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Farer trivselsmalinger til mere trivsel?

* De allerfleste trivselsmalinger bliver ikke fulgt op
0a en systematisk og konsekvent made

* De allerfleste trivselsmalinger har meget lav
kvalitet. De fleste resultater er misvisende,
uforstaelige eller irrelevante.

* Det nytter ikke at lave en maling med hgj kvalitet,
hvis den ikke fglges op. Det er spild at fglge en
undersggelse op, hvis den ikke har hgj kvalitet.

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




Program

vad skal en psykisk APV deekke?
vilke benchmarks skal benyttes?
Er statistikken i orden?

Bruger man korrelationer?

Kan man forsta rapporterne?

Kan man let ga fra kortleegning il
handling?




Program

vad skal en psykisk APV daekke?
vilke benchmarks skal benyttes?
Er statistikken i orden?

Bruger man korrelationer?

Kan man forsta rapporterne?

Kan man let ga fra kortleegning il
handling?




Kortlaegning — sa ved du, hvor du star




Et eksempel

: Ennovas billede
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Lederskab
Nzermeste leder
Samarbejde
Dagligt arbejde
Lon og ansaettelse
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Arbejdsglaede

Loyalitet

EUROPEAN

EMPLOYEE

| N D E X©®




De vigtige omrader: Generiske

Krav i arbejdet. Fx arbejdsmaengde.
Arbejdets organisering. Fx indflydelse.
Relationer. Fx anerkendelse fra kolleger.
ndividuelle dimensioner. Fx engagement.
_edelse. Fx ledelseskvalitet.
Social/professionel kapital. Fx tillid.
Psykisk velbefindende. Fx stress.

Hertil kommer, at en psykisk APV skal inddrage
sygefraveeret.




Vigtige omrader: Specifikke

Kerneopgaven — undervisning og leering
Kvalitet

Eleverne — motivation, uro, psykiske problemer
Lectio, OK13/15 osv

Videndeling

Osv




Oversigt

Svarprocent: B3.8% (08 besvarelzer, 117 reepandantar.
K O rt _ 2015 Landsgennemsnit Difference
i (01007 it (01000} peine (0-100)
Professlonal kapltal
- Professionsl kapital 674 - -
Social kapial 66.7 63T 3.0
laegningen | = W 2
Retis=rdighed 64.9 5.4 5.5
Samarbeidet melem kallegar Bl6 758 57
Samarbeidet melem ledelen og medarbejderns 535 554 18
a Human kapital 723 663 6.0
Beslutningskapital &3.0 - -
Kemeopgaven
f Oplevet kvalitet G66.5 5.6 28
p ro es_ Kriterier for kvalitet 56.6 . .
Bleveme: Manglende mativation 5a.7 - -
o Bleverne: Staj og ura | fimerna 443
I Elevemns: Sociale o psykiske problemer G0.6
sione sobtaktore
Arbejdsmangds 473 455 1.8
° Indfiydelse | arbajdet T4.5 74.0 0.5
ka it a|
p Relatlonelle faktorer
Ledelseskvaliat &0.9 3T 72
Anerkendelse fra ledelsean 571 64.3 72
Anerkandelse fra kollegarns &7.0 745 7.5
Anerkendelze fra eleverns 620 - -
Anerkendelze fra samfundst 57.0 513 57
Person-arbejde faktoner
Arbejde-privativakoniikt 50.3 408 9.4
Loy alitet T0.5 63.8 6.7
Tikredshed med arbajdet T9.4 7a 1.6
Engagement i arbajdst Ta.1 742 449
Helbred og velbefindende
Sirass 296 290 0.6
Udbreendihed 35.4 a0.a 4.6
Savnbesvar 31 19,4 11.7

Sehvurderet helbred 59.9 539 4.0



Program

vad skal en psykisk APV deekke?
vilke benchmarks skal benyttes?
Er statistikken i orden?
Bruger man korrelationer?
Kan man forsta rapporterne? r

Kan man let ga fra kortlaeegning | J
til handling?




Hvorfor har vi brug for benchmark?

