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Fører trivselsmålinger til mere trivsel? 

• De allerfleste trivselsmålinger bliver ikke fulgt op 
på en systematisk og konsekvent måde 

• De allerfleste trivselsmålinger har meget lav 
kvalitet. De fleste resultater er misvisende, 
uforståelige eller irrelevante. 

• Det nytter ikke at lave en måling med høj kvalitet, 
hvis den ikke følges op. Det er spild at følge en 
undersøgelse op, hvis den ikke har høj kvalitet. 

• Trivselsmålinger har alt for ofte to effekter. De 
skaber frustrationer blandt de ansatte og koster 
store summer for virksomhederne. 



Program 

• Hvad skal en psykisk APV dække? 

• Hvilke benchmarks skal benyttes? 

• Er statistikken i orden? 

• Bruger man korrelationer? 

• Kan man forstå rapporterne? 

• Kan man let gå fra kortlægning til 
handling? 
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Kortlægning – så ved du, hvor du står 



Et eksempel: Ennovas billede 

• Omdømme 

• Lederskab 

• Nærmeste leder 

• Samarbejde 

• Dagligt arbejde 

• Løn og ansættelse 

• Faglig og personlig 
udvikling 

 

 

Arbejdsglæde 

 

Loyalitet 
 



De vigtige områder: Generiske 

• Krav i arbejdet. Fx arbejdsmængde.  

• Arbejdets organisering. Fx indflydelse. 

• Relationer. Fx anerkendelse fra kolleger. 

• Individuelle dimensioner. Fx engagement. 

• Ledelse. Fx ledelseskvalitet. 

• Social/professionel kapital. Fx tillid. 

• Psykisk velbefindende. Fx stress. 

• Hertil kommer, at en psykisk APV skal inddrage 
sygefraværet. 

 

 



Vigtige områder: Specifikke 

• Kerneopgaven – undervisning og læring 

• Kvalitet 

• Eleverne – motivation, uro, psykiske problemer 

• Lectio, OK13/15 osv 

• Videndeling 

• Osv 



Kort-
lægningen 

af  
profes-
sionel 
kapital 



Program 

• Hvad skal en psykisk APV dække? 

• Hvilke benchmarks skal benyttes? 

• Er statistikken i orden? 

• Bruger man korrelationer? 

• Kan man forstå rapporterne? 

• Kan man let gå fra kortlægning                
til handling? 



Hvorfor har vi brug for benchmark? 

• I de allerfleste tilfælde siger de ”nøgne” 
resultater ikke folk noget. Er det godt eller 
skidt, når 35% har høj indflydelse? Når 25% er 
stressede en gang imellem? Når 60% har tillid 
til ledelsens udmeldinger? Det er ikke til at 
sige.  

• Folk spørger altid: Hvordan ligger de andre?  
Er vi bedre eller dårligere end dem?  

• Men hvad er det rigtige benchmark? 



Forskellige typer af benchmark 

• Fast benchmark. Fx over/under et bestemt antal point eller 
procent. 

• Internt benchmark. Man sammenligner enheder i en 
organisation med organisationens samlede niveau. (Kommune, 
koncern m.v.). 

• Eksternt benchmark. Man sammenligner med noget større 
(Hele landet, alle kommuner, alle med kontorarbejde el.lign.). 

• Eget benchmark. Man sammenligner med en tidligere måling. 

• Ideelt benchmark. Man sammenligner med de bedste. 

• Gensidigt benchmark. Man sammenligner med hinanden.. 



Den store fejl er at bruge fast 
benchmark 

• Dette gøres enten direkte ved at have en fast 
skala, der bruges til at vurdere, hvad der er 
godt eller skidt. 

• Eller indirekte ved at man sammenligner 
forskellige spørgsmål eller dimensioner ”på 
tværs”. Dette er en fundamental brøler, idet 
60 point på én skala kan være flot, mens det 
er elendigt på en anden skala.  



Fast benchmark hos Ennova 
Sammenfatning af undersøgelsens resultater

Arbejdsglædens 
størrelse

I figuren ser du 
hovedresultatet af den 
udvidede fokusmåling i 
Nykredit. Her kan du 
sammenligne dig med, 
hvordan I ligger i forhold 
til andre 
medarbejdergrupper.

[]= udvikling i forhold til 
seneste udvidede 
fokusmåling.
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Sådan kan der skabes 
større Arbejdsglæde i 
Nykredit.

Analysen af 
medarbejdernes svar i 
Nykredit viser, at nogle 
områder er vigtigere at 
forbedre end andre, for 
at Arbejdsglæden bliver 
så høj som mulig.

PRI ORI TER jeres indsatsom råder

Disse områder bør I prioritere, fordi de vurderes lavt, samtidigt med at de 
har stor betydning for medarbejdernes arbejdsglæde.

Den største forbedring af medarbejdernes Arbejdsglæde i Nykredit fås ved at 
øge vurderingen af:

• Det daglige arbejde

VEDLI GEHOLD jeres styrker

Disse områder bør vedligeholdes, fordi de vurderes højt af medarbejderne 
samtidigt med at de har stor betydning for medarbejdernes arbejdsglæde.

Følgende områder er vigtige at vedligeholde for at skabe større Arbejdsglæde 
i Nykredit:

• Omdømme
• Nærmeste leder

Få uddybende viden i 
rapporten

Samtlige indsats- og resultatområder fra den udvidede fokusmåling 
behandles i detaljer i resten af rapporten. Her kan du få mere detaljeret 
viden om medarbejdernes vurdering af de enkelte spørgsmål.
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Fast benchmark hos Junior Consult 



Ennova: Gymnasie benchmark? 



Flydende benchmark: Aspekt R&D 



Aspekt R&D’s tommelfingerregel 



Forspildte muligheder for benchmark 



Eget 
benchmark: 
Mest grønt! 

