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INDLEDNING

Denne undersggelse kortleegger det psykosociale arbejdsmiljg og de psykosociale
arbejdsforhold hos ansatte i frivillige organisationer pa tveers af fire sektorer. Under-
spgelsen er den fgrste i Danmark, og vi vil indledningsvis fortelle, at vores serinde
med undersggelsen er at tegne det bedst mulige gjebliksbillede af det psykosociale
arbejdsmiljp og -forhold hos ansatte i frivillige organisationer.

Vi er klar over, at vi med denne undersggelse ikke kan afdakke alle aspekter og nuan-
cer af det psykosociale arbejdsmiljg og -forhold i frivillige organisationer. Med denne
undersggelse bidrager vi med ny viden pa et omrade, som ikke tidligere har veaeret
undersggt systematisk, men dog debatteret livligt i medierne.

Vi har vidst fra fgrste feerd, at denne undersggelse er sveer at gennemfgre. Af den
simple arsag, at der er en meget begraenset registerdata tilgeengelig om ansatte i fri-
villige organisationer. Vi uddyber dette senere i rapporten, men kortfattet kan man
sige, at der er blevet lavet et stort benarbejde i at indhente besvarelser fra, hvad vi
vurderer, kan kaldes et rimeligt tvaersnit blandt ansatte i frivillige organisationer.

Men det betyder ikke, at denne undersggelse er definitiv for vores viden om det psy-
kosociale arbejdsmiljg og -forhold i frivillige organisationer. Det er naermere start-
skuddet pa en opdagelsesrejse ud i ukendt terr&en men med et kendt navigationsin-
strument. Vi har gennem undersggelsen nydt godt af et taet samarbejde med forsker
ved det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg Thomas Clausen, professor ved
Roskilde Universitetscenter Thomas P. Boje og certificeret arbejdsmiljgradgiver
Louise Dinesen. Deres gode bidrag har sikret, at undersggelsen er foretaget med
samme metoder, som forskningen i arbejdsmiljg anvender, og at vores undersggelse
samtidig tager hgjde for de forhold, som g@r sig geeldende i forskellige sektorer, som
frivillige organisationer inddeles i.

Derfor er det vores ambition, at denne undersggelse bliver et fgrste skridt til bedre at
forsta, hvilke faktorer der pavirker ansattes trivsel, og hvorvidt de frivillige organisati-
oners psykosociale arbejdsmilj og -forhold adskiller sig markant fra andre brancher.
Vi haber, denne undersggelse vil hjelpe fremtidige undersggelser til at formulere te-
ser omkring de faktorer og forhold, som bgr undersgges grundigt. Vi undlader derfor
ogsa at tolke pa de resultater, vi finder, men fremstiller dem blot, sa andre kan drage
deres fortolkninger, teser og idéer til fremtidige undersggelser.

Mest af alt haber vi, at undersggelsen kan skabe grobund for en dialog i de mange
frivillige organisationer — store som sma — om hvilket psykosocialt arbejdsmiljg og
-forhold, man gnsker at give hinanden. For det psykosociale arbejdsmiljg er netop no-
get, vi giver til hinanden. Derfor er undersggelsen ikke en Ipftet pegefinger til hverken
ledere, bestyrelser, medarbejdere eller bestemte sektorer.

Undersggelsen er finansieret af Velliv Foreningen.

God laeselyst!

Frederik C. Boll, Line Lund Mikkelsen & Marie B. Holdt.



1.1

Resumé

Fgrste systematiske undersggelse af det psykosociale arbejdsmiljg i
frivillige organisationer pa tvaers af sektorer

Denne undersggelse kortleegger det psykosociale arbejdsmiljg og de psykosociale ar-
bejdsforhold hos ansatte i frivillige organisationer pa tvaers af fire sektorer. Undersg-
gelsen er den f@rste i Danmark, og den bidrager med ny viden pa et omrade, som ikke
tidligere har vaeret undersggt systematisk.

Der er en meget begraenset registerdata tilgeengelig om ansatte i frivillige organisati-
oner. Der er blot sektorfordelingen blandt anszettelser, som det pa nuvaerende tids-
punkt i Danmark er muligt at foretage repraesentativitetstest for. Derfor har vi inklu-
deret en raekke baggrundsvariabler for respondenterne, sa vi kan vurdere, om vi har
spurgt et tvaersnit af ansatte. Vores vurdering er, at man med en vis rimelighed kan
laese undersggelsen som et tvaersnit blandt ansatte i danske frivillige organisationer
fordelt pa de fire sektorer, undersggelsen inkluderer. Dog bemaerker vi, at omradet
"Natur og miljg’ rummer ganske fa besvarelser, hvor resultater for dette omrade mu-
ligvis er mindre retvisende.

Vi haber, at der pa sigt udarbejdes et bedre registerdata-grundlag for fremtidige
undersggelser.

Vi bemaerker ogsa, at der muligvis er en stgrre andel kvinder end mand, der har
besvaret undersggelsen, end hvordan man kunne forvente fordelingen ville veere i vir-
keligheden. Det samme kan ggre sig geeldende for, at flere ledere end medarbejdere
har besvaret undersggelsen.

Det er derfor ambitionen med denne undersggelse at bidrage til, at andre kan formu-
lere teser omkring de faktorer og forhold, som bgr undersgges grundigt.

Forskelle og ligheder mellem de frivillige organisationers psykosociale
arbejdsmiljg og organisationer i andre brancher

Der er store ligheder mellem det psykosociale arbejdsmiljg i de frivillige organisatio-
ner og andre brancher, dog finder vi nogle forskelle, der er opsummeret i det fglgende.

Mening, indflydelse og udviklingsmuligheder

Ansatte i frivillige organisationer oplever en lidt lavere grad af engagement og mening
i arbejdet sammenlignet med den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark — dog op-
lever de en hgjere grad af stolthed ved at arbejde pa deres arbejdsplads.

Undersggelsen peger pa, at ansatte pa tveers af sektorer oplever stort set den samme
grad af engagement og mening i arbejdet. Det tyder dog p3, at ansatte i de helt sma
organisationer med 1-4 ansatte oplever en hgjere grad af engagement og mening i
arbejdet, og endelig ser vi, at ledere rapporterer en hgjere grad af engagement og
mening i arbejdet.

Ansatte i frivillige organisationer oplever vasentligt mere indflydelse pa egen
arbejdssituation sammenlignet med andre brancher i Danmark. Ansatte i frivillige
organisationer oplever en hgj grad af indflydelse i arbejdet bade pa tvaers af sektorer,



organisationsstgrrelse, samt hvorvidt ens stilling indbefatter et ledelsesansvar. An-
satte inden for miljg og naturomradet rapporterer dog en lidt lavere grad af indfly-
delse sammenlignet med ansatte i de gvrige sektorer. Derudover ser vi, at ansatte i
organisationer med 1-4 ansatte i hgjere grad end ansatte i de stgrre organisationer
rapporterer en hgj grad af indflydelse i arbejdet. Og endelig ser vi, at ledere oplever
en hgjere grad af indflydelse sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar.