* | de allerfleste tilfaelde siger de "nggne”
resultater ikke folk noget. Er det godt eller
skidt, nar 35% har hgj indflydelse? Nar 25% er
stressede en gang imellem? Nar 60% har tillid
til ledelsens udmeldinger? Det er ikke til at
sige.

* Folk spgrger altid: Hvordan ligger de andre?

Er vi bedre eller darligere end dem? -_
* Men hvad er det rigtige benchmark? || .. g }




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 stgrre
(Hele landet, alle kommuner, alle med kontorarbejde el.lign.).

Eget benchmark. Man sammenligner med en tidligere maling.
Ideelt benchmark. Man sammenligner med de bedste.
Gensidigt benchmark. Man sammenligner med hinanden..




Den store fejl er at bruge fast
benchmark

* Dette ggres 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 spgrgsmal eller dimensioner ”pa
tveers”. Dette er en fundamental brgler, idet
60 point pa én skala kan veere flot, mens det
er elendigt pa en anden skala.




Fast benchmark hos Ennova

Tolkning af resultatet

80 - 100
Point

70 - 79 Point

60 - 69 Point

50 - 59 Point

Under 50
Point

Meget hgj
Arbejdsglaede

Hgj Arbejdsglaede

Middel Arbejdsglaede

Lav Arbejdsglaede

Meget lav
Arbejdsglaede




Fast benchmark hos Junior Consult

Overblik over resultater

— T M Fysiske forhold
13 Ergonomiske forhold
— M Fersonlige forhold i relation til arbejdet
Samarbejde og feedback
18 M Arbejdsglede og trivsel
I 1. M WV GHFs image
T RE Ledelsen

Medarbejderudvikling

oy
Kemiske forhold

0.8 Ulykkesforebygoelse

Meget 1.5 Magel

Lenig enig




Ennova: Gymnasie benchmark?

Vurdering

61. Jeg feler mig sjaeldent
bejdspres, jeg er underlagt i stresset (typiske stress-
mit job bejdsmaengde symptomer er, at man faler
sig udkert, nervas, irrtabel,
eller har sevnbesvaer)

00. Der er god balance mel-

59. Der er god balance mel-
lem mit arbejdsliv og privatliv

35. Jeq trives med det ar-
lem min arbejdstid og ar-



Flydende benchmark: Aspekt R&D
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Aspekt R&D’s tommelfingerregel

Man kan diskutere, hvornar et svar er tilfredsstillende, og hvornar det ikke er det. | sidste ende er vurderingen
afheengig af indholdet i det enkelte spgrgsmal og spdrgsmalets vigtighed, set fra skolens side etc. Et seet
retningslinjer der kan bruges til fortolkning af resultater er den sakaldte 50/25-regel. Denne regel siger, at to
krav skal vaere opfyldt, fér man kan kalde et forhold tilfredsstillende:

1. Mindst 50% af svarpersonerne skal svare positivt
2. Hgjst 25% af svarpersonerne ma svare negativt



Forspildte muligheder for benchmark

4.1 Belastning

Bringer dit arbepde dig | falebesmagssigl belaiancs siiuationer

Altid (1 -10,9%]
Dfte (19 - 16,7%)
sommetider (50 - 43,9%)
Sjeldent (35 - 30,7%)
Aldrig/naesten aldrig (9 - 7,9%)

Ubesvaret (D - 0%)




Eget
benchmark:
Mest gront!
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Eksternt, gensidigt og eget benchmark:
Ledelseskvalitet og tillid —2014-2015
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| Denne skole har
. | faet malt den
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kapital to gange
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Ledelseskvalitet




Brug eksternt benchmark!

 Eksterne benchmark kan veere for hele landet, for en
branche, for et fag eller lignende. Ofte fgler folk, at
det er mere "retferdigt” at blive sammenlignet med
nogen, som man ligner . Herved gar man glip af
vaesentlige pointer og udfordringer. Hvis fx skoler
benchmarker med andre skoler, sa vil halvdelen fa at
vide, at deres krav er lavere end gennemsnittet, selv
om disse krav udger en vaesentlig udfordring og
ligger markant over landsgennemsnittet. Og
omvendt for omrader, hvor man ligger i den gode

ende. (Sammenlignet med andre amerikanske bgrn er fedme-
epidemien ikke sa slem endda).




