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‘If you think education is expensive,
wait until you see how much
ignorance costs”

(Barack Obama, 2013)
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Lederens indstilling til kompetencelgft har
betydning for medarbejdernes mestring

Siden 2015 har Videncenter for God Arbejdslyst i sam-
arbejde med Institut for Lykkeforskning og Kantar
Gallup bedt omkring 12.000 lsnmodtagere og mellem-
ledere pd det danske arbejdsmarked om at vurdere en
rekke forskellige dimensioner af deres arbejdsliv og
arbejdsplads. Det har givet os et unikt indblik i
danskernes arbejdslyst, som vi siden 2015 arligt har
formidlet gennem rapporten God Arbejdslyst Indeks.

Vived fra God Arbejdslyst Indeks, at oplevelsen af at
kunne mestre sit arbejde har afggrende betydning for
arbejdslysten. Vi ved ogsé@, at oplevelsen af god arbejds-
lyst generelt har en positiv indvirkning pé béde trivsel,
sygefraveaer og bundlinje. Derfor er der god grund til at
interessere sig for kompetenceudvikling i almindelighed
og for ledernes syn pd kompetenceudvikling i seerdeles-
hed. Derfor har Videncenter for God Arbejdslyst i
samarbejde med YouGov gennemfart en undersggelse
blandt et repraesentativt udsnit af lederne pa de danske
arbejdspladser om deres syn pa forskellige aspekter af
spergsmalet om efteruddannelse og kompetence-
udvikling.

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

« Ledernes oplevelse af muligheder og udfordringer i
forbindelse med rekruttering

Ledernes vurdering af medarbejdernes behov for
kompetenceudvikling

Forholdet mellem faglig, social og personlig
kompetenceudvikling

Ledernes forventninger til behovet for kompetence-
udvikling i fremtiden

Om undersggelsen

Undersggelsen er gennemfart af YouGov pé vegne af
Videncenter for God Arbejdslyst blandt flere end 500
repraesentativt udvalgte ledere og mellemledere med
ansvar for rekruttering og kompetenceudvikling pa
arbejdspladser i Danmark. Dataindsamlingen er
foretaget i august 2018.
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Kompetenceudvikling lgfter

arbejdslysten og haever bundlinjen

Syv ud af ti ledere mener, at deres medarbejdere i starre
eller mindre grad behever kompetenceudvikling for at klare
sig pd arbejdsmarkedet. Det viser en ny undersggelse fra
Videncenter for God Arbejdslyst.

| dag kraever mange jobs mere af den enkelte medarbejder
end tidligere. Digitalisering, effektivisering og ny
teknologi er blot nogle af de faktorer, der konstant stiller
nye krav til den enkeltes mestring og kompetencer. Vi
ved, at den udvikling kun vil forstaerkes nu og i fremtiden.

Lederens ansvar

Halvdelen af lederne i undersggelsen tilkendegiver, at de
har det overordnede ansvar for kompetenceudviklingen
hos medarbejderne. Det betyder samtidig, at den anden
halvdel af lederne udpeger andre til at baere det
overordnede ansvar for, at medarbejderne har de rette
kompetencer. En femtedel peger pa den enkelte
lanmodtager, mens henhaoldsvis ni procent og fem
procent peger pd samfundet og fagforeningerne.

Samfundet, herunder de faglige organisationer, har
naturligvis et medansvar for at sikre en kvalificeret
arbejdsstyrke. Men der er ingen tvivl om, at den enkelte
arbejdsplads og de enkelte ledere rundt omkring pa
arbejdspladserne ngdvendigvis ma patage sig et seerligt
ansvar i denne sammenhaeng, da det dels er dem, der
ved, hvad der er brug for pé arbejdspladsen og samtidig
ogs@ er dem, der har beslutningskompetencen til konkret
at beslutte, hvilke former for kompetencelgft den enkelte
medarbejder skal tilbydes.

Vi zoomer i denne rapport ind p@ lederes syn pa en
reekke spgrgsmal om mestring, efteruddannelse og
kompetenceudvikling.

