma betyde, at endringer i tillid nu pé-
virker jobtilfredsheden mere. En foreget lodret tillid fra 2011 til 2013 har séledes
veaeret direkte afsmittende pa jobtilfredsheden. Vi kan geette pa, at lederne oplever,
at deres arbejde i hgjere grad har kraevet denne tillid i ledelseslinjen end tidligere,
men undersegelsen kan ikke sige noget herom.

Stress og arbejde-familie konflikt falger umiddelbart efter de oven for naevnte di-
mensioner. Denne placering, lige uden for de mest betydningsfulde dimensioner,
forklarer, hvorfor emnet helbred og familie har sé stor betydning i den overordnede
analyse for ledere, uden at nogle af dimensionerne befinder sig blandt de vigtigste i
denne detaljerede del af analysen. For ledere, der har en hgj jobtilfredshed, kan et
stigende niveau af arbejde-familie konflikt hurtigt nedbringe denne. Der er en deli-
kat balance mellem at have et steerkt engagement 1 hverdagen og vere godt tilfreds
med dette og sa opleve, at arbejdet til tider kan komme til at fylde for meget.

Opsummering

Fem specifikke dimensioner tilsammen forklarer 60 % af @ndringerne i lederens
jobtilfredshed (og 31 % af den samlede jobtilfredshed).

Det viser sig, at udvikling af ledere er mindst lige sa vigtigt som udvikling af med-
arbejdere, ogsé selv om de er pa et hejt niveau. Ledere, der oplever et undergen-
nemsnitligt niveau for f.eks. mening i arbejdet, vil ofte ogsa have en utilstraekkelig
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hgj jobtilfredshed, hvilket udger en risiko for den lokale arbejdsplads. En god le-
delse af ledere er samlet set ogsa helt afgerende for deres jobtilfredshed.

Hertil oplever lederne ogsa, at et godt socialt fzellesskab og samarbejde med leder-
kollegaer og et tilsvarende pa arbejdspladsen er meget vaesentligt.

7.2 Leerere

7.2.1 Analyse af hovedemner

Analysen for lerere baserer sig pa 1.197 leerere. For disses vedkommende under-
soges det, ligesom i de gvrige analyser, hvilke emner der i sterst grad kan forklare
eendringer i leerernes individuelle tilfredshed med arbejdet fra 2011 og til 2013.
Resultaterne af analysen med hovedemnerne fremgér af tabel 22.

Tabel 22 De veesentligste hovedemner af betydning for jobtilfredshed for lcerere

2013 2011
Ledelse 35 % 5%
Udvikling 21 % 46 %
Belastning af helbred og familie 14 % 7 %
Indflydelse 10 % 6 %

Ledelse fremstar som et helt afgerende hovedemne — og ét, som er vokset ganske
meget i betydning for jobtilfredshed siden den seneste analyse. Det er oplagt at an-
tage, at folkeskolereformen og handteringen af denne, béde centralt og decentralt,
har pavirket mange lereres bedemmelse af emnet ledelse, og dette har s& pavirket
jobtilfredsheden i hgjere grad, end det plejer. Nar leererne i forbindelse med under-
sogelsen har skullet opgere deres egen jobtilfredshed, har ledelse spillet en meget
stor rolle i denne opgerelse.

Udvikling star for 21 % af den forklarede variation i tilfredshed og er dermed ogsa
for leerere et vigtigt emne. I den sidste analyse var udvikling vigtigst for leererne
sammenlignet med alle andre personalegrupper. Det indikerer, at den betydning,
som vi her ser, er den lavest teenkelige for denne gruppe af ambitigse og dygtige
undervisere. Omradet ber derfor ikke nedprioriteres, blot fordi det ikke har veret
lige sa vigtigt 1 de sidste to ar, som det var i den foregaende periode.

Belastning af helbred og familie spiller en betydelig rolle med en forklaringsgrad
pa 14 %. Som for den gennemsnitlige medarbejder har belastninger som stress,
udbrendthed og arbejde-familie konflikt altsé en veesentlig forklaringsevne i leerer-
gruppen. For de arbejdspladser eller de enkeltpersoner, der oplever en stor grad af
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belastning, er det formentlig dette forhold, der vil fylde mest i forhold til jobtil-
fredsheden.

7.2.2 Analyse af dimensioner

Den detaljerede analyse for leererne afslorer meget praecist, hvilket forhold inden
for hovedemnet ledelse, der er mest afgerende for jobtilfredsheden. Som det ogsé
fremgik i analysen for alle ansatte, er anerkendelse klart den mest betydningsfulde
enkeltdimension. Det betyder, at ledere, der har oplevet en negativ udvikling i an-
erkendelse, har oplevet et fald i jobtilfredsheden sammenlignet med dem, som op-
levede et hojt eller stigende niveau af anerkendelse.

I det udfordrende forar og sommer, som har praeeget skoleomradet, har det dermed
vaeret ret afgerende for medarbejdernes jobtilfredshed, om ledelsen pé og over sko-
len er lykkedes med at skabe en anerkendende og respektfuld stemning.