Program

vad skal en psykisk APV deekke?
vilke benchmarks skal benyttes?
Er statistikken i orden?

Bruger man korrelationer?

Kan man forsta rapporterne?

Kan man let ga fra kortleegning il
handling?




Hvorfor skalaer og dimensioner?

» Skalaer giver overblik og palidelighed

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

* To regler: Spgrgsmalene skal male det, man
gnsker at male (gyldighed), og man skal ikke

bruge flere end hgjst ngdvendigt. As little as
you may, as many as you must.




Hvordan far man point pa en dimension?

* De fleste sp@rgsmal har fem svarkategorier.

* De tildeles point: 100, 75, 50, 25 og O.

 Man udregner sa gennemsnittet for hvert
spgrgsmal.

* En dimension bestar af 1-4 spgrgsmal. Den
samlede score er gennemsnittet af de
spgrgsmal, der indgar.

* En forskel pa mindst 5 point regnes for
vaesentlig.




Output fra Lectio

10.19 Muligheder for langsigtet undervisningsplanlasgning

meget god(e)

god(e)

darlig(e)
meget darlig(e)
ikke aktuelt for mig

Ubesvaret

acosptabel/acceptable |

5 6,6%
33 434 %
30 39,5 %

6 7,9%

2 26%

0 0%

0 0 %



Ra procenter. Manglende
overensstemmelse mellem spgrgsmal
og svarmuligheder

Helt wenig ™ . Hverken/e 4 Heltenlg . 00

_| Overordnede APV spargsmal: 1 Ber 3 5
Pet. Pct. Pct. Pct. Pct. Pet. Gns.
| Leser s<olen sime opgaver pa en god made? ¥"28% ' 00% ! 47,2% ! 38,9% ' 8,3% ' 28% ' 3,5
| Er skolens fysiske arbejdsmilje i orden? F 10 "361% " oosow Taesowm Toemw Toow Uo7
| Er skolens psykiske arbejdsmilje i orden? F139% " 194% " 306w "oezew Toi3oawm Fooow T30
| Leder ledelsesgruppen i Albertslund skolen pa en ordentlig made? © 11,0% " 194% " 27w " 306%w " 1w T oo T 3
_|Er din namrmeste leder en dygtig leder? (DHE) Foaaw " 110% " o194w Toasiw T ozsow 756 : 3,7
Tatal 3.2

_|Beregning i procent, vandret.Beregningen er baseret pa basis, ikke besvarede undtaget.



4 svarmuligheder er ikke godt

3.1 Forberedelse pa skolen

Jeg har generelt gode muligheder for at forberede mig pa skolen

Passer
saerdeles
godt

Passer
godt

Passer
mindre
godt

Passer
slet ikke

Ubesvaret

10 227 %

23 523 %

10 22,7 %

1 23%

0 0%



Program

vad skal en psykisk APV deekke?
vilke benchmarks skal benyttes?
Er statistikken i orden?

Bruger man korrelationer?

Kan man forsta rapporterne?

Kan man let ga fra kortleegning il
handling?




At fortolke en statistisk ssammenhang som
en arsagssammenhang

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

e Det er bade en statistisk og en ledelsesmaessig
fejl at lade beslutninger afhaenge af en statist-
isk sammenhang. Det er ikke computeren, der
kan forteelle, hvad lederen skal ggre.



Dobbeltfejl: Ennovas prioriteringsfigur
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Hvorfor er en korrelation ikke det
samme som en arsagssammenhaeng?

e Der er ikke styr pa tidsfaktoren

* Der kan vaere forstyrrende tredje faktorer
(confounding)

e Der kan veere selektion (bade negativ og positiv) (det
giver bias)

* Der kan veere informationsbias (De glade svarer
positivt — lige meget hvad man ggr ved dem. De sure
g@r det modsatte)

* Der kan vaere manglende variation (man far kun
korrelationer, nar noget varierer)



Den st@rste faldgrube

* Det veerste ved at forveksle korrelationer med
arsagssammenhaenge er, at man bruger disse
sammenhange til at pege pa, hvad der bgr
gores (" Hvordan prioriterer vi
fremadrettet?”).

