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KRIFA er en arbejdsmarkedsorganisation, der blev
etableret i 1899 og har omkring 200.000 medlemmer.
For de fleste mennesker er “god arbejdslyst” en hilsen.
For os er det mere end det. Det er vores mission. Vi vil
skabe oplevet god arbejdslyst hos den enkelte i alle
arbejdslivets faser, i arbejdsfzellesskaber og pa arbejds-

pladser.

VIDENCENTER FOR GOD ARBEJDSLYST undersgger og
analyserer arbejdslivet for at blive klogere p&, hvad der
skaber arbejdslyst, og hvad vi kan gare for at forbedre
den. Videncentret kortlegger Igbende danskernes
arbejdslyst i God Arbejdslyst Indeks og laver derudover
en reekke andre undersggelser og publikationer om, hvad
der giver arbejdslivet mening, hvordan ledelse pavirker
arbejdslysten og meget mere. Laes mere pé krifa.dk/
videncenter.
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Viden der skaber trivsel og arbejdslyst

Siden 2015 har Videncenter for God Arbejdslyst i samarbejde
med Institut for Lykkeforskning og Kantar Gallup bedt knap
15.000 lenmodtagere og mellemledere pa det danske
arbejdsmarked om at vurdere en rakke forskellige
dimensioner af deres arbejdsliv og arbejdsplads. Det har
givet os et unikt indblik i danskernes arbejdslyst, som vi
darligt har formidlet gennem rapporten God Arbejdslyst
Indeks og andre udgivelser.

Vived fra God Arbejdslyst Indeks, at trivslen og lysten til
at tage pa arbejde afhaenger af en raekke forskellige
faktorer. To af de faktorer, som ar efter a@r har vist sig at
have helt afggrende betydning for medarbejdernes
oplevelse af trivsel og god arbejdslyst, er oplevelsen af at
kunne mestre sit arbejde samt tilstedevaerelsen af god
ledelse. Det giver derfor god mening ogsa at interessere
sig for ledernes syn pa medarbejdertrivsel.

Udgangspunktet for denne rapport er en undersggelse
blandt cirka 1.000 ledere pé& det danske arbejdsmarked,
som vi har bedt om at svare pa en raekke forskellige
spergsmal om medarbejdertrivsel. Formalet har vaeret at
undersgge ledernes og de danske arbejdspladsers
prioritering af medarbejdertrivsel, herunder at zoome ind
pa ledernes viden om betydningen af medarbejdertrivsel
og at afdaekke ledernes made at arbejde med medarbej-
dertrivsel i deres daglige ledelsesarbejde paé.

Vi har samlet en reekke af resultaterne fra undersggelsen
i denne rapport. Samtidig har vi fortolket og kommen-
teret nogle af resultaterne pé baggrund af viden fra
tidligere undersggelser og fra anden relevant forskning.
Eksempelvis har det givet god mening at sammenligne
ledernes vurdering af, hvor meget medarbejdernes
private forhold betyder for mistrivsel pa arbejdspladsen,
med den viden vi i forvejen har om medarbejdernes
oplevelse af balancen mellem arbejdsliv og privatliv.

Vi har samlet en raekke af resultaterne fra undersagelsen
i denne rapport. Rapporten giver dig blandt andet et
indblik i ledernes:

« erfaring med malrettet arbejde med medarbejder-
trivsel

« vurdering af den generelle medarbejdertrivsel i deres
egen organisation

« inspiration til arbejdet med medarbejdertrivsel

« oplevelse af sammenhangen mellem trivsel og
kvaliteten af arbejdet

« oplevelse af sammenhangen mellem trivsel og
anerkendelse

« behov for viden og veaerktgjer

Om undersogelsen

Undersggelsen er gennemfart af YouGov p@ vegne af
Videncenter for God Arbejdslyst blandt naesten 1.000
ledere og mellemledere med personaleansvar pé
arbejdspladser i Danmark. Dataindsamlingen er
foretaget i januar og februar 201S.
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Manglende trivsel er en velkendt ledelsesudfordring

Medarbejderne pa de danske arbejdspladser trives i stor
stil - i hvert fald, hvis man sperger lederne. Alligevel
fortzeller hovedparten af lederne, at de har haft
medarbejdere, der ikke trives.

Vores undersggelse viser, at hele 85 procent af lederne
pa de danske arbejdspladser vurderer medarbejdernes
trivsel til at vaere enten god eller meget god. Hele 96
procent af lederne arbejder i starre eller mindre grad
med medarbejdertrivsel.