ælkælkækælkælkælkælkælkælkælkælkælkælælk 



Eksternt, gensidigt og eget benchmark: 
Ledelseskvalitet og tillid – 2014-2015 

Denne skole har 
fået målt den 
professionelle 
kapital to gange 

DK 

DK 



Brug eksternt benchmark! 

• Eksterne benchmark kan være for hele landet, for en 
branche, for et fag eller lignende. Ofte føler folk, at 
det er mere ”retfærdigt” at blive sammenlignet med 
nogen, som man ”ligner”. Herved går man glip af 
væsentlige pointer og udfordringer. Hvis fx skoler 
benchmarker med andre skoler, så vil halvdelen få at 
vide, at deres krav er lavere end gennemsnittet, selv 
om disse krav udgør en væsentlig udfordring og 
ligger markant over landsgennemsnittet. Og 
omvendt for områder, hvor man ligger i den gode 
ende. (Sammenlignet med andre amerikanske børn er fedme-

epidemien ikke så slem endda). 



Program 

• Hvad skal en psykisk APV dække? 

• Hvilke benchmarks skal benyttes? 
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• Kan man let gå fra kortlægning til 
handling? 



Hvorfor skalaer og dimensioner? 

• Skalaer giver overblik og pålidelighed 

• Hvis man vil teste en elevs evner til regning, får man 
et fingerpeg ved at stille ét spørgsmål. Men det giver 
kun to værdier: Rigtigt og forkert. Hvis man stiller 
flere opgaver (og de rigtige!), kan man blive langt 
klogere.  

• To regler: Spørgsmålene skal måle det, man 
ønsker at måle (gyldighed), og man skal ikke 
bruge flere end højst nødvendigt. As little as 
you may, as many as you must. 



Hvordan får man point på en dimension? 

• De fleste spørgsmål har fem svarkategorier.  

• De tildeles point: 100, 75, 50, 25 og 0.  

• Man udregner så gennemsnittet for hvert 
spørgsmål.  

• En dimension består af 1-4 spørgsmål. Den 
samlede score er gennemsnittet af de 
spørgsmål, der indgår.  

• En forskel på mindst 5 point regnes for 
væsentlig.  



Output fra Lectio 



Rå procenter. Manglende 
overensstemmelse mellem spørgsmål 

og svarmuligheder 



4 svarmuligheder er ikke godt 
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At fortolke en statistisk sammenhæng som 
en årsagssammenhæng 

• Denne fejl er ret almindelig, men den burde 
ikke begås af et professionelt firma. Ennova har 
så at sige sat denne misforståelse i system 
gennem den konsekvente brug af prioriterings-
kortet. Dette har andre firmaer kopieret.  

• Det er både en statistisk og en ledelsesmæssig 
fejl at lade beslutninger afhænge af en statist-
isk sammenhæng. Det er ikke computeren, der 
kan fortælle, hvad lederen skal gøre.  



Dobbeltfejl: Ennovas prioriteringsfigur 



Hvorfor er en korrelation ikke det 
samme som en årsagssammenhæng? 

• Der er ikke styr på tidsfaktoren 

• Der kan være forstyrrende tredje faktorer 
(confounding) 

• Der kan være selektion (både negativ og positiv) (det 
giver bias) 

• Der kan være informationsbias (De glade svarer 
positivt – lige meget hvad man gør ved dem. De sure 
gør det modsatte) 

• Der kan være manglende variation (man får kun 
korrelationer, når noget varierer) 



Den største faldgrube 

• Det værste ved at forveksle korrelationer med 
årsagssammenhænge er, at man bruger disse 
sammenhænge til at pege på, hvad der bør 
gøres (”Hvordan prioriterer vi 
fremadrettet?”). 

• Det er ikke computeren, der udøver ledelse. 
Det er heller ikke computeren, der skaber godt 
samarbejde.  

• Prioritering fastlægges hverken af korrelation-
er eller af røde eller grønne søjler.  
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Præsentation af svarfordeling med syv 
svarmuligheder 

Kan denne formidling forstås af nogen? 



Hvordan tolker man dette resultat fra 
Trivselmeter? 



Eller dette fra Rambøll? 



Aspekt R&D forklarer 
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Hvordan skal man gøre? 

• Man skal skabe overblik og indsigt 

• Et samlet overblik over de enkelte 
arbejdspladser/afdelinger 

• Indsigt i, hvordan de enkelte dimensioner er 
målt og vurderet 

• Et samlet overblik over organisationen 

• Nogle samlede overblik over enhedernes 
placering 





Retfærdighed og tillid 2015 



Ledelseskvalitet og professionel kapital 
2015 



Stress og udbrændthed – 2015 



Husk! 

• En sammenhæng er ikke nødvendigvis en 
årsagssammenhæng 

• Figurerne viser, hvordan landet ligger, men 
ikke hvorfor 

• Ved at studere variationen mellem skolerne 
får man indblik i, hvad der er muligt 



I virkeligheden kan man få  
overblik over en arbejdsplads ved 

hjælp af ganske få figurer. 
Det er ikke nok at stille de 

rigtige spørgsmål. De skal danne 
fornuftige dimensioner. Der skal 
bruges et relevant benchmark.  
Og man skal lave simple figurer. 

Ikke bruge korrelationer.  
 



Trivselsundersøgelser 

• ”For 92% af alle de medarbejdere, som 

har medvirket i en trivselsundersøgelse 

sker der ingen forbedringer. 8% oplever, at 

der handles på en relevant måde i 

forlængelse af undersøgelserne. At måle 

trivsel uden handling skaber ringere 

trivsel”. 

 Jacob Storch. Rambøll. 10-9-2010. 



Tak for opmærksomheden 