Generelt oplever ansatte i frivillige organisationer i lige sa hgj grad som ansatte i gv-
rige brancher udviklingsmuligheder i arbejdet, dog i lidt mindre grad adgang til efter-
og videreuddannelser. Det kan tyde pa, at ansatte i stgrre organisationer har bedre
muligheder for efter- og videreuddannelse. Generelt oplever ledere i hgjere grad ud-
viklingsmuligheder i arbejdet og i signifikant hgjere grad ift., om arbejdet giver mulig-
heder for at udvikle deres egne kompetencer.

Rolleklarhed, rollekonflikter og forudsigelighed

Ansatte i frivillige organisationer oplever en relativt mindre grad af rolleklarhed og
klare krav om, hvad der forventes, og hvornar de ansatte har udfgrt deres arbejde,
sammenlignet med den gennemsnitlige Ienmodtager i andre brancher. Undersggel-
sen peger pa, at der er mindre rolleklarhed inden for social- og sundhedsomradet og
idraets-, fritids- og kulturomradet. Derudover oplever ledere en hgjere grad af klare
krav i arbejdet end medarbejdere uden ledelsesansvar.

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer ikke i hgjere grad end andre brancher
udfordringer om rollekonflikter. Saerligt opleves arbejdet ikke som modstridende med
personlige vaerdier. Dog oplever ansatte i frivillige organisationer i hgjere grad, at der
kan blive stillet modstridende krav.

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer samme grad af forudsigelighed i arbej-
det sammenlignet med den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark. Undersggelsen
peger dog pa, at ansatte i de mindre organisationer i hgjere grad oplever forudsi-
gelighed i arbejdet, saerligt omkring det at blive informeret om f.eks. beslutninger,
@ndringer og fremtidsplaner i god tid. Derudover peger undersggelsen pa, at ledere
i hpjere grad oplever forudsigelighed i arbejdet sammenlignet med ansatte uden le-
delsesansvar.

Ungdvendige arbejdsopgaver, mulighed for at Igse arbejdsopgaver og
ledelseskvalitet

Ansatte i frivillige organisationer oplever i lidt hgjere grad at have ungdvendige ar-
bejdsopgaver sammenlignet med den gennemsnitlige Ignmodtager, hvor saerligt det,
at arbejdet bliver besveerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange, er en udfordring.

Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte oplever dog i lavere grad, at deres arbejde
besveerligggres af uhensigtsmaessige arbejdsgange, hvorfor det kan haenge sammen
med maden, arbejdet er organiseret pa i de stgrre organisationer. Vi finder ikke store
forskelle pa tveers af sektorer eller pa tveers af ledere og medarbejdere uden ledelses-
ansvar.



Ansatte i frivillige organisationer rapporterer i lidt lavere grad, at de har muglighed for
at Igse deres arbejdsopgaver sammenlignet med den gennemsnitlige Isnmodtager.
Vi ser ikke de store variationer pa tveers af sektorer — dog oplever ansatte i de min-
dre organisationer i hgjere grad mulighed for at Igse arbejdsopgaverne sammenlignet
med ansatte i de stgrre organisationer. Og endelig finder vi ogsa blot mindre forskelle
mellem lederes og medarbejderes oplevelse af muligheden for at Igse deres arbejds-
opgaver.

Ansatte i frivillige organisationer oplever en lavere ledelseskvalitet sammenlignet
med den gennemsnitlige Ignmodtager i Danmark. Undersggelsen indikerer, at ansatte
inden for miljg- og naturomradet oplever en relativt bedre ledelseskvalitet sammen-
lignet med de @vrige sektorer. Derudover oplever ansatte i de store organisationer
den bedste grad af ledelseskvalitet — dog rapporterer ansatte i organisationer med
1-4 ansatte i lige sa hgj grad som ansatte i de store organisationer, at deres nzermeste
leder er god til at motivere medarbejderne, og at deres naermeste leder prioriterer
trivslen hgjt. Endelig ser vi, at ledere i hgjere grad rapporterer om en bedre ledelses-
kvalitet end medarbejdere uden ledelsesansvar.

Stotte fra leder, medarbejderinddragelse og relationer til naermeste
leder

Ansatte i frivillige organisationer oplever i lidt lavere grad, at de kan fa stgtte fra deres
leder sammenlignet med den gennemsnitlige Ianmodtager. Ansatte inden for miljg-
og naturomradet rapporterer den hgjeste grad af stgtte, mens ansatte inden for so-
cial- og sundhedsomradet rapporterer den laveste grad af stgtte inden for branchen.
Endelig viser undersggelsen, at ledere i hgjere grad oplever stgtte fra deres leder
sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar.

Ansatte i frivillige organisationer oplever blot i en lidt lavere grad gode relationer ftil
deres naermeste leder sammenlignet med den gennemsnitlige danske lgnmodtager.
Ansatte inden for social- og sundhedsomradet oplever i lavere grad end ansatte i de
gvrige sektorer gode relationer til neermeste leder. Derudover rapporterer ansatte i
de mindre organisationer med 1-4 ansatte bedre relationer til neermeste leder, og
ligeledes rapporterer ledere en bedre relation til nsermeste leder sammenlignet med
medarbejdere uden ledelsesansvar.

Ansatte i frivillige organisationer oplever lige sa hgj medarbejderinddragelse som den
gennemsnitlige Isnmodtager. Ansatte i de mindre organisationer med 1-4 ansatte op-
lever en relativt hgjere grad af medarbejderinddragelse. Derudover oplever ledere
ogsa en hgjere grad af medarbejderinddragelse sammenlignet med ansatte uden
ledelsesansvar.

Retferdighed, rummelighed og anerkendelse

Ansatte i frivillige organisationer oplever en hgj grad af retfeerdighed og rummelighed
pa arbejdspladsen, og der opleves ogsa en hgj grad af tillid fra ledelsen til medar-
bejderne. Mens ansatte i internationale organisationer rapporterer de hgjeste score



samlet set pa retfeerdighed, rummelighed og tillid pa arbejdspladsen, oplever ansatte
indenfor miljg- og naturomradet den lavest grad af retfeerdighed, rummelighed og
tillid pa arbejdspladsen, nar vi ser pa tvaers af sektorer. Ansatte i de mindre organisati-
oner med 1-4 ansatte oplever den hgjeste grad af retfaerdighed, rummelighed og tillid
pa arbejdspladsen sammenlignet med ansatte i de stgrre organisationer. Derudover
oplever medarbejdere uden ledelsesansvar en relativt lavere retfeerdighed, rumme-
lighed og tillid end ledere.