Det er en velkendt ledelsesudfordring, at en del af
medarbejderne ikke trives pa arbejdspladsen. Nar hele
60 procent af lederne angiver, at de selv har erfaring
med medarbejdere, som ikke trives, er der maske grund
til at antage, at tallet reelt er hgjere.

For hvis vi eksempelvis sammenholder den aktuelle
undersggelse med resultatet af en undersggelse om
trivsel og balance, som vi gennemfgrte blandt lanmodta-
gere tidligere i ar, kan vi se, at hele 72 procent af
lanmodtagerne har en oplevelse af, at de ikke kan holde
fri, nar de har fri. Samme undersggelse viser ogsa, at en
fjerdedel af lsnmodtagerne manedligt eller oftere har
oplevet, at tanken om at skulle pa arbejde gav dem ondt
i maven'.

Sa der er tilsyneladende god grund til at saette trivslen pa
dagsordenen og til at arbejde endnu mere malrettet med
medarbejdertrivslen rundt omkring péd mange arbejds-
pladser.

"YouGov for Videncenter for God Arbejdslyst, Trivsel og balance blandt lsnmodtagere, 2019

Bedre trivsel pa mindre arbejdspladser

Nér vi zoomer ind pd ledernes vurdering af den aktuelle
medarbejdertrivsel pé arbejdspladsen, kan vi se, at det i
saerlig grad er ledere p& mindre virksomheder, der
vurderer den generelle medarbejdertrivsel til at veere
“meget god"”. Séledes svarer 49 procent af lederne i
virksomheder med 1-S medarbejdere "meget god” pa
spergsmadalet om, hvordan de vurderer den generelle
medarbejdertrivsel i deres afdeling. Til sammenligning er
det kun 27 procent af lederne i virksomheder med
mellem 20 og 49 medarbejdere, der svarer det samme.

Funktionzerer trives bedre

| undersggelsen skelner vi mellem, om lederne primeert
er ledere for funktionzerer eller for timelgnnede. Det har
vi gjort, fordi vi havde en antagelse om, at der ville vaere
forskel pé ledernes vurdering af trivsel afhaengig af,
hvilken type medarbejdere, der er flest af pa den
pageeldende arbejdsplads. Vi kan blandt andet se, at
ledere for funktionaerer generelt i hgjere grad vurderer
medarbejdertrivslen til at vaere “meget god” (35 procent)
i forhold til ledere for timelgnnede (26 procent). Denne
forskel, er der sikkert flere forklaringer pa.

Flere samtaler

En af forklaringerne pé, hvorfor den generelle trivsel
vurderes hgjere blandt ledere for funktionaerer, kan
maske veere, at der afholdes flere 1:1 samtaler pa
arbejdspladser med funktionzerer, end p@ arbejdspladser
med timelgnnede. Saledes angiver 66 procent af de
ledere, hvor der primeert er funktionaerer ansat, at de
jeevnligt afholder 1:1 samtaler med medarbejderne, hvor
det tilsvarende kun er 47 procent blandt ledere for
timelgnnede.
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En anden forklaring kan vaere, at der blandt timelgnnede
naturligt vil veere flere, der har en lgsere tilknytning til
den enkelte arbejdsplads, end man typisk har som
funktionzer, hvorfor betingelserne for jeevnlige 1:1
samtaler generelt er bedre for funktionaererne, end de er
for de timelgnnede. Undersggelsen tyder s@ledes p@, at
jeevnlige samtaler mellem leder og medarbejder kan
vaere med til at hgjne det generelle trivselsniveau, og det
ber den enkelte leder selvfglgelig vaere opmaerksom pd,
uanset om vedkommende primeaert leder funktionzerer
eller timelgnnede.

Lederne lzerer af erfaringen

Et andet interessant resultat af vores undersggelse er, at
de ledere, der selv har oplevet medarbejdere, som ikke
trivedes, arbejder mere malrettet med trivsel end de
ledere, som kun i mindre grad har erfaring med

medarbejdere, som ikke trivedes. En nzerliggende
forklaring er selvfglgelig, at lederne leerer af deres
erfaring. En anden forklaring kunne vaere, at de ledere,
som ikke arbejder malrettet med trivsel, har en tendens
til at vaere blinde for eventuel dérlig trivsel blandt
medarbejderne. Nar hele 34 procent af de adspurgte
ledere direkte angiver, at de ikke har erfaring med
medarbejdere, som ikke trivedes, kan det selvfalgelig
skyldes, at arbejdsmiljget og arbejdslysten er i top pa de
pageeldende arbejdspladser. Men det kan maske ogsa
skyldes, at nogle ledere ikke har et tilstraekkeligt overblik
over de enkelte medarbejderes trivsel p@ arbejdspladsen.