Det er interessant at konstatere, at det for laererne har vaeret denne dimension inden
for hovedemnet ledelse, der har veret vigtigst, mens det for lederne som gruppe

var dimensionen ledelseskvalitet, der drejede sig om.

Tabel 23 De veesentligste dimensioner af betydning for jobtilfredshed for leerere

2013 2011
Anerkendelse 33 % 3%
Mening i arbejdet 15 % 19 %
Fglelsesmaessige krav 9 % 9 %
Udviklingsmuligheder 8 % 26 %
Indflydelse 6 % 2%

Mening i arbejdet star for 15 % af den forklarede variation og peger i retning af, at
lerernes oplevelse af at bidrage med noget vigtigt i dagligdagen er helt afgerende
for deres jobtilfredshed.

Folelsesmeessige krav er placeret hgjere i betydning hos lerere end i den samlede
gruppe af medarbejdere, og hos ingen medarbejdergrupper har den sterre betyd-
ning. De folelsesmessige krav, som larerne oplever, pavirker ofte deres jobtil-
fredshed. Néar det samtidig kan ses i resultaterne fra trivselsundersggelsen, at lerer-
ne som gruppe har et meget hgjt niveau af folelsesmaessige krav, kan dette analyse-
resultat give anledning til, at man ber overveje en sarlig indsats for at handtere
eller bearbejde disse krav blandt lerere, sa de ikke opleves nar sé belastende.

Udviklingsmuligheder spiller i den nuvarende kontekst pa skoler ikke sé stor en
rolle som tidligere, men er stadigveek blandt de fem vigtigste forhold. Dermed er
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der fortsat grund til at have fuld opmerksomhed pé, om laererne i deres dagligdag
kan fa brugt deres evne og har mulighed for at udvikle sig igennem lgsningen af
deres kerneopgave — undervisningen.

Den enkelte laerers oplevede indflydelse har haft en relativt sterre betydning i den-
ne analyse, nér lereren har skullet opgere sin jobtilfredshed. Dette kan skyldes, at
processen omkring folkeskolereformen og visse af de forventede endringer pa om-
radet pavirker den oplevede indflydelse og dermed arbejdsglaeden. . Pa den enkelte
skole kan der vaere grund til at udveksle synspunkter om den oplevede indflydelse
for at undersgge, om nogle lerere kan have gavn af andre laereres made at sikre sig
selv den ngdvendige grad af indflydelse i dagligdagen.

Opsummering

Det er helt klart, at folkeskolereformen har @ndret pé, hvilke forhold der spiller ind
pa laerernes jobtilfredshed. Mest markant er ledelse forstaet som anerkendelse. Her
er der behov for, at der generelt og maske sarligt pa visse skoler, genetableres en
relation, hvor lererne foler sig tilstrekkeligt anerkendt og respekteret. En del af
den oplevede utryghed, forvirring eller irritation pa dette punkt vil muligvis for-
svinde gradvist over tid, men det kan man ikke tage for givet. Der kan vere en for-
del, hvis der fokuseres pa at afslutte den pa visse planer stadig igangvarende kon-
flikt mellem ledelsen og lererne. Den vasentlige betydning, som dimensionen ind-
flydelse har pa jobtilfredshed, er formentlig ogsa forbundet med forhold, der har
med skolereformen og implementeringen af denne at gore.

Hovedemnet udvikling fylder en del for lererne, og bade mening i arbejdet og ud-
viklingsmuligheder er som dimensioner helt vaesentlige for en god trivsel i leerer-

gruppen.

Larernes folelsesmassige krav er pd det hgjeste niveau i Bern og Unge, og det er
konstant vigtigt at sikre, at man har effektive metoder til at hjelpe leererne med at
handtere disse krav bedst muligt.

7.3 Pazdagoger

7.3.1 Analyse af hovedemner

Analysen baserer sig pa 2.049 padagoger. De vigtigste resultater er gengivet i tabel
24,

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 (36 %).
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Tabel 24 De veesentligste hovedemner af betydning for jobtilfredshed for pcedagoger

2013 2011
Udvikling 36 % 35 %
Rolle 14 % 3%
Indflydelse 12 % 10 %
Belastning af helbred og familie 10 % 14 %
Krav 10 % 9 %

Hvis vi flytter opmarksomheden et hak leengere ned i tabel 24, fremgér det, at rolle
ogsa er vaesentlig for paedagoger, men de fire gvrige emner cirka er pa niveau med
hinanden i forklaringskraft. Rolle repraesenterer 14 % af den variation, som vi kan
forklare. Dette er en vasentlig stigning siden sidst. Vi har undersegt, om det skyl-
des forhold, der kan have med SFO-padagogerne at gere og den méade, som de bli-
ver berort af skolereformen. Det er der visse tegn pa, da hovedemnet stér for 18 % i
en analyse lavet separat for dem. Det star dog ogsé for 10 % i en analyse lavet kun
for dagtilbudspeedagoger, sa det er klart mest, men ikke udelukkende et relevant
emne for SFO-padagoger.