Ansatte i frivillige organisationer oplever en lidt mindre grad af anerkendelse sammen-
lignet med den gennemsnitlige Ienmodtager i Danmark. Vi finder ingen signifikante
forskelle ift. anerkendelse pa tvaers af sektorer eller organisationsstgrrelse. Undersg-
gelsen viser dog, at ledere i hgjere grad oplever anerkendelse for deres arbejdsindsats
end medarbejdere uden ledelsesansvar. Denne sammenhang er signifikant.

Gode relationer og tillid til naermeste kollegaer, og om arbejdet med
frivillige giver energi

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer om gode relationer med narmeste kol-
legaer, dog en smule lavere end den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark. Under-
spgelsen indikerer, at ansatte inden for miljg- og naturomradet oplever relativt bed-
re relationer til naeermeste kollegaer sammenlignet med ansatte i de gvrige sektorer.
Derudover rapporterer ansatte i de mindre organisationer med 1-4 ansatte relativt
bedre relationer til neermeste kollegaer sammenlignet med ansatte i de stgrre organi-
sationer. Og endelig rapporterer ledere, at de oplever bedre relationer til neermeste
kollegaer sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar.

Ansatte i frivillige organisationer oplever i lidt hgjere grad end den gennemsnitlige
Isnmodtager at have tillid til naermeste kollegaer. Vi finder ikke, at der er forskel pa
tilliden til kollegaerne pa tveers af sektorer. Vi finder heller ikke den store forskel pa
tveers af organisationsstgrrelsen — dog oplever ansatte i de mindre organisationer i
hgjere grad, at de holder hinanden underrettede om ting, der er vigtige for, at de kan
udfgre arbejdet godt sammenlignet med ansatte i de st@grre organisationer. Vi finder
ingen signifikante forskelle pa tvaers af ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar
ift. relationer til kollegaer.

Ansatte i frivillige organisationer oplever, at arbejdet med frivillige giver energi. De
oplever ogsa, at ledelsen i hgj udstraekning har forstaelse for, at arbejdet med frivilli-
ge er tidskreevende. Omvendt oplever mange ogsa at matte nedprioritere den tid, de
bruger pa de frivillige, og oplever i lavere grad, at det er sveert at sette graenser for de
frivillige. Vi finder i undersggelsen ikke signifikante forskelle pa tveers af sektorer eller
ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar. Ansatte i bade de helt sma og i de helt
store organisationer oplever i hgjere grad forstaelse fra ledelsen omkring, at arbejdet
med frivillige er tidskreevende, end ansatte i mellemstgrrelsesorganisationerne.

Arbejde og privatliv, fglelsesmaessige krav og arbejdsmaengde
Ansatte i frivillige organisationer oplever mindre konflikt mellem arbejde og privat-
liv sammenlignet med den gennemsnitlige Ignmodtager i Danmark, en mulig arsag



kan veere den relativt hgje grad af indflydelse i arbejdet (jf. afsnit om indflydelse), da
det kan vaere med til modvirke konflikt mellem arbejde og privatliv. Ansatte oplever
generelt, at arbejdet i hgjere grad tager energi og i mindre grad tid, som gar ud over
privatlivet. Derudover oplever ledere, at arbejdet tager signifikant mere tid fra privat-
livet sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar.

Ansatte i frivillige organisationer oplevere i hgjere grad fglelsesmaessige krav i arbej-
det end den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark. Vi finder dog ingen signifikante
forskelle, nar vi ser pa fglelsesmaessige krav pa tvaers af sektorer, organisationsstgrrel-
se eller ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar.

Ansatte i frivillige organisationer oplever en stgrre arbejdsmangde sammenlignet
med den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark. Szerligt det at skulle overskue man-
ge ting pa én gang i arbejdet boner ud. Undersggelsen peger pa at ansatte i organisa-
tioner med 100 eller flere ansatte i lavere grad oplever, at arbejdet er ujevnt fordelt,
og at de far uventede arbejdsopgaver, der satter dem under tidspres, sammenlignet
med ansatte i de mindre organisationer. Derudover rapporterer ledere ogsa en hgjere
grad af arbejdsmaengde ift. at skulle overskue mange ting pa én gang i deres arbejde,
at deres arbejde er ujaevnt fordelt, sa det hober sig op, og at de ofte far uventede
arbejdsopgaver, der saetter dem under tidspres.

Mobning, seksuel chikane og vold, trusler og stress

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer i lidt hgjere grad end den gennemsnit-
lige Ienmodtager, at de har oplevet at veere udsat for mobning de seneste 12 mdr.
Seerligt er det vaerd at bemaerke, at 5,5% af de mobbede ansatte i frivillige organisati-
oner oplever ugentlig mobning.

Seksuel chikane af ansatte i frivillige organisationer forekommer ikke i stgrre udstraek-
ning sammenlignet med de nationale referencetal.

Vold og trusler mod ansatte i frivillige organisationer forekommer ikke i stgrre ud-
straekning sammenlignet med andre brancher. Undersggelsen indikerer, at ansatte i
frivillige organisationer i lavere grad bliver udsat for trusler sammenlignet med andre
brancher.

Stress hos ansatte i frivillige organisationer forekommer i lidt hgjere grad end hos den
gennemsnitlige Isnmodtager.

Tilfredsheden med Ignnen og arbejdet i al almindelighed

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer generelt den hgjeste tilfredshed, nar det
angar arbejdet i almindelighed, deres job som helhed, og de udfordringer, som deres
arbejde indebaerer. Der rapporteres lavest tilfredshed angaende, hvorvidt deres Ign
er retfeerdig ift. indsats.

Vi ser generelt ikke store forskelle pa arbejdet i almindelighed pa tveaers af sektorer.
Dog tyder denne undersggelse pa, at ansatte inden for miljg- og naturomradet



rapporterer en hgjere tilfredshed ift., om deres lgn er retfeerdig ift. deres indsats,
sammenlignet med de @vrige sektorer. Derudover rapporterer ansatte i de sma orga-
nisationer med 1-4 ansatte en relativt hgjere tilfredshed ved arbejdet i almindelighed
sammenlignet med ansatte i stgrre organisationer. Endelig rapporterer ledere en sig-
nifikant hgjere tilfredshed ved arbejdet i almindelighed sammenlignet med medar-
bejdere uden ledelsesansvar.