Sddan arbejder lederne med medarbejdertrivsel
De fleste ledere arbejder i starre eller mindre grad med
medarbejdertrivsel. Men hvordan gar de det? Det har vi
0gs@ kigget naermere pa. 60 procent af de adspurgte

Figur 1: Hvordan vurderer du den generelle medarbejdertrivsel i din afdeling?
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Kilde: Videncenter for God Arbejdslyst, 2019
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angiver, at de afholder 1:1 samtaler med den enkelte forskellige omrader, i praksis ofte vil overlappe hinanden.

medarbejder en til to gange om aret. Formentlig er der Men det er alligevel tankevaekkende, at naesten halvdelen

ofte tale om MU-samtaler, da hele 70 procent samtidig af lederne ikke har en nedskrevet politik omkring stress

angiver, at et af de redskaber, de benytter sig af, nar - otte procent ved ikke, om de har én - nar vi ved, at

medarbejdertrivslen skal vurderes, er MU-samtalen. Hver arbejdsbetinget stress er blandt de hyppigste arsager til

tredje leder arbejder ogsé@ med udviklingsplaner pa bade darlig trivsel og udbraendthed. Stressforeningen har

medarbejder- og teamniveau. tidligere ansla@et, at 35.000 danskere er sygemeldte pé
grund af psykisk darligt arbejdsmilj@, og omkring

| undersggelsen har vi ogsa spurgt lederne om, hvorvidt 500.000 faler sig udbraendte pa jobbet

de har en nedskrevet politik, né@r det gaelder henholdsvis (www.stressforeningen.dk).

medarbejdertrivsel, stress og sygefraveer. Her svarer 57
procent, at de har en nedskrevet trivselspolitik, 48
procent har en nedskrevet stresspolitik og 68 procent
har en nedskrevet politik omkring h@ndtering af
sygefraveer. Det er maske ikke s@ overraskende, at de
fleste har en sygefravaerspolitik, og det skal maske ogsa
retfeerdigvis siges, at en del handtering af de tre

Figur 2: Hvor ofte maler | medarbejdertrivslen i din afdeling?

Sjeeldnere end én gang om dret
1-2 gange om dret 60 %
3-4 gange om dret

5-6 gange om dret

Oftere end 5-6 gange om dret

Ved ikke

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kilde: Videncenter for God Arbejdslyst, 2019
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Privatlivet far ofte skylden for darlig trivsel pa arbejdspladsen

Pilen peger pa privatlivet, nar lederne skal angive de
typiske drsager til ddrlig trivsel pa arbejdspladsen. Naesten
alle tillgger i storre eller mindre grad private forhold hos
medarbejderne betydning og nasten en tredjedel tillaegger
i hoj grad eller i meget hgj grad private forhold en
afgerende betydning for ddrlig trivsel pa arbejdspladsen.

Nar lederne skal pege p@ typiske arsager til dérlig trivsel
pa arbejdspladsen, giver de - jf. figur 3 - medarbejdernes
privatliven god del af skylden. Det er maske ikke s@
overraskende, at 50 procent svarer, at privatlivet “i nogen
grad " er @rsag til mistrivslen, da der formentligt i mange
tilfeelde er tale om et mix af @rsager, som ofte har deres
udspring i bade privatlivet og arbejdslivet. Men det er
interessant, at hele 30 procent af de adspurgte svarer
enten "i hgj grad” eller i “meget hgj grad” pa spargsmalet

om, i hvilken grad det typisk er forhold i medarbejderens
privatliv, der er @rsagen til dérlig trivsel pé arbejds-
pladsen.

Uenighed om darsagerne til dérlig trivsel
Filosoffen og ledelseseksperten Morten Albzek refererer i
sin bog "Et liv, én tid, é&t menneske” til en interessant
undersggelse fra Bispebjerg Hospital. | undersggelsen
havde man spurgt flere hundrede klienter med alvorlig
stress, hvad, de selv mente, var a@rsagen til deres sygdom.
De fleste angav tre-fire arbejdsrelaterede arsager til
stress. Og sa pegede de ofte pa en enkelt, privat @rsag,
typisk skilsmisse. | den samme undersggelse bad man de
stressramtes ledere om at pege p@, hvad de mente
arsagen til deres sygemeldte medarbejderes alvorlige
stress var. Lederne pegede udelukkende pa private
forhold?.

Figur 3: | hvilken grad er det typisk forhold i medarbejderens privatliv, der er arsag til dérlig trivsel i arbejdslivet?
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| vores undersggelse har vi ligeledes bedt lederne angive,
hvilke udfordringer i medarbejdernes privatliv, som de
farst og fremmest ser som udfordrende for medarbej-
dernes trivsel p@ jobbet. Her scorer "konflikter i privatlivet
0g “skilsmisse” hgijt.