Indflydelse (som indeholder dimensionerne indflydelse og forudsigelighed) har
nogenlunde samme forklaringsgrad som i sidste analyse og er dermed stadig en
vigtig brik i jobtilfredsheden for pedagoger. Indflydelse, og @ndringer heri, lader
til at veere mest vaesentligt for dagtilbudspersonale i forhold til SFO-personalet.
Samtidig herer det med til historien, at indflydelse oger jobtilfredsheden mest, nar
man bevager sig fra en lille eller meget lille oplevet indflydelse til en gennemsnit-
lig eller normal grad af indflydelse. Det betyder, at man har behov for en vis grad
af medbestemmelse i dagligdagen, for at man kan vare tilfreds med jobbet — men
ogsé at man uden problemer kan undvere 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 indflydel-
se.

Belastninger af helbred og familie har en betydning, svarende nogenlunde til den,
som det har for ledere og leerere. Belastning af helbred og familie betyder lidt min-
dre for peedagoger som samlet gruppe end for alle ansatte tilsammen. For dagtil-
budspaedagoger alene forklarer hovedemnet dog 17 % frem for 10 % her. Det er
saledes ganske vaesentligt i arbejdet for at bevare tilfredse peedagoger i Born og
Unge, at belastningen af helbred og familie holdes pa et rimeligt leje — og 1 hvert
fald at det for enkeltmedarbejdere ikke opleves som problematisk hgjt.

Krav bestér af de tre kravdimensioner: felelsesmaessige krav, arbejdstempo og
kvantitative krav. Hovedemnets betydning ger sig primeert geeldende for dagtil-
budspersonale, som oplever belastende folelsesmaessige krav i deres dagligdag.
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Ledelse er ikke med blandt de mest betydningsfulde hovedemner. Men det er dog
ikke et uvasentligt emne for SFO-personalet'’ og forklarer 9-10 % af jobtilfreds-
heden for denne delgruppe af paedagogerne. I sddanne forandringer, som SFO-
paedagogerne star over for, spiller ledelsens made at agere pa og tage hand om for-
andringerne en kritisk rolle.

7.3.2 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 har brug for pa et hejt niveau, hvis
man vil sikre en hgj grad af jobtilfredshed. Det er séledes vesentligt ikke at under-
vurdere, hvor meget det betyder for paedagogerne, at de foler, at de fir bragt deres
faglighed i spil i deres arbejde. At udviklingsmuligheder og mening star sé hgjt
blandt dimensionerne svarer godt til, at hovedemnet udvikling ogsa var det vigtig-
ste 1 analysen af hovedemner for paedagoger (afsnit 7.3.1 herover).

Tabel 25 De veesentligste dimensioner af betydning for jobtilfredshed for peedagoger

2013 2011
Udviklingsmuligheder 25 % 24 %
Mening 12 % 12 %
Rollekonflikter 10 % 5%
Indflydelse 8 % 11 %
Socialt faellesskab 7 % 6 %
Lodret tillid 5% <1%
Stress 5% 12 %
Anerkendelse 5% 5%

Rollekonflikter er blevet mere betydningsfulde for jobtilfredsheden for paedagoger
og er nu den tredje mest betydningsfulde dimension. Rollekonflikter udger den
starste udfordring for jobtilfredsheden blandt paedagoger, mens en sarskilt analyse
for SFO-ansatte (bade peedagoger og medhjelpere) viser, at det er rolleklarhed, der
er vigtigst. For dagtilbudspeedagogerne handler dette saledes om, at det kan give
udfordringer, hvis man for ofte skal g& pa kompromis med det, som man mener, er
den rigtige méde at lose kerneopgaven pé. Et sdédant kompromis kan skulle indgas,
hvis man ofte er ramt af sygdom, eller hvis man er blevet pélagt at udfere opgaver,

'7 Analysen er gennemfort for bade padagoger og medhjalpere under et.
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som man ikke mener, er ngdvendige. Her lgser dagtilbudspsedagoger i hgj grad
deres opgave sammen, og eventuelle uenigheder om denne opgavelesning vil na-
turligt fylde mere, nar man arbejder teet sammen.

For SFO-personalet er det som sagt rolleklarhed, der er den mest betydningsfulde
del af rolle-emnet. Denne gruppe af peedagoger star dog stadig mange steder over
for stor usikkerhed om, hvilke mal der skal galde for deres arbejde, eller hvad de-
res ansvarsomrader kommer til at vaere. De, der har en hgj rolleklarhed i de nuvee-
rende a&ndringer pa omradet, har en klart bedre jobtilfredshed end dem, der har lav
rolleklarhed.

Dimensionen indflydelse har ogsé en stor vaegt i at forklare tilfredshed — som det
ogsa fremgik for hovedemnet indflydelse ovenfor. Peedagogers arbejdstilrettelaeg-
gelse har historisk varet praeget relativt meget af kollegial konsensus og dreftelse i
pedagogteamet. Med andre ord har en almindelig pedagog ofte haft en del at sige i
forhold til sin egen dagligdag pa arbejdet. Dette betyder at det at have indflydelse
er en veesentlig del af en paeedagogs selvforstaelse — og gor graden af indflydelse til
noget, som padagoger har mere opmarksomhed pé end andre. Og nér man har me-
re indflydelse, er man altsa mere tilfreds med sit arbejde, end hvis man kun har lidt.