Betydningen af beskyttende og belastende faktorer for ansattes trivsel
Vi har analyseret, hvilke faktorer der pavirker ansatte i frivillige organisationers triv-
sel. Denne analyse baserer sig pa et trivselsmal, som er generet pa baggrund WHO-5
Trivselsindeks. De faktorer, vi har undersggt, og hvilken betydning de generelt har, er
opsummeret i tabellen herunder. Bemaerk at en negativ haldningskoefficient udtryk-
ker, at den respektive faktor pavirker trivslen blandt ansatte negativt, mens en posi-
tiv haeldningskoefficient udtrykker, at den respektive faktor pavirker trivslen blandt
ansatte positivt. Derfor har vi samlet de faktorer, der pavirker trivslen positivt under
kategorien 'beskyttende faktorer’ og de faktorer, som pavirker trivslen negativt, har vi
samlet under kategorien 'belastende faktorer’. Stgrrelsen pa haeldningskoefficienten
indikerer den ‘styrke’, den pavirker trivslen med — enten positivt eller negativt.
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BIVARIAT REGRESSION HZALDNINGSKOEFFICIENT  P-VARDI

BESKYTTENDE FAKTORER

Mening i arbejdet 17,76 *EK
Muligheden for at Igse sine arbejds- 11,57 *E*
opgaver

Indflydelse pa arbejdet 10,00 HEk
Tillid til kollegaer 9,65 *EK
Relationer til kollegaer 9,46 *EK
Rolleklarhed 9,17 *k*
Tillid til ledelsen 8,88 *k*
Relationen til naermeste ledelse 8,57 *kx
Forudsigelighed i arbejdet 8,56 rkE
Ledelseskvalitet 7,90 Hkok
Anerkendelse 7,86 Hkok
Udviklingsmuligheder i arbejdet 7,79 Rk
Medarbejdernes oplevede tillid fra 5,61 Hkx
ledelsen

BELASTENDE FAKTORER

Seksuel chikane -22,89 *k*
Mobning -17,25 *EK
Stress -11,27 *k*
Rollekonflikter -9,34 *kx
Arbejdsmaengde -6,31 *Ex
Ensomhed i arbejdet -6,30 Rk
Folelsesmaessige krav -6,20 ol
Konflikt mellem arbejde og privatliv -5,88 ok

Note: Lees uddybende forklaring af tabellen i kapitel 5

Samlet set finder vi i vores undersggelse tilsvarende signifikante sammenhange mel-
lem trivsel og forskellige faktorer, som ogsa bliver fundet i forskningen i det psykoso-
ciale arbejdsmiljg og — forhold i andre brancher.

Vi har yderligere kontrolleret for fire baggrundsvariabler for at se, om der er noget,
som har betydning for, hvordan de forskellige faktorer pavirker trivslen. Der tegner sig
et overordnet billede af, at medarbejdere uden ledelsesansvar bliver pavirket mindre
positivt pa de beskyttende faktorer end ledere og mere negativt pa belastende fakto-
rer end ledere. Der er umiddelbart ikke et tilsvarende mgnster, nar vi kontrollerer for
k#n, om man har direkte frivilligkontakt eller organisationens stgrrelse.

Det er muligt, at sektorforskelle ikke er den mest afggrende forklaring
pa forskelle i det psykosociale arbejdsmiljg
Hidtil har meget debat gdet pa, at et usundt psykosocialt arbejdsmiljg kan skyldes
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sektorforhold, som szerligt knytter sig til finansieringsspgrgsmal. | debatten fremfgres
blandt andet argumenter om, at en kludetaeppegkonomi er en forklaring p3, at det er
sveert at finde tid til at prioritere det psykosociale arbejdsmiljg — bade gkonomisk og
tidsmaessigt i nogle frivillige organisationer. Der er forskelle blandt sektorer, men det
er mindst lige sa vaesentligt at bemaerke, at organisationens stgrrelse ogsa spiller en
vaesentlig rolle.

Det er seerligt ansatte fra de helt sma organisationer (1-4 ansatte) og de helt store
(+ 100 ansatte), som pa mange parametre rapporterer om bedre oplevelser af det
psykosociale arbejdsmiljp end ansatte fra mindre- og mellemstore organisationer.

Dette kan veere vigtigt for at nuancere den fremadrettede debat af det psykosociale
arbejdsmiljg i frivillige organisationer, sa debatten ikke reduceres til et spgrgsmal om
gkonomi og tidsmaessige ressourcer.

Vores undersggelse viser ogsa, at det er vaesentligt at sondre mellem ledere og med-
arbejderes oplevelser af det psykosociale arbejdsmiljg. Ledere har pd mange parame-
tre generelt en bedre oplevelse af det psykosociale arbejdsmilje end medarbejdere.

Dette kan ligeledes vzere vigtigt for at nuancere den fremadrettede debat af det psy-
kosociale arbejdsmiljg i frivillige organisationer, sa debatten ikke reduceres til, at et
usundt psykosocialt arbejdsmiljg kun omhandler darlig ledelse, som skal Igses gen-
nem mere lederuddannelse. Undersggelsen kan give et bidrag til debatten om, at
dialogen pa arbejdspladsen mellem leder og medarbejder om, hvad der opleves som
et sundt psykosocialt arbejdsmiljg, ogsa er vigtig.



12

1.2

Laesevejledning

Vi benytter en del statistiske begreber i denne rapport, og er det lang tid siden, du har
diskuteret begreber som signifikans, p-vaerdier, reprasentativitet og indeksscore, sa
fglger herunder en kort forklaring.

Signifikans

Begrebet refererer i denne sammenhaeng til et resultats statistiske paviselighed og
saledes, at resultatet sandsynligvis ikke er opstaet tilfaeldigt. Nar resultaterne ikke er
signifikante, betyder det ngdvendigvis ikke, at det bare er udtryk for tilfeeldigheder.
Det kan bare ikke pavises statistisk. Vi undersgger i denne undersggelse, om der er
signifikante sammenhange mellem forskellige variabler.

P-vaerdien

Fortzeller noget om, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfeeldigheder. Vi
opererer med p-vaerdier pa 0,001, 0,005 og 0,01, som angiver, om der er hhv. 0,1%,
0,5% eller 1% mulighed for, at en sammenhang mellem to variabler er tilfaeldig.

Indeksscore

Referer til en malestok, hvorpa man kan omsaette svaret pa et eller flere spgrgsmal til
en malbar score. | denne undersggelse summeres scoren pa en raekke spgrgsmal til
indekseringer. Vi anvender summerede skalaer som vaerktgj til at male og kortleegge
vanskelige faenomener inden for det psykosociale arbejdsmiljg og -forhold. | denne
undersggelse anvendes Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs konstrukti-
on af skalaer, da det giver undersggelsen et sammenligningsgrundlag med nationale
undersggelser om det psykosociale arbejdsmiljg og -forhold.