"

Pligter og manglende narvaer

Hvis vi sammenholder nogle af resultaterne fra neer-
vaerende undersggelse blandt ledere med en tilsvarende
undersggelse, som vi gennemfarte tidligere i @r blandt
mere end 1.000 Ignmodtagere, er der, i lighed med
pointen fra Albaek, ganske rigtigt noget, der tyder pa, at
medarbejdere og ledere ikke altid er helt enige om, hvor
arsagen til darlig trivsel pa arbejdet primeert skal findes.
Lenmodtagerne har tilsyneladende en klar oplevelse df,
at pligten over for arbejdet, har en tendens til at gé ud
over privatlivet. Saledes angiver en fjerdedel af de
adspurgte Ilgnmodtagere, at de i stgrre eller mindre grad
har vanskeligt ved at vaere naervaerende derhjemme pé
grund af deres arbejde.

Lederne foler sig ikke kladt pa til den svaere
samtale

Der kan helt sikkert veere flere gode forklaringer pa,
hvorfor ledere og medarbejdere i starre eller mindre grad
har forskellig opfattelse af, hvor hunden ligger begravet,
nar det handler om @rsagerne til dérlig trivsel pa
arbejdspladsen.

For det farste er det maske lettere for nogle ledere at
pege pa medarbejderens privatliv frem for pa forskellige
uhensigtsmaessigheder pé@ arbejdspladsen, da det sidste
alt andet lige ville kreeve en starre indsats fra lederens
side at gare noget ved.

12

For det andet sa@ kan vi ogs@ se, at mange ledere ikke i
tilstraekkelig grad faler sig rustet til at tage en sveer
samtale med medarbejderne, nar eksempelvis private
forhold ser ud til at pavirke en medarbejders evne til at
kunne klare krav og forventninger pa arbejdet. Saledes
svarer hele 46 procent, at de enten slet ikke, i mindre
grad eller kun i nogen grad feler sig klaedt pa til at kunne
handtere medarbejdernes private forholds betydning for
deres evne til at klare krav og forventninger pé@ arbejdet.

Samtale fremmer forstaelsen

Kontinuerlige 1:1 samtaler og jeevnlige malinger af
trivslen pa arbejdspladsen vil alt andet lige kunne vaere
med til at skabe en storre forstdelse for - og maske ogsé
en starre enighed om - hvilke arsager, der er pé& spil, nar
det handler om medarbejdernes manglende trivsel pa
arbejdspladsen. Hvis bade ledere og medarbejdere bliver
mere bevidste om det, vil det ogsa veaere lettere for
lederen at fa fat i det rigtige veerktgj i veerktgjskassen i
det mdalrettede arbejde med at hgjne medarbejdertrivslen
og den gode arbejdslyst pé arbejdspladsen.



Lederne traekker pda egen erfaring

Vores undersggelse viser, at lederne typisk henter
inspiration fra deres egen erfaring, nar de arbejder med
medarbejdertrivsel. Samtidig eftersperger hver fjerde leder
storre viden og flere vaerktgjer til trivselsarbejdet.

Som det fremgar af figur 4, traekker lederne i hgj grad pé
deres egne erfaringer, nér de arbejder med medarbejder-
trivsel. Séledes peger hele 39 procent af de adspurgte pa
egen erfaring, n@r de svarer p@, hvorfra de primaert
henter inspiration til arbejdet med trivsel. Dykker vi lidt
mere ned i tallene, kan vi samtidig se, at ledere, der
traekker pa@ deres egne erfaringer, er mere tilbgjelige til at
angive, at det gér "meget godt” med trivslen, end de
ledere der primeaert finder deres inspiration andre steder.
Her er det selvfalgelig vigtigt at vaere opmaerksom pd@, at
der er tale om den enkelte leders egen vurdering.

MEDARBEJDERTRIVSEL | ET LEDERPERSPEKTIV

Risiko for ensidigt fokus og vilkarlighed i
trivselsarbejdet

Det er umiddelbart tankevakkende, at hele 39 procent
af lederne ser deres egen erfaring, som et tilstraekkeligt
fundament for trivselsarbejdet, og at tilsvarende 27
procent henter deres primaere inspiration i eget netvaerk
blandt andre ledere. Det ma alt andet lige formodes at
gge risikoen for et forholdsvis ensidigt lederperspektiv pé
speorgsmdalet om medarbejdertrivsel, lige som der ogsa er
en risiko for, at ny og opdateret viden om trivsel ikke
kommer ind pé radaren hos de pagaeldende ledere.
Omvendt er der naturligvis ogs@ mulighed for, at de
ledere, der vender spgrgsmalet om medarbejdertrivsel i
et netvaerk af andre ledere, far flere perspektiver pa
medarbejdertrivsel - og derved undgér et for ensidigt
fokus - i forhold til dem, der alene baserer sig pé@ egne
erfaringer.