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 jobtilfreds-
heden 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 padagoger pa en
arbejdsplads, som oplever markant lavere indflydelse end hovedgruppen af pada-
goger — og at sikre, at en eventuel ubalance hurtigt rettes op.

Lodpret tillid fremgik ikke som saerligt betydningsfuld i analyserne i 2011. Denne
gang er den blandt de mest betydningsfulde emner (dog kun med en veegt pa 5 %).
Forklaringen skal findes i, at en analyse af SFO-personalet peger pa, at lodret tillid
for denne gruppe har haft en betydning for niveauet af jobtilfredshed. Det er svert
praecist at sige, hvilke aspekter af tillid der har smittet af pa jobtilfredsheden. Ud
fra de stillede spergsmal kan vi ikke konkludere, at nogle SFO-ansatte har folt, at
informationer er blevet skjult for dem, mens andre maske ikke har folt, at de kunne
komme til orde — maske sarligt i forbindelse med processen om de kommende a&n-
dringer pé det samlede skoleomrade.

Vi ser, at socialt feellesskab spiller en rolle for pedagoger — hvilket det for eksem-
pel ikke gjorde for leerere. Det er naturligt, at feellesskabet mé veere en vaesentlig
forudseetning pa en padagogisk arbejdsplads, hvor man har sa tet kontakt mellem
kollegerne i lobet af dagen.

Af dimensionerne i hovedemnet belastning af helbred og familie er det séledes
stress, som er den mest betydningsfulde for jobtilfredshed. Til sammenligning har
dimensionerne udbrendthed og arbejde-familie-konflikt ikke nogen sterre direkte
indflydelse pa jobtilfredsheden blandt paedagogerne. Fremover vil det derfor nok
blandt disse tre vaere begrebet stress og de faktorer, som forer til stress, som man
skal arbejde med hos padagogerne. Den mest betydende dimension for stress er
folelsesmeessige krav efterfulgt af arbejdstempo og kvantitative krav.
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Sidst pa denne liste over de mest betydningsfulde emner for paedagogerne er aner-
kendelse, som drejer sig om at blive anerkendt for sin (gode) arbejdsindsats, blive
behandlet retfeerdigt, og blive respekteret, nar man kommer med indspil til ledel-
sen. Det er, som ved larerne, vasentligt at fastlaegge, hvori en positiv opfattelse af
elementer 1 anerkendelse bestér, sa man kan sikre, at de paedagogiske ledere kan
vaere opmerksomme pd medarbejdernes behov péa dette omrade.

Opsummering

Samlet set minder padagogernes dimensioner ganske meget om den gennemsnitli-
ge medarbejder, om end hovedemnet ledelse ikke har den store betydning for pee-
dagogers jobtilfredshed. Lodret tillid, som en del af social kapital, viser sig dog at
have en vis betydning, men primaert for SFO-personale. Den del af udvidet social
kapital, som har betydning for paedagogerne, er det sociale fallesskab og det gode
samarbejde i dagligdagen.

Rolleemnet spiller en stor rolle for peedagoger. De tilherende diskussioner om,
hvordan man som medarbejder bedst udferer kerneopgaven, er vigtige at f4 handte-
ret pa de arbejdspladser, hvor rolleklarhed er lavest og rollekonflikter hgjest.

7.4 Pzdagogmedhjaelpere

7.4.1 Analyse af hovedemner

Den statistiske model for paedagogmedhjalpere baserer sig pé svar fra 400 pada-
gogmedhjelpere og paedagogiske assistenter, der har svaret i bade 2011 og 2013.
Det er dermed den analyse, der er baseret pa data fra det faerreste antal individer.

Resultaterne er gengivet i tabel 26.

Resultaterne viser, at det for peedagogmedhjalpere er klart vigtigst med hovedem-
net udvikling — det vil sige mening i arbejdet og udviklingsmuligheder tilsammen.
Udvidet social kapital er det neest vigtigste, og de to ser ud til at have byttet plads
siden 2011. Begge har en stor forklaringskraft, og begge ber vere i fokus i arbejdet
med at skabe et godt arbejdsmilje for peedagogmedhjelpere.

Tabel 26 De veesentligste hovedemner af betydning for jobtilfredshed for pcedagogmedhjcelpere

2013 2011
Udvikling 40 % 16 %
Udvidet social kapital 23 % 41 %
Belastning af helbred og familie * 22 % 7 %

Belastning af helbred og familie er lige sa vigtigt som udvidet social kapital og be-
tyder meget mere denne gang, end det gjorde i 2011. Faktisk har det for denne per-
sonalegruppe den hgjeste betydning sammenlignet med andre personalegrupper.
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Det tyder pa, at visse peedagogmedhjaelperne i hgjere grad end for bliver belastet af
de krav, de mader i dagligdagen, eller af f.eks. usikkerhed om fremtiden i jobbet,
som kan opleves stressende. Det er vigtigt for Bern og Unge at sikre, at paedagog-
medhjalperne er omfattet af det samme forebyggende arbejde pa dette omrade som
paedagogerne.