Indekstal, som er den malbare score ved en skala, benyttes for at skabe overskuelige
og sammenlignelige resultater. | praksis fremkommer tallet ved, at hver besvarelse
(grad af f.eks. tilfredshed eller enighed mv.tildeles et tal, som over en symmetrisk
skala omregnes til en veerdi mellem 0 og 100. Frekvenstabeller bliver derved samlet i
ét tal fra 0-100, og de forskellige omrader kan derved nemmere sammenlignes. Me-
toden er international praksis i seerligt psykologiske og sociologiske undersggelser.
Besvarelser, der angiver “ved ikke”, medtzlles ikke i beregningerne af indekstal. Ved
hver skala fremgar det, hvilken veerdi spgrgsmalets besvarelser har faet i forbindelse
med omregningen til indekstal.

I leesningen og vurderingen af skalaerne er det som oftest 100, som er den mest posi-
tive veerdi, der er dog ogsa tilfaelde, hvor skalaen er vendt om, sadan at 0 er den mest
positive vaerdi. Hvordan de enkelte skalaer skal laeses, vil blive beskrevet undervejs.

Repraesentativitet

Nar en undersggelses stikprgve er repraesentativ, repraesenterer stikprgven den grup-
pe, man gerne vil udtale sig om pa én eller flere parametre. Hvis man vil opna 100%
repraesentativitet, skal man spgrge alle ansatte i alle de frivillige organisationer, man
gnsker at undersgge.

| rapportens andet kapitel forklarer professor ved Roskilde Universitetscenter,
Thomas P. Boje, hvordan de frivillige organisationer kan opdeles i de fire sektorer,
som vi benytter i undersggelsen. | kapitel 3 bringer vi fordelingen af besvarelserne pa
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de fire sektorer, samt hvordan vi har veegtet besvarelserne, saledes vi har et reprae-
sentativt udsnit af ansatte pa tveers af de fire sektorer. Derudover fremlaegger vi en
reekke baggrundsvariable for de respondenter, der har besvaret spgrgeskemaet. Vi
diskuterer, om undersggelsen med en vis rimelighed kan siges at give et tvaersnit af
ansatte i frivillige organisationer.

| kapitel fire praesenterer vi ansattes oplevelser af deres psykosociale arbejdsmiljg
og -forhold og sammenligner dem med g@vrige brancher i Danmark. Vi fordeler ogsa
besvarelserne pa de fire sektorer, om man er leder eller medarbejder uden ledelses-
ansvar samt organisationsstgrrelse.

| rapportens femte kapitel analyserer vi, hvilke beskyttende og belastende faktorer
der pavirker ansattes trivsel. Vi undersgger samtidig, om kgn, hvorvidt man har di-
rekte kontakt med frivillige eller ej, om man er leder eller medarbejder uden ledel-
sesansvar, samt organisationsstgrrelse har betydning for, hvordan de enkelte faktorer
pavirker trivslen.

| rapportens sidste kapitel redeggr vi for vores metodiske overvejelser og tilgang.
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DEN FRIVILLIGE SEKTOR / NONPROFIT-
SEKTOREN SOM DEL AF DET CIVILE SAMFUND

Af Thomas Boje, professor i sociologi pG Roskilde Universitetscenter

Den frivillige sektor eller nonprofit-sektoren er langtfra noget entydigt begreb. Det
er derfor ngdvendigt at foretage en naermere afgraensning af, hvad vi taler om, nar vi
taler om den frivillige nonprofit-sektor som et empirisk fanomen omfattende en lang
reekke af forskellige organisationer, institutioner og foreninger. Den frivillige nonpro-
fit-sektor er en delmangde af civilsamfundet kendetegnet ved de formelle organisa-
tioner, foreninger, kooperationer mv., som dels reprasenterer grupper af borgerne i
forhold til det politiske system og dels i samarbejde med statslige institutioner og pri-
vate aktgrer producerer velfeerdsydelser til borgerne.! Andre dele af civilsamfundet
udggres af de uformelle grupper og sociale netvaerk, som findes lokalt og nationalt
i stort tal og i stigende grad ogsa virtuelt. Et andet centralt aspekt ved den frivillige
nonprofit-sektor er den frivillige indsats, som er den helt afggrende dynamo i mange
af sektorens aktiviteter i form af hjaelp og stgtte til borgere eller i forbindelse med
politiske aktioner — lokalt, regionalt, nationalt eller globalt. Langt den stgrste del af
det frivillige arbejde foregar i tilknytning til sektorens mange organisationer og for-
eninger, selvom der ogsa er et stigende antal frivillige aktiviteter udfgrt i tilknytning il
statslige velfeerdsinstitutioner og private foretagender.

| Danmark er det paradoksalt nok sadan, at mere end halvdelen af arbejdsindsatsen,
som udfgres i den frivillige nonprofit-sektor, sker gennem Ignnet arbejde. Dette star
i modsaetning til de andre skandinaviske lande, Norge og Sverige, hvor mere end to
tredjedele af den samlede arbejdsindsats i sektoren er baseret pa frivilligt, ulgnnet
arbejde.? Pa den made er betegnelsen ‘den frivillige sektor’ for store dele af nonpro-
fit-sektoren ofte misvisende, i og med at der er tale om, at det frivillige element i dele
af sektoren er begraenset og i en lang raekke tilfeelde slet ikke forekommer i dagligda-
gen — private daginstitutioner, paedagogiske specialinstitutioner, friskoler, efterskoler
mv. Frivillighedens omfang og struktur vil imidlertid ikke blive diskuteret i denne rap-
port, men har dog en vaesentlig indflydelse pa arbejdsvilkarene for de ansatte i de for-
skellige dele af den frivillige nonprofit-sektor. Forholdet mellem andelen af ulgnnede
frivillige og Iennede ansatte har da ogsa veeret en vigtig dimension i udvaelgelsen af de
delsektorer, som er blevet belyst nzermere i rapporten.

| de empiriske kortleegninger af den frivillige nonprofit-sektors karakter og omfang
er der arbejdet med en definition, der omfatter fem forskellige kriterier, og som er
udviklet i forbindelse med det internationale forskningsprojekt The Johns Hopkins

1 Edwards, M. (2009). Civil Society. Cambridge: Polity Press.

2 Boje, T.P. & B. Ibsen (2006). "Frivillighed og Nonprofit i Danmark”. Rapport 06:18. Kgbenhavn:
Socialforskningsinstituttet.
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Comparative Nonprofit Sector Project,® og som i dag er grundlaget for den inter-
nationale afgraensning af sektoren i FN’s anbefalinger i etableringen af et alter-
nativt nationalregnskab for nonprofit-sektoren.* Disse fem kriterier er fglgende:®

1. Aktiviteterne skal vaere organiseret, dvs. have et vist omfang af institutionali-
sering. Det er vigtigt, at organisationen er formaliseret, og at der er tale om en
intern organisationsstruktur. Det kan vaere i form af en juridisk status og en or-
ganisation med kontinuerlige aktiviteter, formelle mal, strukturer og procedurer
(typisk nedskrevne vedtaegter), jeevnlige mgder, en adresse og et samlings- eller
mgdested samt en meningsfuld afgraensning i forhold til omgivelserne.