Figur 4: Hvorfra henter du primzert din inspiration, nar du som leder arbejder med trivsel?
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Man kan ogsé frygte en vis vilkarlighed i arbejdet med
medarbejdertrivsel fra afdeling til afdeling, nar lederne i
hojere grad traekker paé deres egne erfaringer end pa fx
nedskrevne manualer og guidelines fra arbejdspladsens
HR-afdeling eller lignende. Det sidste er der ifglge vores
undersggelse kun 11 procent af lederne, der benytter sig
af.

Behov for viden og vaerktajer

I undersggelsen har vi ogsa bedt lederne forholde sig til,
om der er noget, de mangler, for at blive bedre rustet il
at arbejde med medarbejdernes trivsel. Her svarer flere
end hver fjerde, at de mangler viden om, hvad der
pavirker medarbejdernes trivsel. Tilsvarende efterlyser
hver fjerde ogsa flere redskaber, der vil kunne pavirke
medarbejdernes trivsel.

14

Mellemledere i krydspres

Naestefter at eftersparge stagrre viden om hvad der
pavirker medarbejdernes trivsel og flere redskaber til at
understgtte arbejdet med trivsel, peger naesten en
fijerdedel af lederne ogs@ pd, at de gnsker sig en starre
opbakning til trivselsarbejdet fra den gverste ledelse
(23 procent), og flere end hver sjette (17 procent) peger
desuden p@ et gnske om en starre opbakning fra
medarbejderne.

Mellemlederne ser ud til i stgrre eller mindre grad at
befinde sig i en form for krydspres, nér de skal arbejde
med trivsel. Noget kunne derfor tyde pa, at der flere
steder rundt omkring pé@ arbejdspladserne er behov for
en tydeligere forventningsafstemning bade opad og
nedad i organisationen, for at mellemlederen kan
navigere i trivselsarbejdet.



Figur 5: Hvad eftersparger lederne i arbejdet med medarbejdertrivsel?
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Kilde: Videncenter for God Arbejdslyst, 2019
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Sammenhang mellem trivsel og mestring

Darlig trivsel rammer kvaliteten af arbejdet. Nar med-
arbejderene mistrives, gar det ud over kvaliteten af
arbejdet. Det mener over halvdelen af lederne i vores
undersggelse.

Som det fremgéar af figur 6, peger over halvdelen af de
adspurgte ledere pé "kvaliteten af det udferte arbejde”,
nar de skal angive, hvad konsekvenserne af dérlig trivsel
er for arbejdspladsen. Naesten lige s& mange peger pa
henholdsvis “sygefravaeret” (52 procent) og “det
kollegiale samarbejde” (51 procent) som faktorer, der
pavirkes af medarbejdernes darlige trivsel.

| 2018 udgav Videncenter for God Arbejdslyst et tema-
nummer af God Arbejdslyst Indeks, hvor vi zoomede ind
p&@ mestringens betydning for lsnmodtagernes trivsel og
arbejdslyst. Undersggelsen viste, at mestring naest efter
oplevelsen af mening er den faktor der har starst
betydning for oplevelsen af trivsel og arbejdslyst.
Mestring handler netop om at fgle sig tilstraekkelig og
kompetent i mgdet med ens arbejdsopgaver.

At mestre er at trives - at trives er at mestre
Nar over halvdelen af lederne i naervaerende undersggelse
peger pa, at det gar ud over kvaliteten af det udfarte
arbejde, n@r medarbejderne ikke trives, hanger tingene

Figur 6: Faktorer der ifalge lederne pavirkes af medarbejdernes ddrlige trivsel
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Det kollegiale samarbejde

Mulighed for medarbejderfastholdelse

Bundlinjen

Arbejdspladsens image

Virksomhedens konkurrenceevne

Mulighed for medarbejderrekruttering

Ved ikke
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Kilde: Videncenter for God Arbejdslyst, 2019
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jo sammen. For medarbejderne er oplevelsen af at kunne
mestre arbejdsopgaverne vigtig for oplevelsen af trivsel
og arbejdslyst, og nar det modsat kniber med trivslen og
arbejdslysten, gar det ud over mestringen og dermed
0gs@ ud over kvaliteten af det udferte arbejde. Der er
med andre ord god grund til at interessere sig for
medarbejdernes mulighed for at mestre deres arbejde,
da det bade ser ud til at Izfte pa trivslen og pa bundlinjen.
Set fra et lederperspektiv kan det derfor give god mening
at give medarbejderne tid til efteruddannelse og lgbende
kompetenceudvikling, da det ikke alene ser ud til at lgfte
kompetenceniveauet, men ogsa@ trivselsniveauet blandt
medarbejderne.