7.4.2 Analyse af dimensioner

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

Tabel 27 De veesentligste dimensioner af betydning for jobtilfredshed for pcedagogmedhjcelpere

2013 2011
Udviklingsmuligheder 28 % 4 %
Arbejde-familie konflikt * 9 % 2%
Socialt faellesskab 9 % 38 %
Retfzerdighed 8 % 10 %
Lodret tillid 7 % <1%
Kvantitative krav * 7 % <1%
Rollekonflikter * 7 % 5%
Stress * 7 % 3%

@verst pa listen over betydningsfulde dimensioner star udviklingsmuligheder, og
forklarer mere end tre gange sd meget variation som den naste dimension. Pa trods
af, at udviklingsmuligheder kun har bevaget sig ganske lidt i negativ retning for
paedagogmedhjalperne som sadan, har de bevagelser, der er sket i opadgaende og
nedadgéende retning haft stor indvirkning pé jobtilfredsheden. Den foregede be-
tydning af denne dimension kan vaere et tegn pa, at gruppen af pedagogmedhjal-
pere samlet set har faet mere fokus pa deres personlige og faglige udviklingsmulig-
heder i jobbet. Det er ikke undersegt, men det kan heenge sammen med en eventu-
elt @ndret aldersprofil i medhjalpergruppen, en leengere gennemsnitsanciennitet
eller med forhold pa arbejdspladserne, hvor medhjelpernes udviklingsmuligheder
bliver pavirket af nye samarbejdsmenstre eller mader at strukturere arbejdet pa.

Arbejde-familie konflikt er ogsé steget ganske meget i betydning. Selv om den
fremgér som nummer to i denne rangordnede liste, er der dog ingen reel forskel pa
betydningen af denne og de naeste fem dimensioner. Supplerende analyser tyder p4,
at den relativt hgjere betydning for dimensionen skal findes blandt SFO-personalet,
der i hgjere grad end dagtilbudspersonalet merker arbejde-familie konflikt smitte
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af pa jobtilfredsheden. Stigningen kan muligvis heenge sammen med de forventede,
delvist &ndrede arbejdstider SFO-personalet, som skal til at indgd pa mere struktu-
reret vis i skolernes arbejde.

Socialt feellesskab star for 8 % af den samlede, forklarede variation. Det viser, at
det stadig er vigtigt for pedagogmedhjelpernes jobtilfredshed, at de er en integre-
ret del af kollegafzallesskabet pa arbejdspladsen — og ikke mindst at de vurderer, at
der er et godt samarbejde 1 dagligdagen.

Retfeerdighed som betydningsfuld dimension er unik for denne medarbejdergruppe.
Retfeerdighed handler om, hvorvidt arbejdsopgaver bliver lgst pa en retfaerdig ma-
de, om konflikter lgses retfeerdigt, om forslag fra ansatte behandles serigst af ledel-
sen, og om man far en passende (eller retfeerdig) meengde anerkendelse for sit ar-
bejde. Man kan godt forestille sig, at pedagogmedhjelpere efter en arreekke ople-
ver, at de pa mange punkter er lige sa dygtige som pedagoger til at arbejde med
bern — og at en eventuel meget opdelt opgavefordeling mellem padagoger og pae-
dagogmedhjalpere kan opleves som uretfaerdig i forhold til selvoplevede (og reel-
le) kompetencer.

Lodpret tillid er den naeste betydende dimension — og den har ogsé betydning pa et
hgjere niveau end sidst. Denne dimension hanger dog meget sammen med social
stotte og feedback fra overordnede, som i sidste undersggelse fremgik af denne
liste over mest betydningsfulde dimensioner. Det kan ikke udelukkes, at det skyl-
des det lave antal personer i analysen, at det nu er lodret tillid, der indfanger betyd-
ningen af at have en god relation til ledelsen pé arbejdspladsen, hvor man kan draf-
te ting abent med hinanden. Der er naeppe nogen tvivl om, at det er godt for en
gruppe som pedagogmedhjalperne, der pa grund af en kortere uddannelse i gen-
nemsnit, vil veere mindre selvledende, at modtage lebende, god feedback fra ledel-
sen, men ogsa at de foler, at der er gensidig tillid med ledelsen pa en arbejdsplads,
hvor padagoggruppen kan vaere dominerende fra tid til anden.

De kvantitative krav har ogsé en betydning for jobtilfredsheden i sig selv. Det kan
ogsa haenge sammen med en lidt lavere faglig robusthed end blandt paedagogerne,
at kvantitative krav i sig selv smitter af pa jobtilfredshed. For padagogerne er det
kun, hvis de kvantitative krav forer til stress, at de influerer pé jobtilfredsheden.