2. Organisationen skal veere en privat/ikke-statslig enhed. Organisationen ma sa-
ledes ikke vaere en del af eller kontrolleret af den offentlige sektor, og den skal
vaere organisatorisk/institutionelt adskilt fra statsapparatet. Dette betyder dog
ikke, at organisationen ikke kan udfgre opgaver for den offentlige sektor eller
veere delvist finansieret derfra.

3. Organisationen skal arbejde nonprofit. Det ma ikke vaere organisationens pri-
maere formal at generere profit, hverken direkte eller in- direkte, og organisatio-
nen ma ikke vaere styret af kommercielle mal og hensyn. Nonprofitorganisationer
kan godt oparbejde overskud i et givet ar, men overskuddet skal fgres tilbage og
bruges i henhold til organisationens formal, og ma ikke fordeles mellem organisa-
tionens ejere, medlemmer eller ledelse.

4. Organisationen skal vaere selvejende. Nonprofitorganisationer skal vaere selv-
styrende og i stand til at kontrollere egne aktiviteter. Selvom ingen organisationer
er helt uafhaengige af andre, skal organisationen selv kontrollere ledelse og akti-
viteter. Der skal vaere tale om organisationer, som har en sadan grad af autonomi,
at de kan oplgse sig selv.

5. Deltagelse i organisationen skal veere frivillig. Dvs. at medlemskab og bidrag i
form af penge og deltagelse i organisationens aktiviteter skal vaere frivilligt, og det
forudszettes, at en vaesentlig del af organisationens aktiviteter udfgres som frivil-
ligt, ulgnnet arbejde. Det betyder dog ikke, at nonprofitorganisationer ikke kan

3 Salamon, L. & H. Anheier (1996). The International Classification of Non-profit Organizations:
ICNPO-Revision 1, 1996. Working Paper of the Johns Hopkins Comparative Nonprofit Sector Project
(No. 19). Baltimore: Johns Hopkins Institute for Policy Studies.

Salamon, L. & H. Anheier (1997). Defining the Nonprofit Sector: A Cross-national Analysis. Baltimore:
Johns Hopkins Institute for Policy Studies.

lbsen, B. & U. Habermann (2005). Defining the Nonprofit Sector: Denmark. Working Papers of the
Johns Hopkins Comparative Nonprofit Sector Project 44.
Boje, T. P. (2017) Civilsamfund, Medborgerskab og Deltagelse. Kgbenhavn, Hans Reitzel, kapitel 4

4 United Nations (2016). Handbook of Satellite National Accounts — revised version. New York:
United Nations Publishing.

5 Boje, T. P. (2017) Civilsamfund, Medborgerskab og Deltagelse. Kgbenhavn, Hans Reitzel, side 116-
117
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2.1

varetage opgaver, som ngdvendigggr ansaettelse af Isnnet arbejdskraft. Sa laenge
medlemskab af organisationen er frivilligt og ikke en betingelse for medborger-
skab, kan organisationen betragtes som frivillig. | Defining the Nonprofit Sector
skriver Salamon og Anheier,® at organisationen skal have frivillige indsatser i et
rimeligt omfang, hvad angar bade organisationens aktiviteter og styrelse. Det er
altsa ikke tilstraekkeligt, at der findes en frivillig bestyrelse, for at organisationen
kan kaldes ‘frivillig’.

Pa baggrund af denne afgraensning kan den frivillige nonprofit-sektor altsa define-
res som en arena uden for familien, staten og markedsgkonomien, hvor borgerne
gennem organisationer og institutioner er inddraget i produktionen af samfunds-
maessige goder og kan aktionere politisk til fremme af almene og egne interes-
ser. Nonprofit-sektoren kan saledes pa det institutionelle plan afgraenses som
ikke-statslige og ikke-kommercielle organisationer og institutioner, som varetager
grupper af borgeres interesser og repraesenterer deres vilje i forhold til det politi-
ske system, de statslige institutioner og det gkonomiske marked.

Undersggelsens sektorinddeling og -afgraensning
| studier af nonprofit-sektorens stgrrelse og betydning for samfundsgkonomien op-
deles sektoren som naevnt typisk i 12 forskellige undersektorer i henhold til Interna-
tional Classification of Non-Profit Organizations (ICNPO). Denne klassifikation er ogsa
anvendt i denne rapports opggrelse af den frivillige nonprofit-sektors undersektorer.
Nar det geelder opggrelse af sektoren i Danmarks Statistiks erhvervsregister, figure-
rer nonprofit-sektorens forskellige organisationer og institutioner inden for fire er-
hvervskategorier, som er afgraenset og defineret i henhold til det ErhvervsStatistiske
Register (ESR). Der er tale om et betydeligt arbejde med at udskille disse organisatio-
ner fra bade den offentlige sektors institutioner og fra eksempelvis erhvervsdrivende
fonde og markedsgkonomiske produktionsvirksomheder. | denne undersggelse er
der taget udgangspunkt i definitionen af frivillige organisationer, som angivet oven-
for, og den frivillige sektor, som den er afgraenset i rapporten Frivillighed og Nonprofit
i Danmark.” Derudover bygger undersggelsens sektorinddeling pa ICNPO foretaget
pa baggrund af Civilsamfund, Medborgerskab og Deltagelse.® Der skal her kort rede-
gores for de undersektorer, som den frivillige nonproft-sektor er opdelt i, samt hvilke
typer af aktiviteter der er inkluderet i hver af de undersektorer, som er medtaget i
analysen af de lgnnede medarbejderes psykosociale arbejdsmiljg og -forhold i
denne rapport.

6 Salamon, L. & H. Anheier (1997). Defining the Nonprofit Sector: A Cross-national Analysis.
Baltimore: Johns Hopkins Institute for Policy Studies, side 34.

7 Boje, T.P. & B. Ibsen (2006). Frivillighed og Nonprofit i Danmark. Rapport 06:18. Kgbenhavn:
Socialforskningsinstituttet.