Manglende trivsel rammer fllesskabet

Pé tredjepladsen over de faktorer, der ifglge lederne
pavirkes af medarbejdernes darlige trivsel, finder vi "det
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kollegiale samarbejde”. De faerreste af os arbejder helt
for os selv pa en arbejdsplads, men indgar derimod i
relationer med kolleger, ndr vi lgser vores arbejdsopgaver.
Derfor er det heller ikke s& overraskende, at lederne
peger p@, at det kollegiale samarbejde lider, nér en eller
flere kolleger rammes af dérlig trivsel pé& arbejdspladsen.

| God Arbejdslyst Indeks 2018 skelner vi mellem faglig,
personlig og social mestring. Den sociale mestring har
netop at ggre med oplevelsen af at fale sig tilstraekkeligt
kompetent og parat til at samarbejde og kunne begé sig
socialt blandt kolleger og leder. | naervaerende under-
spgelse ser det saledes ud til, at lederne ogsa har blik for
betydningen af og sammenhaengen mellem trivsel og
social mestring.
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Sammenhang mellem anerkendelse og trivsel

Lederne peger pa sig selv, nar de skal svare pd, hvad der
er vigtigst for medarbejdertrivsien. At medarbejderne
foler sig vaerdsat og anerkendt af lederen, er det de
fleste ledere mener er det vigtigste for at sikre
medarbejdertrivslen. Men vi ved fra God Arbejdslyst
Indeks, at der er andre ting, der betyder mere for
medarbejdernes oplevelse af trivsel og god arbejdslyst.

Ledelse i fokus

Figur 7 viser, at oplevelsen af, at medarbejderne fgler sig
vaerdsat og anerkendt af lederen, er det, de fleste ledere
mener, er det vigtigste for at sikre god trivsel p&
arbejdspladsen. Der er ingen tvivl om, at god ledelse er
vigtig for medarbejdertrivslen. Det er bare ikke det

vigtigste for medarbejderne. Det ved vi fra God Arbejds-
lyst Indeks. Oplevelsen af mening i arbejdet og oplevel-
sen af at kunne mestre arbejdet betyder mere for
medarbejdernes trivsel og arbejdslyst, end oplevelsen af
at blive vaerdsat og anerkendt af lederen.

Mening og mestring er vigtigere end ledelse

Det er interessant, at lederne svarer, som de ggr, for som
vivar inde pa tidligere i rapporten, s& mener lederne
0gsa@, at darlig trivsel forst og fremmest gar ud over
kvaliteten af arbejdet. S@ lederne er altsd meget
opmaerksomme pa, at darlig trivsel pavirker medarbej-
dernes mulighed for at levere et godt stykke arbejde.
Alligevel peger lederne fgrst og fremmest pa deres egen
evne til at anerkende og vaerdsaette medarbejderne, nar

Figur 7: Ledernes farsteprioritet pad spargsmalet om, hvad der er vigtigst for medarbejdertrivsien

. At medarbejderen kan fa arbejdsliv og privatliv til at balancere
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Kilde: Videncenter for God Arbejdslyst, 2019
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. At medarbejderen fgler sig vaerdsat og anerkendt af dig som leder
At medarbejderen fgler sig kompetent til at udfere sine arbejdsopgaver
. At medarbejderen kan se mening med sit arbejde
. At medarbejderen kan se resultaterne af sin indsats
At medarbejderen har medbestemmelse i sit arbejde
At medarbejderen trives med sine kolleger

At medarbejderen er tilfreds med sine lan- og ansattelsesvilkar
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de skal angive, hvad der er vigtigst for medarbejdertrivslen
- og ikke p& medarbejdernes oplevelse af mestring og
deres mulighed for at se meningen med arbejdet.

At medarbejderne kan se mening med deres arbejde
kommer dog ind p@ andenpladsen, nar lederne skal
angive, hvad der er vigtigst for medarbejdertrivslen.
Mens det, at medarbejderne foler sig kompetente til at
udfgre arbejdsopgaverne, ligger langt nede pd ledernes
prioritering. Kun 9 procent af de adspurgte ledere
angiver “at medarbejderen fgler sig kompetent til at
udfgre sine arbejdsopgaver” som det vigtigste for at sikre
medarbejdertrivslen.