Det handler om at fremme

god arbejdslyst — hver dag

Vived fra blandt andet God Arbejdslyst Indeks, hvad der
skaber arbejdslyst for den enkelte og i arbejdsf=llesskaber.
Oplevelsen af at kunne mestre sit arbejde bade nu og i
fremtiden er helt afgerende for den enkelte medarbejders
arbejdslyst.

Sammen om kompetenceloft og god arbejdslyst
Ledere og medarbejdere deler ansvaret for at sikre den
gode arbejdslyst, men lederen har et szerligt ansvar for,
at kulturen pa arbejdspladsen giver arbejdslysten de
bedste betingelser.

Derfor er det ngdvendigt, at der sikres en klar forvent-
ningsafstemning mellem lederen og den enkelte
medarbejder om behov, gnsker og muligheder for
efteruddannelse og kompetenceudvikling.

Noget tyder pa, at den forventningsafstemning finder
sted. Fire ud af ti ledere vaelger typen af opkvalificering
ud fra medarbejderens egne gnsker.
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Motivation og forventningsafstemning

Fra God Arbejdslyst Indeks 2018 ved vi, at lidt over
halvdelen af danske lanmodtagere aktivt forholder sig til
opkvalificering af deres kompetencer. En ud af fem har
derimod den holdning, at de ikke behgver at efter- eller
videreuddanne sig, fordi de har faerdigheder nok til at
gore deres arbejde.

Medarbejderne vil gerne lzere noget nyt

Vived ogs@ fra God Arbejdslyst Indeks 2018, at naesten
70 procent af lsnmodtagerne forbinder oplevelsen af at
fole sig god pa arbejdet med det at lere noget nyt.

Det understgtter ogsa et billede af, at sterstedelen af
medarbejderne er motiverede for kompetenceudvikling.
Derfor er det ogs@ helt oplagt, at ledere i endnu hgjere
grad understgtter en kultur, hvor det betragtes som bade
naturligt og n@dvendigt, at man Igbende efteruddanner

sig.

Vivil nu dykke dybere ned i resultaterne fra ledelses-
undersggelsen om mestring og livslang laering.

(o]
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Udvikling af kompetencer pa jobbet

® o

Jeg forholder mig aktivt til kurser og
efteruddannelse

&

Jeg har de faerdigheder, der skal til, for at Ved ikke
jeg kan lase mine arbejdsopgaver

Jeg forholder mig afventende til
kurser og efteruddannelse

Fordeling af medarbejdernes svar pa spargsmalet “Hvad ger du selv for at sikre, at du har de rette
kompetencer til at kunne lgse de opgaver, som du stilles over for pa arbejdspladsen?”.

Kilde: God Arbejdslyst Indeks 2018
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Hvad siger lederne om efteruddannelse

0g kompetenceudvikling?

Det er godt for arbejdslysten - og for bundlinjen - at have
kompetente medarbejdere. Derfor er der god grund til, at
du som leder interesserer dig for og patager dig et sarligt
ansvar for, at dine medarbejdere labende udvikler deres
kompetencer og derved formdr at mestre deres arbejdsliv
bade nu og i fremtiden.

Vores undersggelse viser, at over halvdelen af lederne
(54 procent) i overvejende grad er enige i, at det er
vanskeligt at rekruttere kvalificeret arbejdskraft. Det er
en udfordring, som blot forstaerkes under en hgjkonjunktur,
som vi oplever i disse @r, hvor der er kamp om de bedste
hoveder. Og det understreger behovet for, at savel
arbejdspladserne som samfundet i gvrigt seetter

efteruddannelse og kompetenceudvikling pé dags-
ordenen. Det eri alles interesse, at Danmark har en
velkvalificeret arbejdsstyrke, som er rustet til at mestre
bade dagens job og morgendagens udfordringer.

Hvis vi ser lidt neermere p@, hvad lederne ser som de
vaesentligste @rsager til, at det kan vaere vanskeligt at
rekruttere den rette og velkvalificerede arbejdskraft,
peger hele 80 procent pé, at de enten ikke far kvalifice-
rede ansggere, eller at de, der s@gger, ikke har de rette
kompetencer.

Men hvordan vil lederne s@ undgé fremtidige rekrutte-
ringsudfordringer? Det har vi ogsé spurgt dem om.