Som for paedagoggruppen betyder rollekonflikter ogsa en del for paedagogmed-
hjelpere. Det vidner om, at det har konstant vigtighed at fa afstemt tilgang til ker-
neopgaven i den samlede personalegruppe pa de arbejdspladser, hvor pedagog-
medhjalperne indgar som en vasentlig kraft i arbejdet. Der kan ogsa veere arsager
forbundet med skolereformen og de forandringer af medhjelpernes rolle pa SFO'-
erne, som spiller ind og ger rollekonflikter lidt mere betydningsfulde, end de var i
2011.

Stress er den sidste af de betydende dimensioner i forhold til medhjalpernes jobtil-
fredshed. Stress forarsages for paedagogmedhjelpere primeaert af folelsesmassige
krav, og det er derfor, som for flere andre personalegrupper vigtigt, at handteringen
af disse krav diskuteres, s& man undgar, at de udvikler sig til stresstilstande.
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Opsummering

Analysen for pedagogmedhjelperne afviger pa det detaljerede plan fra de evrige
medarbejdergruppers analyser fordi den blot viser én dimension, der er meget vig-
tigt, og sa en reekke dimensioner, der har omtrent samme vigtighed. Det er dermed
ikke helt ligetil at opstille nogle f& pejlemarker for peedagogmedhjelperne.

Det er igjnefaldende, at udviklingsmuligheder har sterst forklaringskraft i forhold
til medhjelpernes jobtilfredshed. Det er en stor @ndring fra den sidste analyse.
Hertil er det vaerd at bemerke, at retfaerdighed og kvantitative krav har direkte be-
tydning for jobtilfredshed, og det er unikt for denne personalegruppe.
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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 understoatte 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 sveerere 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-messigt overlap med de evrige. Nedenstaende tabel 26 skitserer, hvilke
sporgsmaél der er udeladt fra hvilke dimensioner.
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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
spergsmal — 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 anerkendelse.

Spergsmalet haenger for teet
sammen med speorgsmalet
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 29 Oversigt over hvilke dimensioner der indgdr i hvilke hovedemner

Hovedemne

Dimension fra NFA

Udyvidet social kapital

Udvikling
Rolle

Krav

Indflydelse

Ledelse

Belastning af helbred og
familie

Selvvurderet helbred

Lodret og vandret tillid og troveaerdighed 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 kolle-
ger og leder.

Udviklingsmuligheder og mening

Rolleklarhed og rollekonflikter. Rollekonflikter er
’vendt om’ sa hovedemnet drejer sig om, i hvor hgj
grad man har rolleklarhed og et lavt niveau af rolle-
konflikter.

Kvantitative krav, arbejdstempo og folelsesmessige
krav

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.

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

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

Bestar kun af dimensionen selvvurderet helbred, da
denne ikke umiddelbart haenger 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 uafth@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 e&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 athaengige 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 2011 til 2013. Lest sat op pa formel kan det skrives sddan:

(Score2013 minus Score2011) = Andring 2011 til 2013

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

Analyser af hovedemner

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

- 8 variable — en for @&ndringer i hver af de 8 hovedemner
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- En variabel (stillingstype), der kontrollerer for, om der skulle vaere struktu-
relt betingede endringer pa tvers af stillingskategorier.

Dette sat af 9 variable udgjorde modellens udgangspunkt, hvorefter en forlens
modelsggning testede interaktionsvariable. Interaktionsvariablene var konstrueret,
sé de tog hgjde for, at der kunne vere forskel i eventuelle sammenhange, hvis en
uathangig variabel havde sit udgangspunkt pé et meget lavt niveau i 2011.

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 undersegt, om der er forskelle i
sammenhange for de personer, som befandt sig i de laveste og hgjeste 25 % af en
dimensions udfaldsrum i 2011.

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 2011% end for dem, der var omkring gennem-
snittet. Samtidig er ssmmenhaengene generelt aftagende, hvis man var pa et hejt
niveau i 2011, sa man ikke har haft gavn af yderligere stigninger — eller ikke har
lidt nogen storre *skade’ af at falde lidt tilbage igen.

Det er bemearket 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 (sakaldt R?). Her er der tale om, hvor stor en andel af variationen (dvs. an-
dringerne) i jobtilfredshed, den enkelte statistiske analyse forklarer.

Dernest er de enkelte variables relative forklaringsgrad fremhaevet. Den relative
forklaringsgrad er udregnet ved at se pd *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 afhangige variabels variation, som kan tilskrives den enkelte uathangi-
ge variabel, nar der er kontrolleret for alle de andre uathangige variables effekter.

De angivne procenttal er udregnet ved at summe den forklarede kvadratsum for alle
de uafhengige variable, hvorefter den enkelte variabels vagt (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:

- Involvering i arbejdspladsen
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- Sevnbesver — da denne i ingen af analyserne havde nogen indflydelse pa
jobtilfredshed blev den taget ud for at bruge feerre statistiske frihedsgrader
og bidrage til at reducere eventuel multi-kollinearitet i modellen.

Analyser for medarbejdergrupper
I rapporten er der rapporteret analyser for:

- Alle ansatte i Bern og Unge
- Ledere

- Lerere

- Padagoger

- Padagogmedhjzlpere

Der er dermed gennemfort 10 analyser, som alle er rapporteret i hovedtrek i rap-
porten.