Anerkendelse betyder ogsd noget

Selvom faktorerne mening og mestring generelt betyder
mest for medarbejdernes oplevelse af trivsel og
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arbejdslyst, betyder det bestemt ikke, at lederens
anerkendelse ikke betyder noget. Tvaertimod. Vi ved fra
en anden starre undersggelse "Nér ledelse skaber
arbejdslyst”, som Videncenter for God Arbejdslyst udgav
sidste @r, at det forhold, at lederen anerkender medar-
bejderens faglige indsats, giver en passende feedback og
ser medarbejderens individuelle behov, har en relativt hgj
effekt p& arbejdslysten. Til gengaeld gér det knap sé godt
for lederne med at udleve det i praksis, nar vi sparger
medarbejderne3,

Set i lyset af ovenstaende, er det selvfalgelig positivt, at
lederne i naerveerende undersggelse er bevidste om, at
det betyder noget, at medarbejderne fgler sig veerdsat
og anerkendt, for nér de er bevidste om det, er der alt
andet lige ogsa en starre sandsynlighed for, at de
handler pa det.

3 Videncenter for God Arbejdslyst,
Nar ledelse skaber arbejdslyst, 2018
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Opsummering og anbefalinger

Lederne arbejder i starre eller mindre grad med medarbej-
dertrivsel, og de fleste vurderer trivslen til at veere god.
Men vores undersggelse viser ogsd, at der er en raekke
udfordringer forbundet med arbejdet med medarbejder-
trivsel.

Vores undersggelse viser, at de ledere, der jeevnligt
benytter sig af 1:1 samtaler med medarbejderne oplever
en hgjere grad af trivsel pé arbejdspladsen. Derfor kan
det vaere en god idé, at prioritere jeevnlige samtaler med
medarbejderne - uanset om man primeaert leder
funktionaerer eller timelgnnede. Vi har samlet en raekke
vaerktgjer og inspiration til bedre medarbejdersamtaler
her: krifa.dk/mus

Storre forstdelse gennem dialog

Nar hele 34 procent af lederne fortzeller, at de ikke har
erfaring med medarbejdere, der ikke trives, sa kan det
selvfglgelig skyldes, at trivslen allerede er i top. Men det
kan maske ogsa skyldes, at lederne ikke har den
ngdvendige viden og det tilstraekkelige blik for, hvordan
det rent faktisk star til med den enkelte medarbejders
trivsel og arbejdslyst. Vi har udviklet et dialogvaerktgj,
som kan hjzlpe ledere og medarbejdere til bedre at
forst@ hinanden. Du kan finde dialogvaerktgjet her:
krifa.dk/godarbejdslyst/samtalevaerktoejer/

dialogvaerktoej

Undga vilkarlighed og manglende fokus
Vores undersggelse viser, at lederne typisk henter
inspiration til deres trivselsarbejde fra deres egen
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erfaring eller fra lederkolleger. Kun 11 procent af lederne
benytter sig af nedskrevne manualer og guidelines fra
eksempelvis arbejdspladsens HR-afdeling. Det kan
medfare en starre eller mindre grad af vilkarlighed i
trivselsarbejdet, lige som det ogsa risikerer at medfare et
manglende fokus pa trivselsopgaven. For at sikre et
kontinuerligt fokus pé arbejdet med medarbejdertrivsel,
kan det derfor anbefales, at man udarbejder en egentlig
trivselspolitik pé arbejdspladsen og i den enkelte
afdeling, og at trivslen far et fast punkt pad dagsordenen
ved béde personalemgder og i 1:1 samtaler mellem leder
og medarbejder.

Har din virksomhed brug for konkret sparring om,
hvordan | kan saette trivsel og god arbejdslyst pa
dagsordenen, s@ kontakt - helt uforpligtende - vores
virksomhedskonsulenter pa erhverv@krifa.dk

Storre viden og flere veerktojer

Mere end hver fjerde leder efterlyser mere viden om,
hvad der pavirker medarbejdernes trivsel og lige sa
mange efterlyser flere vaerktgjer, der kan pavirke
medarbejdernes trivsel. Med GAIS (God Arbejdslyst
Indeks Score), som er udviklet pa baggrund af God
Arbejdslyst Indeks, kan du med det samme mdle trivslen
og arbejdslysten hos dig selv og dine medarbejdere.
Samtidig far du masser af inspiration, guides og
vaerktgjer — ganske gratis. Tag malingen her:
krifa.dk/godarbejdslyst/gais
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Mere viden om god arbejdslyst

Videncenter for God Arbejdslyst arbejder til stadighed pa at afdekke, udfolde og udbrede viden om temaer inden for trivsel
og god arbejdslyst. Pa denne side far du et hurtigt overblik over et udvalg af vores seneste udgivelser.