Undersggelse blandt ledere om efteruddannelse og opkvalificering
I hvilken grad er du enig eller uenig i dette udsagn: Det er vanskeligt at rekruttere kvalificeret arbejdskraft til vores arbejdsplads

30 %
29 %
25%
20%
15% 15 %
: 14 % 14 %
10 % o
o 1% 10 %
- :i
0%
Meget uenig Uenig Delvis uenig Delvis enig Enig Meget enig Ved ikke

Kilde: Videncenter for God Arbejdslyst, 2018

n
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Pé forkant med fremtiden

Vores undersggelse viser, at fire ud af ti ledere
opkvalificerer deres egne medarbejdere og har blik for
opkvalificering og kompetenceudvikling. Men der er
plads til forbedringer. For seks ud af ti er tid en mangel-
vare, na@r det handler om at prioritere opkvalificering.

| grafen neden for kan du se, hvilke barrierer lederne
oplever, né@r de skal pege pa arsager til, at kompetence-
udvikling ikke altid far den opmaerksomhed, som han
eller hun kunne gnske sig.

Undersogelse blandt ledere om efteruddannelse og opkvalificering
Hvilke barrierer oplever du i forhold til efteruddannelse/opkvalificering af den enkelte medarbejder pé jeres arbejdsplads?

Veelg gerne flere.

Jeg oplever, at vi har for lidt tid til at prioritere
opkvalificering og efteruddannelse

Jeg oplever en manglende kvalitet i kursusudbud

Jeg oplever, at min arbejdsplads har manglende gkonomiske
ressourcer til brug for opkvalificering og efteruddannelse

Jeg oplever manglende udbud af kurser, der afholdes
pa arbejdspladsen

Jeg oplever en manglende fleksibilitet i kursusudbud
Jeg mangler overblik over efteruddannelsestilbud

Jeg oplever manglende udbud af e-lzering

Lovgivning som en del af lesningen

At sikre en velkvalificeret arbejdsstyrke er ikke et ansvar,
som den enkelte leder og arbejdsplads kan lgfte alene.
Vores undersggelse viser, at lederne pé de danske
arbejdspladser efterlyser, at politikerne tager ansvar ved
at tilpasse lovgivningen s@dan, at det bliver mere
attraktivt for bade virksomheder og medarbejdere, at
medarbejderne efteruddanner sig.
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Som det fremgéar af nedenst@ende graf, har lederne et
gnske om flere gkonomiske incitamenter og en
lovgivning, der giver den enkelte medarbejder stgrre
mulighed for at fé fri fra arbejde til efteruddannelse og
opkvalificering. Det er noget af det, som, flest ledere
mener, vil kunne Igse rekrutteringsudfordringerne pa
fremtidens arbejdsmarked.

Undersggelse blandt ledere om efteruddannelse og opkvalificering
Flere brancher oplever i gjeblikket problemer med at kunne rekruttere medarbejdere med de rette kompetencer.

Hvad mener du kan bidrage til at lose rekrutteringsproblemerne? Vaelg gerne flere.

Flere gkonomiske incitamenter og tilbud til lsnmodtagerne
(uddannelsesorlov/ret til uddannelsesgodtgarelse mv)
og efteruddannelse

Lovgivning om starre mulighed for fri fra arbejde til
efteruddannelse og opkvalificering

Lovgivning om tvungen efteruddannelse pa virksomhederne 16 %

Lovgivning om tvungen uddannelsesopsparing 14 %

En strammere beskaeftigelsespolitik 13%

25 %

II|E

Jeg mangler vejledning om efteruddannelsesmuligheder

Jeg oplever det er besveerligt at s@ge via kompetencefondene Lovgivning om drlige karrieresamtaler for alle lsnmodtagere 9%

Jeg mangler overblik over nuvaerende medarbejderes kompetencer ]
Andet, notér venligst:

Andet, notér venligst:

Ved ikke/onsker ikke at svare Ved ikke/ansker ikke at svare

L

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

12 13
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Kompetenceudvikling handler ikke kun om
faglighed

Vived fra God Arbejdslyst Indeks 2018, at oplevelsen af
at veere kvalificeret til sit arbejde handler om andet og
mere, end hvordan du Igser dine arbejdsopgaver rent
fagligt. | den sammenhang definerer vi tre dimensioner
af mestring:

Tre dimensioner af mestring

Faglig mestring

Den enkeltes oplevelse
af at kunne udfere de
arbejdsopgaver, der
kraeves i jobbet.

arbejdspladsen.