8 Boje, T. P. (2017) Civilsamfund, Medborgerskab og Deltagelse. Kgbenhavn, Hans Reitzel, kapitel 4.
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Den samlede sektor er opdelt i fglgende 12 undersektorer — hvoraf de understre-
gede er medtaget i denne rapports analyser:

e Kultur og fritid

¢ Uddannelse mv.

e Sundhed

e Socialomradet

* Miljg og natur

e Bolig- og lokaludvalg

¢ Politik, radgivning og bistand
¢ Filantropi

* Internationale organisationer
e Religion

* Branche- og faglige organisationer
e Andet

Vi har i undersggelsen dog udeladt nogle af sektorerne samt sammenlagt andre sek-
torer, hvorfor undersggelsens sektorinddeling ser saledes ud:

¢ Social- og sundhedsomradet

e Fritids-, idraets-, kulturomradet

¢ Internationale organisationer

¢ Miljg- og naturomradet

Kultur, idrset og fritid

Denne kategori indeholder tre forskellige grupper 1) museer, kulturinstitutioner, kul-
turelle foreninger, lokalhistoriske foreninger og arkiver, kulturbevaringsforeninger og
sangkor, 2) idraetsforeninger og sportsklubber, danseforeninger, rideklubber, idraets-
haller og anlaeg, fritidscentre, badeanstalter, skgjte- og svsmmehaller og 3) hobby-
foreninger, bgrne- og ungdomskorps, spejderkorps, ungdomsklubber, jagtforeninger,
kolonihaveforeninger, haveforeninger, slaegtsforskning, soldater-, single- og ssmands-
foreninger, Rotary, Lions Club o.l.

Sundhed og sygdom
Omfatter afholds-, patient-, handicap- og misbrugsforeninger, hospitaler, det psykia-
triske omrade, krisehjzelp og bloddonorer.

Det sociale omrade

Omfatter foreninger og klubber for bgrn, unge og ldreforeninger, pensionistforenin-
ger, besggstjeneste, selvejende institutioner (plejehjem, daginstitutioner, ungdoms-
hjem, stofmisbrugsinstitutioner, krisecentre), andre tilbud til marginaliserede grup-
per og flygtningeorganisationer (Flygtninge i Danmark, Flygtningevenner).

Miljg og natur
Omfatter miljgforeninger, naturforeninger, naturfredningsforeninger, dyrevaerns- og
dyrebeskyttelsesforeninger, parker, reservater og selvejende haver.

Internationale organisationer
Omfatter internationale humanitaere organisationer, freds- og solidaritetsorganisatio-
ner, exchange-organisationer, udviklingsorganisationer, Foreningen Norden.
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| tabel 1 er der redegjort for udviklingen i antal af Isnnede medarbejdere inden for de
fire undersektorer af den frivillige nonprofit-sektor, som er inkluderet i undersggel-
sen. For arene 2003 og 2013 er tallene hentet fra Bojes udgivelse Civilsamfund, Med-
borgerskab og Deltagelse,® som i samarbejde med Danmarks Statistik har foretaget en
opggrelsen over sektorens arbejdsstyrke. Til brug for denne undersggelse er der hen-
tet tilsvarende oplysninger fra Danmarks Statistiks erhvervsregister for 2013 og 2019.
Hvad angar oplysninger for 2013 er de indhentet for at kunne vurdere overensstem-
melse mellem Bojes opggrelse foretaget i forbindelse med den detaljerede gennem-
gang af nonprofit-sektorens sammensaetning i 2013, og de nyligt foretaget opggrelser
fra 2019 i Danmarks Statistiks erhvervsregister, hvor der ikke er foretaget en individuel
vurdering af organisationernes fundats og virke. Denne sammenligning af tallene for
2013 viser imidlertid relativt stor overensstemmelse i opggrelserne, hvilket indikerer
en stor palidelighed i beregningerne. Den store nedgang for ‘social- og sundhedsom-
radet’ fra 2003 til 2013 skyldes, at et stort antal af selvejende sarinstitutioner med
kommunalreformer i 2007 blev nedlagt eller overtaget af de nye storkommuner — og
dermed gjort til offentlige institutioner. Den betydelige forskel i totaltallene kan for-
klares med, at antal af Isnnede medarbejdere i uddannelses- og forskningssektoren
er mere end fordoblet i Ingerfair-opggrelse, hvilket skyldes, at hele denne sektor er
medtalt i opggrelse, idet den har faet status af selvejende institutioner. Dette ggr den
dog ikke til del af den frivillige nonprofit-sektor. Alle gvrige tal for undersektorerne i
den frivillige nonprofit-sektor viser en relativt stabil udvikling.

TABEL 1. UDVIKLINGEN | ANTAL LONNEDE MEDARBEJDERE | DE UDVALGTE

UNDERSEKTORER — OMREGNET TIL FULDTIDSANSATTE 2003, 2013 OG 2020

Ansatte i
. . andel af
Boje Boje Ingerfair | Ingerfair | samlede
(2017) (2017) )
2003 2013 2013 2019 arbejds-
kraft
2013-14
Social- og sundhed 42.314 30.274 34.105 32.775 70.4
Fritids-, idraets- og 9.675 13.647 14.287 12.829 20.2
kulturomradet
Internationale 1.274 1.775 1.775 1.775 38.8
organisationer
Miljg- og naturomradet 213 511 637 543 50.9
Total fuldtidsansatte 140.620 | 136.017 | 203.488 | 203.807 54.8

Kilde Boje 2017: 142; Ingerfair 2019: Data hentet fra Danmarks Statistiks erhvervsregister

De undersektorer af den frivillige nonprofit-sektor, som er medtaget i undersggelsen,
er udvalgt pa baggrund af flere forskellige kriterier. Et kriterie er undersektorenes gko-
nomiske vilkar og infrastruktur. Der er tale om sektorer, som internt har en vis homo-
genitet og ensartethed i gkonomiske ressourcer og i organisatorisk opbygning. Videre
bygger udveaelgelsen af undersektorer ogsa pa en antagelse om, at der er tale om en

9 Boje, T. P. (2017) Civilsamfund, Medborgerskab og Deltagelse. Kgsbenhavn, Hans Reitzel.
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seerlig funktionsmade inden for de forskellige undersektorer. Organisationerne inden
for social- og sundhedsomradet arbejder i udgangspunktet for at ggre en forskel for
andre. Organisationerne inden for fritids-, idraets-, kultur-, miljg- og naturomradet
skaber aktiviteter for andre, men ogsa i hgj grad for organisationen selv. Og i de in-
ternationale organisationer arbejdes der med malgrupper, som er meget langt vaek,
hvilket adskiller sig fra de gvrige organisationer. Endelig er der tale om undersektorer,
som har betydelig variation i forholdet mellem andel af Ignnet arbejdskraft og ulgn-
nede frivillige. Her er yderpunkterne pa den ene side ’social- og sundhedsomradet’
med stor overvaegt af Ignnet arbejdskraft og pa den anden side ’fritids-, idraets- og
kulturomradet’, hvor kun en femtedel af den samlede arbejdsindsats er varetaget af
Ignnet arbejdskraft. Forholdet mellem de to former for arbejdskraft er en central di-
mension i forstaelsen af arbejdsvilkarene for den Ignnede arbejdskraft. | organisatio-
ner med et stort element af frivillighed ma det forventes, at arbejdsrytmen er mere
varierende og kontinuiteten mindre end i organisationer med kraftig overvaegt af
Ignnede ansatte. Samlet omfatter de medtagne undersektorer omkring halvdelen af
den samlede arbejdsstyrke i den frivillige nonprofit-sektor, nar det drejer sig om den
totale arbejdsstyrke (Ignnet og ulgnnet arbejdskraft).