—= God Arbejdslyst
== INDEKS 2018

Nar ledelse skaber
arbejdslyst

= God Arbejdslyst
‘== INDEKS 2017

Hvad er mening?
motivation

2018:

God Arbejdslyst Indeks 2018 - det hele menneske pa arbejde

| rapporten har vi defineret tre forskellige dimensioner af mestring; den faglige mestring, den
personlige mestring og den sociale mestring. Vores undersggelse viser, at danskerne generelt
har en oplevelse af at vaere gode til det, de arbejder med, og de mener ogsé, at det er vigtigt at
vaere god til det, de arbejder med. Nar vi alligevel kan opleve, at vi ikke rigtigt lykkes, sG peger
vores undersggelse p@, at det i serlig grad er oplevelsen af manglende personlig mestring, der
udfordrer os, n@r vi star i situationer, hvor vi ikke rigtigt lykkes i arbejdet.

2018:

Nar ledelse skaber arbejdslyst

Rapporten bygger pé en omfattende faktoranalyse af, hvad forskellige ledelsesdimensioner
betyder for danske medarbejderes arbejdslyst. Resultater og pointer fra undersggelsen er
fortolket og perspektiveret af en raekke ledelseseksperter og —praktikere.

2018:

Mestring og livslang l2ring - en undersggelse blandt ledere om
kompetenceudvikling

Velkvalificerede medarbejdere er godt for arbejdslysten og bundlinjen. Derfor er der god grund
til, at lederne interesserer sig for — og patager sig et saerligt ansvar for - at medarbejderne
lsbende udvikler deres kompetencer. Rapporten giver blandt andet indblik i, hvilke muligheder
og udfordringer lederne oplever i forhold til rekruttering og hvilke forventninger lederne har til
behovet for kompetenceudvikling i fremtiden.

2017:

God Arbejdslyst Indeks 2017 - sammen rykker vi graenserne for god arbejdslyst
i Danmark

Giver det mening for os, nar vi std op om morgenen og tager pa arbejde? Oplever vi at have
medbestemmelse, og faler vi, at vi mestrer jobbet og arbejdsopgaverne? | God Arbejdslyst
Indeks 2017 har vi blandt andet udforsket greenserne for danskernes arbejdslyst. Graenserne
handler fx om turen til og fra arbejdet og om, hvad der sker, nér arbejdslysten aflgses af stress.

2016:

Hvad er mening? Mening som motivation i arbejdslivet

Denne rapport bygger pd en omfattende faktoranalyse, hvor vi naermere belyser, hvilke
dimensioner mening i arbejdslivet bestér af, og hvordan mening bidrager til den gode
arbejdslyst for medarbejderne pé danske arbejdspladser.
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Medarbejdertrivsel
| et lederperspektiv

- en undersggelse blandt ledere i Danmark

Vi ved fra God Arbejdslyst Indeks, at medarbejdernes
trivsel og lyst til at tage pa arbejde afhaenger af en reekke
forskellige faktorer. Det gzelder ikke mindst oplevelsen af
mening i arbejdet og oplevelsen af at veere god til sit
arbejde. Men vi ved ogs@, at ledelse - og lederen - har
stor betydning for medarbejdernes trivsel og arbejdslyst.
Derfor har vi i denne rapport valgt at kigge naermere pa
medarbejdertrivslen fra ledernes perspektiv.

Udgangspunktet for rapporten er en undersggelse blandt
nasten 1.000 ledere pé det danske arbejdsmarked, som
vi har bedt om at svare p@ en raekke forskellige spargs-
mal om medarbejdertrivsel. Formalet har veeret at
undersgge ledernes og de danske arbejdspladsers
prioritering af medarbejdertrivsel og at afdaekke ledernes
mdade at arbejde med medarbejdertrivsel i deres daglige
ledelsesarbejde pa.

Vi har samlet en reekke spa&ndende resultater fra vores
undersggelse i denne rapport.

Rapporten giver dig blandt andet et indblik i ledernes:

- erfaring med malrettet arbejde med medarbejder-
trivsel

« vurdering af den generelle medarbejdertrivsel i
deres egen organisation

« inspiration til arbejdet med medarbejdertrivsel

« oplevelse af sammenhangen mellem trivsel og
kvaliteten af arbejdet

« oplevelse af sammenhangen mellem trivsel og
anerkendelse

« behov for viden og veerktgjer
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