Kilde: Krifas Videncenter for God Arbejdslyst, 2018

Personlig mestring

Den enkeltes oplevelse af at
fole sig tilstraekkeligt
psykisk rustet til at klare de
krav og forandringer, som
han/hun stilles over for pa

| 2018 gar vi pa@ arbejde med hele vores personlighed.

| de fleste jobs forventes det af os, at vi investerer noget
af os selv i arbejdet. Derfor udfordres den enkelte
medarbejder pa alle tre dimensioner af mestring:

« Vores evne til at kunne balancere vores psykiske
ressourcer (den personlige mestring)

« Vores sociale faerdigheder (den sociale mestring)

« Vores faglige kompetencer (den faglige mestring)

Social mestring

Den enkeltes oplevelse af at
fole sig tilstraekkeligt
kompetent og parat til at
samarbejde og kunne begéa
sig socialt blandt kolleger
og leder.

Ifolge God Arbejdslyst Indeks 2018 har den enkelte
medarbejder en tendens til at bebrejde sig selv og pege
p@ en oplevelse af manglende personlig mestring, nér
han eller hun ikke lykkes i jobbet. PG den baggrund har vi
spurgt lederne, om de har blik for de forskellige former
for mestring og kompetence, nér de sender deres
medarbejdere pa efteruddannelse og opkvalificering.

I hvilken grad opkvalificerer | med henblik pa at
agge den enkelte medarbejders faglige, sociale
og personlige kompetencer?

80 %
60 % 69 %
55 % 55 %
40 %
20%
0%
Faglige Sociale Personlige

kompetencer kompetencer kompetencer

Kilde: Videncenter for God Arbejdslyst, 2018

De fleste ledere opkvalificerer deres medarbejdere med
henblik pé at sge den enkeltes faglige kompetencer.
Samtidig ser vi ogsd, at 55 procent af de adspurgte
ledere er opmaerksomme pé at sende deres medarbej-
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dere pa@ kompetenceudvikling med henblik p& udvikling
af relationelle- og sociale kompetencer. Styrkelse af de
relationelle kompetencer kan eksempelvis ske via kurser i
teamsamarbejde og lignende.

Endelig svarer tilsvarende 55 procent, at de opkvalificerer
deres medarbejdere for at gge medarbejdernes
personlige kompetencer. Opkvalificering af de personlige
kompetencer kan fx forega via kurser i personlig
gennemslagskraft og lignende.

Fremtiden kalder pa relationelle kompetencer
Fremtidsforsker Louise Fredbo-Nielsen peger i God
Arbejdslyst Indeks 2018 pé, at det fremover vil blive
endnu mere relevant at styrke den sociale mestring. |
flere virksomheder bliver det nemlig en vigtig kvalifika-
tion, at man eri stand til at indga i forpligtende fzelles-
skaber, n@r man i virksomheden eksempelvis gér fra
"headhunting”, hvor man s@ger én medarbejder, til
"teamhunting”’, hvor man s@ger flere medarbejdere, der
er i stand til at arbejde sammen som team.

Derfor er det positivt, at vi nu kan konstatere, at lederne
- i hvert fald til en vis grad - er opmaerksomme pa, at det
ikke er tilstraekkeligt alene at fokusere pa faglig
kompetenceudvikling.

Ledernes forventninger til fremtiden

Vi har blandt andet spurgt lederne om deres forventninger
til omfanget af efteruddannelse pé@ deres egen arbejds-
plads de naeste tre ar. Her er det tankevaekkende, at
naesten halvdelen af de adspurgte (46 procent) svarer, at
de forventer et uandret omfang af efteruddannelse, og

15
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syv procent svarer direkte, at de forventer mindre
efteruddannelse i de kommende @r.