* Det er ikke computeren, der udgver ledelse.
Det er heller ikke computeren, der skaber godt
samarbejde.

* Prioritering fastlaegges hverken af korrelation-
er eller af rede eller grgnne sgjler.



Program

vad skal en psykisk APV deekke?
vilke benchmarks skal benyttes?
Er statistikken i orden?

Bruger man korrelationer?

Kan man forsta rapporterne?

Kan man let ga fra kortleegning il
handling?




Praesentation af svarfordeling med syv
svarmuligheder

1
Bliver dit arbejde anerkendt og

™

‘ Kan denne formidling forstas af nogen? ‘




Hvordan tolker man dette resultat fra
Trivselmeter?

4 Samarbejde: Indeks

Bliver konflikter lest pa en retfaerdig made? | 16

Bliver dit arbejde anerkendt og paskennet af dine | a2
kolleger?

Far du hjalp og stette fra dine kolleger, nar du
har brug for det?

Er der et godt samarbejde mellem dig og dine

kolleger? | Ei

0 10 20 20 40 50 &0 70 80 S0 100

dIndeks




Eller dette fra Rambagll?

Indftydelse og udvildingsmuligheder

1. Har du indflydelse pd, hvordan du udferer dit arbejde

2. Har du mulighed for at 8 din arbejdstid placeret, =&
du kan age hensyn bl private forhokd

&. Har du mulighed for at laere noget myt gennem dit
arbejde

1 meget haj grad /

G, paint
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Aspekt R&D forklarer

|-hver-datacelle angives-to-tal: %
bl

1.—+@verste-tali-hver celle er-enten-procentandelen -af svarpersoner, som-opfylder kriteriet:
(Indekskriterium). T

2.~ Indekstallet-angiver, hvor-langt personalegruppen procentuelt ligger fra den-personalegruppe, som-har-
klaret sig-bedst pd-sporgsmalet. Det-er- det-nederste-tal-i-hver-celle. -Hvis-indekstallet fx-er-90, betyder-
det, -at-deri-den-pagzldende personalegruppe var- 10% feerre, -der opfyldte indekskriteriet -end -

personalegruppen med-det bedste resultat. ¥
L1



Program

vad skal en psykisk APV deekke?
vilke benchmarks skal benyttes?
Er statistikken i orden?

Bruger man korrelationer?

Kan man forsta rapporterne?

Kan man let ga fra kortlaegning til
handling?




Hvordan skal man ggre?

Man skal skabe overblik og indsigt

Et samlet overblik over de enkelte
arbejdspladser/afdelinger

Indsigt i, hvordan de enkelte dimensioner er
malt og vurderet

Et samlet overblik over organisationen

Nogle samlede overblik over enhedernes
placering




Professionel kapital

Efterar 2015

a (93.3%)
b (85.2%)
c (88.1%)
d (65.5%)

Samarbejdet mellem ledelsen og medarbejderne
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Person-arbejde faktorer

Arbejde-privatlivskonfiikt
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Retfaerdighed og tillid 2015
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Ledelseskvalitet og professionel kapital
2015

Professionel kapital
O
h

30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80
Ledelseskvalitet




Stress og udbraendthed — 2015
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Husk!

* En sammenhaeng er ikke ngdvendigvis en
arsagssammenhaeng

* Figurerne viser, hvordan landet ligger, men
ikke hvorfor

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




I virkeligheden kan man fa
overblik over en arbejdsplads ved
hjeelp af ganske fa figurer.
Det er ikke nok at stille de
rigtige spargsmal. De skal danne
fornuftige dimensioner. Der skal
bruges et relevant benchmark.
Og man skal lave simple figurer.
Tkke bruge korrelationer.



Trivselsundersggelser

"For 92% af alle de medarbejdere, som
har medvirket | en trivselsundersggelse
sker der ingen forbedringer. 8% oplever, at
der handles pa en relevant made i
forleengelse af undersggelserne. At male
trivsel uden handling skaber ringere

trivsel”.
Jacob Storch. Rambgll. 10-9-2010.
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