8.3 @vrige analyser

Der er gennemfort en reekke supplerende analyser forskellig karakter. Fixed-effect
analyser er ogsa gennemfort for alle arbejdspladstyper, og de refereres i rapporten,
hvor det har givet mening. Det er tydeligst i forbindelse med SFO'ernes personale,
som pa visse punkter adskiller sig vaesentligt fra dagtilbudspersonalet.

Der er lavet en reekke gvrige analyser af segmenter, af social kapital, af treeghed og
bevagelighed over tid af de forskellige dimensioner, samt analyser af, om ar-
bejdsmiljeindsatser pé arbejdspladsniveau i visse tilfaelde kan veere mere effektive
end indsatser rettet mod individet.
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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 felelsesmassigt 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 pé 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 gore 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?

Forho

Idet 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 folelser?

”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 varet 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 sveert 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
endringer

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

Der er angivet scoren for 2013 under overskriften ’Nu’ og andringen siden
2011 under overskriften A’, som er et symbol fra matematikken for *&n-
dring’.

En ’*’ ved siden af en dimensions navn betyder, at den skal fortolkes om-
vendt, saledes at et hgjt niveau er darligt. Det betyder ogsé, at et minus siden
sidste undersoggelse i 2011 er udtryk for en positiv udvikling pa disse dimensi-
oner.
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Antal svar 8402 879 1871 3153 868
Nu A Nu A Nu A Nu A Nu A
Kvantitative krav* 47 53 54 7 47 1 34 1
Arbejdstempo* 62 1 65 -1 67 7 63 1 59 1
Folelsesmaessige krav* 52 2 51 -2 64 5 52 0 44 0
Indflydelse 57 -2 65 -3 51 -7 59 -2 54 0
Udviklingsmuligheder 72 0 79 -1 71 -2 73 -1 72 0
Mening i arbejdet 77 -2 82 -1 73 -4 78 -1 78 -1
Involvering i arbejdspladsen 65 2 73 -1 58 -8 65 -1 70 2
Forudsigelighed 57 -3 66 -3 50 -6 58 -1 61 2
Belonning i arbejdet 67 -2 73 -3 58 -6 68 -1 71 -1
Rolleklarhed 69 -3 73 -3 65 -5 70 -1 71 -1
Rollekonflikter* 44 1 45 -2 51 4 43 0 38 0
Ledelseskvalitet 62 2 69 2 50 -7 64 -1 67 0
Social stette fra overordnede 63 -1 68 -1 50 -5 66 0 67 1
Social stette fra kolleger 64 -1 61 -3 61 -1 65 -1 68 -2
Socialt fellesskab 79 2 82 2 76 -4 79 2 81 2
Tilfredshed med arbejdet 65 -3 73 2 56 -10 64 2 69 -1
Arbejde-familie konflikt* 38 2 44 -1 56 12 34 0 24 -1
”Lodret” tillid og troveerdighed 70 -3 79 -2 60 -7 72 -1 75 -1
”Vandret” tillid og trovaerdighed 74 -1 77 -1 70 -1 75 -1 76 -1
Retfeerdighed 61 -3 70 -4 51 -7 63 -2 66 -1
Selvvurderet helbred 59 -5 66 -4 56 -8 57 -5 59 -3
Udbraendthed* 36 0 29 2 44 6 37 -1 35 -4
Stress* 28 0 23 -1 36 6 28 -1 26 -1
Sevnbesvaer* 25 0 23 -1 30 5 24 0 22 2
Mulighed for at udtale sig 59 -4 66 -3 51 -8 61 -3 62 -1
Trivsel 70 -3 77 -1 62 -9 69 2 75 2
Attraktiv arbejdsplads 64 -3 74 -1 52 -11 64 -1 69 2
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Antal svar 307 122 145 42 319

Nu A Nu A Nu A Nu A Nu A
Kvantitative krav* 25 0 42 -2 34 0 31 -5 46
Arbejdstempo* 45 0 54 2 64 -3 56 -7 58 -2
Folelsesmassige krav* 53 0 34 0 31 0 22 -9 32 -1
Indflydelse 64 0 57 -1 61 -1 51 -1 48 -3
Udviklingsmuligheder 71 0 67 0 61 -3 46 -6 64 -2
Mening i arbejdet 84 -1 74 -2 79 -1 77 5 73 -2
Involvering i arbejdspladsen 67 -1 67 3 66 0 67 8 65 -2
Forudsigelighed 61 -3 56 0 59 -1 67 4 54 -4
Belonning i arbejdet 67 -3 69 -1 72 -2 79 8 69 -3
Rolleklarhed 80 -3 71 1 79 -3 83 4 69 -4
Rollekonflikter* 40 1 45 2 33 -1 30 -10 37 1
Ledelseskvalitet 59 2 66 2 66 2 76 11 64 2
Social stette fra overordnede 64 -3 69 0 69 2 76 9 65 -2
Social stette fra kolleger 65 -1 63 0 63 2 62 4 58 -2
Socialt feellesskab 79 -3 79 1 80 0 82 4 78 -3
Tilfredshed med arbejdet 70 -3 71 2 71 3 75 14 68 -3
Arbejde-familie konflikt* 31 -4 26 -2 23 0 26 -3 25 -1
”Lodret” tillid og troveerdighed 68 -4 68 -2 74 0 81 9 74 -2
”Vandret” tillid og trovaerdighed 72 -1 68 -4 74 2 79 9 72 -3
Retferdighed 60 -3 64 0 65 -1 73 9 63 -3
Selvvurderet helbred 60 -3 56 -3 52 -7 58 0 59 -3
Udbraendthed* 30 2 35 1 34 0 28 -12 29 -4
Stress* 21 -1 28 1 27 -1 21 -9 24 -3
Sevnbesvaer* 24 0 27 1 28 -1 24 -6 24 -3
Mulighed for at udtale sig 58 -3 63 -1 61 -2 71 5 59 -3
Trivsel 75 2 74 -1 75 -1 80 9 73 -3
Attraktiv arbejdsplads 63 -2 70 1 69 -2 74 11 66 -3
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Antal svar 164 40 94 108 38