Hver anden leder forventer saledes uaendret eller endda
mindre fokus p& opkvalificering i de kommende @r. Det
stari steerk kontrast til, at hele syv ud af ti ledere

erkender, at der er behov for netop den opkvalificering.

Misforhold mellem ensker og forventninger

Der er helt sikkert flere forklaringer p@, hvorfor sa
forholdsvis mange ledere peger pa et behov for
opkvalificering, samtidig med at de ikke har en tilsvarende
stor forventning om at saette starre fokus p& opkvalifice-
ring og efteruddannelse i de kornmende ar.

Det kan eksempelvis haange sammen med nogle af de
oplevede barrierer, som vi tidligere har vaeret inde pa.
Besvarelserne kan daekke over, at mange ledere pa den
ene side har et gnske om et starre fokus pa efteruddan-
nelse og opkvalificering, men pé& den anden side ogsa har
en - maske velbegrundet - forventning om, at der ogsa
de naeste tre ar vil veere problemer med at finde den
ngdvendige tid til at prioritere opkvalificering og
efteruddannelse.

En anden mulig forklaring pé@ misforholdet mellem
gnsker og forventninger kan veere, at lederen har en
forventning om en gkonomisk afmatning, der gar, at
arbejdspladsen ikke far de gkonomiske ressourcer, der
skal til, for at et @get fokus pa efteruddannelse og
opkvalificering bliver en reel mulighed.

1) Ugebrevet A4, 17. januar 2017

At en del af forklaringen pé, hvorfor kompetenceudvik-
ling ikke i tilstreekkeligt omfang prioriteres, kan hange
sammen med manglende tid eller knappe gkonomiske
ressourcer, understgttes blandt andet af en anden nyere
undersggelse, som Analyse Danmark foretog for
Ugebrevet A4 i 2017. Denne undersggelse peger netop pa
"travihed og presset gkonomi” som nogle af de vaesent-
ligste a@rsager til, at medarbejderne ikke kommer pé
efteruddannelse’.

Uanset hvad arsagen er, s@ er det vigtigt, at lederen klart
og tydeligt afstemmer forventningerne til mulighederne
for efteruddannelse og kompetenceudvikling med den
enkelte medarbejder.

Samtale fremmer forstdelsen

Som det fremgér af nedensté@ende graf, taler hver femte
leder aldrig eller sjeldnere end én gang om aret med
deres medarbejdere om muligheden for efteruddannelse
og kompetenceudvikling.

For at efteruddannelse og kompetenceudvikling bliver en
naturlig og kontinuerlig del af arbejdslivet, bar spargs-
malet om efteruddannelse gares til en fast del af
dagsordenen ved den arlige MU-samtale og/eller andre
jeevnlige samtaler mellem leder og medarbejder. Den
enkelte leder skal desuden sikre, at spgrgsmalet om
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medarbejdernes kompetenceudvikling jeevnligt droftes i
plenum blandt alle medarbejdere i afdelingen eller pa
virksomheden.

Vi ved blandt andet fra forskning fra Nationalt Center for
Kompetenceudvikling, at en typisk barriere for, at
medarbejderne pébegynder efteruddannelse eller
opkvalificering, er, at de ikke gnsker at melde sig ud af
feellesskabet pé arbejdspladsen. De bekymrer sig over, at
kollegerne skal labe hurtigere, mens de selv er pa
skolebaenken. Derfor kan det vaere en god idé med en
kollektiv forventningsafstemning?.

Undersogelse blandt ledere om efteruddannelse og opkvalificering
Hvor ofte taler du med dine medarbejdere om efteruddannelse eller opkvalificering?

Manedligt

Halvarligt

Arligt

Sjeeldnere 10 %

Vi taler ikke om efteruddannelse 1

P 0 %
eller opkvalificering -

Ved ikke

0% 5% 10 %

2) Klint, 2010

33%

23 %

15% 20% 25% 30% 35%
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Begransninger - og muligheder

Som vi tidligere har veeret inde pd, s@ peger flere ledere i
vores undersggelse pd manglende tid til at prioritere
opkvalificering og efteruddannelse samt pa manglende
pkonomiske ressourcer som ofte forekommende
barrierer i forhold til at ggre mere ved medarbejdernes
kompetenceudvikling. Her kunne man med fordel
nytaenke den made, som kompetenceudvikling typisk
tilrettelaegges pa. Det er ikke altid nedvendigt at sende
medarbejderne “ud af huset” pa dyre kurser og uddan-
nelser. Det handler ogs@ om at bringe forskellige
muligheder i spil.

Jeg oplever, at vi har for lidt tid til at prioritere
opkvalificering og efteruddannelse

. Ja
. Nej

Kilde: Videncenter for God Arbejdslyst, 2018

| vores undersggelse svarer 45 procent af lederne, at
efteruddannelse og opkvalificering oftest foregér “ude af
huset”. Til sammenligning svarer kun 17 procent af de
adspurgte ledere, at e-leering er den typiske lzeringsform.
Tilsvarende svarer kun ni procent, at den typiske form for
efteruddannelse foregér via fjernundervisning. Nar vi
samtidig ved, at hele 75 procent af lederne vurderer, at
deres medarbejdere i nogen, hgj eller meget hgj grad har
IT-kvalifikationer til at kunne gennemfare efteruddan-
nelse via e-lzering, virker det oplagt at kigge naermere pa
mulighederne heri.

Det vil alt andet lige vaere tidsbesparende at udstyre en
medarbejder med en PC péa arbejdspladsen frem for at
sende vedkommende pa skolebaenken et helt andet sted.
Maske er der et potentiale her, som kan vaere med til at
minimere problemet med manglende tid til efteruddan-
nelse og opkvalificering.
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PG greensen mellem status guo og udvikling

De senere ar har en reekke fremtraedende forskere inden for
bade psykologi og sociologi udtalt sig kritisk i forhold til
samfundets konstante krav om kompetenceudvikling og
bevaegelse: Vi ma ikke sta stille, og vi ma ikke kede os. Men
hvorfor sa alligevel rette fokus pé udvikling og efteruddan-
nelse?

Praestationssamfundets paradoks

Samfundet beskrives i dag som et praestationssamfund,
hvor bade angst, stress og depression er et stigende
problem?. En negativ udvikling der i hgj grad kan tilskrives
de krav, det enkelte individ stilles over for i hverdagen i
forhold til at skulle praestere béde i arbejdslivet og i livet i
gvrigt. Vi skal veere robuste, omstillingsparate, agile,
fleksible og i konstant bevaegelse. Krav der i sig selv skal
bidrage til at gare os langtidsholdbare pa arbejdsmarke-
det og gagre os i stand til at yde til perfektion. Men
hvorfor nu det hvis resultatet er psykisk mistrivsel og
darlige arbejdsforhold?

Samtidig har der heller aldrig tidligere vaeret s@ stor
interesse for psykisk arbejdsmiljg, stress og medarbejder-
trivsel. Blandt de nyeste eksempler pé denne udvikling
kan navnes regeringens netop nedsatte Nationale
Stresspanel og den forest@ende reform af Arbejds-
miljgloven.

3) Petersen, 2016

Der er et paradoks i at skulle agere pa de vilkar, der
eksisterer i vores praestationssamfund og samtidig
anerkende behovet for mélrettede indsatser, der
forebygger medarbejdere og lederes manglende trivsel
og arbejdslyst.

Den gyldne middelvej

Der er brug for en balanceret og nuanceret tilgang til p&
den ene side behovet for udvikling og p& den anden side
accepten af, at vi ikke ngdvendigvis altid skal veere i
bevaegelse eller udvikling.

Udvikling ma og skal ikke ske for udviklingens skyld. Det
er ngdvendigt, at vi som akterer p& arbejdsmarkedet
forholder os reflekteret til, hvornér og hvordan udvikling
og efteruddannelse bevilges.

Lederen har ansvaret for at sikre, at den enkelte
medarbejder kan finde mening i og forsté@ behovet for
kravet om kompetenceudvikling. Hvis ikke lederen lykkes
i dette, er der grobund for en konflikt, der i sidste ende
kan medfaere, at medarbejderen fgler sig presset, oplever
meningstab og manglende arbejdslyst.