Nu A Nu A Nu A Nu A Nu A

Kvantitative krav* 48 -1 53 2 56 10 39 -1 36 -4
Arbejdstempo* 61 0 64 4 56 3 59 -2 60 -2
Folelsesmaessige krav* 37 -4 52 3 63 0 39 -2 37 -3
Indflydelse 57 -1 51 0 51 -4 53 -3 54 2
Udviklingsmuligheder 72 1 74 0 72 -5 70 -2 70 -7
Mening i arbejdet 76 2 77 -1 79 -6 79 -2 82 -3
Involvering i arbejdspladsen 64 4 68 3 64 -10 68 -1 67 -5
Forudsigelighed 57 1 52 -6 51 -5 57 -5 62 -5
Belonning i arbejdet 67 2 57 -7 65 -4 66 -1 68 -4
Rolleklarhed 63 -1 62 2 64 -7 73 -3 78 -1
Rollekonflikter* 42 -2 45 2 44 3 36 -1 33 0
Ledelseskvalitet 61 3 59 -8 58 -6 65 2 68 -4
Social stette fra overordnede 62 4 53 -9 56 0 66 3 73 -1
Social stette fra kolleger 62 1 59 3 60 -3 65 -1 69 0
Socialt fellesskab 81 3 78 1 78 -6 81 0 79 -3
Tilfredshed med arbejdet 68 5 67 1 64 -5 72 2 70 -3
Arbejde-familie konflikt* 37 -3 44 1 33 5 17 -1 18 -5
”Lodret” tillid og troveerdighed 72 3 66 -2 68 -5 69 -1 71 -7
”Vandret” tillid og trovaerdighed 77 4 70 -1 79 2 71 -1 73 0
Retferdighed 61 3 55 -4 56 -7 60 1 61 -6
Selvvurderet helbred 64 -2 58 -11 62 -8 66 0 72 -3
Udbraendthed* 28 -5 32 3 28 1 26 2 24 -3
Stress* 24 -4 25 -1 24 3 22 2 18 -6
Sevnbesvaer* 23 -3 29 5 21 1 23 -3 14 -6
Mulighed for at udtale sig 61 1 52 -5 55 -5 60 3 67 -4
Trivsel 73 4 68 -5 67 -10 77 0 75 -6
Attraktiv arbejdsplads 67 5 66 5 59 -9 68 2 66 -5
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Antal svar 30 55 161

Nu A Nu A Nu A
Kvantitative krav* 45 -8 58 5 31
Arbejdstempo* 60 -7 68 2 56 4
Folelsesmaessige krav* 52 -6 61 3 39 -1
Indflydelse 52 -3 54 -1 52 -1
Udviklingsmuligheder 68 -4 72 1 81 2
Mening i arbejdet 77 -2 77 -2 78 0
Involvering i arbejdspladsen 60 0 63 3 77 4
Forudsigelighed 61 3 54 -4 65 2
Beleonning i arbejdet 64 -2 64 -2 75 0
Rolleklarhed 76 8 63 -4 70 -3
Rollekonflikter* 39 -5 48 3 37 1
Ledelseskvalitet 70 7 71 7 73 0
Social stette fra overordnede 65 6 62 2 69 -1
Social stette fra kolleger 64 5 61 2 74 2
Socialt faellesskab 83 4 81 2 82 0
Tilfredshed med arbejdet 67 2 67 2 73 1
Arbejde-familie konflikt* 33 -10 47 5 24 -3
”Lodret” tillid og troverdighed 67 -3 67 -2 80 -1
”Vandret” tillid og trovaerdighed 76 0 76 0 80 -1
Retfaerdighed 58 0 60 2 72 0
Selvvurderet helbred 54 -11 59 -7 65 -3
Udbrendthed* 38 0 34 -4 36 -3
Stress* 35 4 28 -3 22 -3
Sevnbesvaer* 34 3 23 -8 19 -1
Mulighed for at udtale sig 57 -3 60 1 64 1
Trivsel 67 -1 69 1 78 2
Attraktiv arbejdsplads 58 2 61 4 74 0