Efteruddannelsestiltag skal derfor afstemmes og
balanceres med den enkelte medarbejder i den givne
situation for at finde en gylden middelvej mellem status
quo og udvikling og dermed sikre arbejdslysten bade nu
og i fremtiden.
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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 god
arbejdslyst. Pa denne side har du et hurtigt overblik over vores seneste udgivelser.

2018:
\: God Arbejdslyst Indeks 2018 - det hele menneske pa arbejde
= Roadgpgoshst | 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 ogsa, at det
er vigtigt at veere god til det, de arbejder med. Nar vi alligevel kan opleve, at vi ikke rigtigt
lykkes, s@ peger vores undersggelse p@, at det i seerlig grad er oplevelsen af manglende
personlig mestring, der udfordrer os, nar vi star i situationer, hvor vi ikke rigtigt lykkes i

arbejdet.

2017:
e God Arbejdslyst Indeks 2017 - sammen rykker vi graenserne for god
= Roeson oY arbejdslyst i Danmark

Giver det mening for os, nar vi stdr op om morgenen og tager pd job, oplever vi at have
medbestemmelse, og feler vi, at vi mestrer jobbet og arbejdsopgaverne? | God Arbejdslyst
Indeks 2017 har vi blandt andet udforsket graenserne for danskernes arbejdslyst. Graenserne
handler fx om turen til og fra arbejdet og om, hvad der sker, nér arbejdslysten aflgses af
stress.

2017:
e Nar ledelse skaber arbejdslyst
Nar 'Edg'rsbeefg;?;{ Rapporten bygger pa 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.

2016:

Hvad er mening? Mening som motivation i arbejdslivet

Denne rapport bygger pa@ en omfattende faktoranalyse, hvor vi naermere belyser, hvilke
dimensioner mening i arbejdslivet bestér af, og hvordan mening bidrager til den gode
arbejdslyst for medarbejderne pa danske arbejdspladser.

Hvad er mening?

som motivation i orbejdslive
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Mestring
og livslang leering

En undersggelse blandt ledere om kompetenceudvikling

Velkvalificerede medarbejdere er godt for arbejdslysten Rapporten giver dig blandt andet et indblik i:
og bundlinjen. Derfor er der al mulig grund til, at du som
leder interesserer dig - og patager dig et szerligt

ansvar- for, at dine medarbejdere lgbende udvikler deres
kompetencer og derved formar at mestre deres
arbejdsliv bade nu og i fremtiden.

« Ledernes oplevelse af muligheder og udfordringer
i forbindelse med rekruttering

« Ledernes vurdering af medarbejdernes behov
for kompetenceudvikling

« Forholdet mellem faglig, social og personlig
| Videncenter for God Arbejdslyst kortlaegger vi lsbende kompetenceudvikling
danskernes arbejdslyst og undersgger, hvordan vi @ger
trivslen pa arbejdspladserne, hvordan vi mestrer vores
arbejdsliv nu og i fremtiden og meget mere. Jo mere
viden vi har om arbejdslivet, jo starre er mulighederne for
at udvikle og forbedre arbejdslysten.

 Ledernes forventninger til behovet for kompetence-
udvikling i fremtiden

Vi ved fra God Arbejdslyst Indeks 2018, at oplevelsen af
at kunne mestre vores arbejde er én af i alt syv faktorer,
som i seerlig grad har betydning for danskernes oplevelse
af trivsel og arbejdslyst. De gvrige faktorer er mening,
ledelse, balance, medbestemmelse, resultater og
kolleger.

Hele syv ud af ti af lederne p& det danske arbejdsmarked
vurderer, at deres medarbejdere i nogen, hgj eller meget

hgj grad far brug for kompetenceudvikling, hvis de skal RAPPORT UDGIVET AF
kunne klare sig p& fremtidens arbejdsmarked. Det viser VIDENCENTER FOR GOD ARBEJDSLYST
en ny undersggelse blandt ledere om efteruddannelse og ISBN: 978-87-970013-4-9

797‘00

kompetenceudvikling, som Videncenter for God
Arbejdslyst har udarbejdet.

Vi har samlet en reekke spa&ndende resultater fra vores

undersggelse i denne rapport. 97788 1349" >