Som det fremgar af ovenstaende, har undersggelsen udvalgt fire undersektorer for
naermere analyse af arbejdsforholdene. En lang reekke af den frivillige nonprofit-sek-
tors undersektorer er saledes ikke medtaget. Fravalget er foretaget pa baggrund af
en raekke forskellige forhold. Dels er undersektorer helt domineret af Ignnet arbejds-
kraft —‘'uddannelse mv’ og 'branche- og faglige organisationer’, hvor op mod 90 % af
arbejdsstyrken er Ignnet arbejdskraft — fravalgt. Dels er de mest sammensatte under-
sektorer — ‘bolig og lokalsamfund’, ‘religion’ og ’politik, radgivning og bistand’, som
yderligere fylder meget lidt i den samlede sektor — ogsa fravalgt.

| tabel 2 er angivet mere detaljerede oplysninger om de enkelte undersektorer for
hele den frivillige nonprofit-sektor — og dermed beregningsgrundlaget for de udvalgte
undersektorer samt deres antal af arbejdssteder, Isnmodtagere og fuldtidsbeskaefti-
gede i den samlede sektor for 2013 og 2019.
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TABEL 2 ANTAL ARBEJDSSTEDER OG LONMODTAGERE OMREGNET TIL

FULDTIDSBESK/AFTIGEDE | 2013 OG 2019 FORDELT PA UNDERSEKTORER

| DEN FRIVILLIGE NONPROFIT-SEKTOR

2013
Antal Antal Antal fuldtids-

arbejdssteder Isnmodtagere beskaeftigede
Bolig og lokalsamfund 6511 17983 14928
Det sociale omrade 2247 32802 26666
Fagligt arbejde, 2187 26283 23931
erhvervs- og branche-
organisationer
Kultur, idreet og fritid 3087 21743 14287
Miljg og natur 107 1003 637
Politik og partiforeninger 33 442 335
Religion og kirke 473 2711 2148
Radgivning og juridisk 416 8077 6030
bistand
Sundhed og sygdom 1697 9356 7439
Uddannelse, under- 2780 122692 103151
visning og forskning
Andet 1672 5446 3654
Ekskluderet 51 374 284
Hovedtotal 21261 248912 203488
2019

Antal Antal Antal fuldtids-

arbejdssteder lgnmodtagere beskzeftigede
Bolig og lokalsamfund 4735 18302 14330
Det sociale omrade 2144 37816 30036
Fagligt arbejde, 1406 17437 15795
erhvervs- og branche-
organisationer
Kultur, idreet og fritid 2880 24935 15515
Miljg og natur 98 1222 731
Politik og partiforeninger 32 543 424
Religion og kirke 581 2068 1612
Radgivning og juridisk 316 5861 5194
bistand
Sundhed og sygdom 1631 10972 8745
Uddannelse, under- 2679 127135 105804
visning og forskning
Andet 2736 8027 5377
Ekskluderet 75 317 244
Hovedtotal 19313 254635 203808

Kilde: Danmarks Statistiks erhvervsregister 2019.



21

3.1

HVEM HAR DELTAGET | UNDERS@GELSEN?

Vi beskriver indledningsvis, hvorledes vi ser denne undersggelse som en eksplorativ
undersggelse af det psykosociale arbejdsmiljg og -forhold blandt ansatte i den frivil-
lige sektor. | kapitel 6 redeggr vi mere grundigt for de metodiske overvejelser, der er
gjort i forbindelse med indsamling af data.

Undersggelsens resultater beror pa 278 besvarelser fra ansatte i frivillige organisatio-
ner pa tveers af sektorer.

Baggrundsviden om ansatte i den danske frivilligsektor er begraenset til viden om an-
tallet af ansattelser inden for forskellige sektorer, og derfor er det ikke muligt at lave
repraesentativitetstest hvad angar ken, alder, organisationsstgrrelse, forholdet mel-
lem antal medarbejdere og ledere eller ansattelseslaengder.

Vi har dog valgt at lade disse baggrundsvariabler indga i vores praesentation af bag-
grundskarakteristika ved vores stikprgve. Saledes kan andre ogsa vurdere, om de be-
svarelser, som undersggelsen star pa, med en vis rimelighed indfanger et tvaersnit af
den samlede branche.?®

Sektor

Undersggelsen beror pa et repraesentativt udsnit af Ignmodtagere pa tvaers af sekto-
rerne social- og sundhedsomradet, idraets-, fritids- og kulturomradet, internationale
organisationer og miljg- og naturomradet. Vi har indledningsvis for undersggelsen
indhentet baggrundsdata vedrgrende antallet af Isnmodtagere pa tveers af sektorer
gennem Danmarks Statistik. | samarbejde med professor Thomas Boje har vi sikret
baggrundsdataenes palidelighed og foretaget undersggelsens sektorinddelinger (se
kapitel 2).

10 Senere i rapporten undersgger vi, om der er signifikante sammenhange mellem medarbejderes
trivsel og andre variabler, blandt andet med det formal ogsa at praesentere, at data i denne undersg-
gelse giver samme signifikante sammenhange som andre undersggelser, som eksempelvis NFA har
gennemfgrt.
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3.2

TABEL 3: SEKTORFORDELINGE N FOR UNDERS@GELSENS POPULATION OG

VAGTEDE ANALYSEUDVALG

Antal Undersg- Undersg- Vaegtet
Ignmodtagere gelsens gelsens fordeling i
i2019 indsamlede vegtede procent
fordeling fordeling

Social- og 48.788 163 176,8 63,6 %
sundhedsomradet
Idreets-, fritids- og 24935 56 90,4 32,5%
kulturomradet
Internationale 1.775 111 47 6,4 2,3%
organisationer
Miljg- og natur- 1222 12 4,4 1,6 %
omradet

76.720 278 278

Tabel 3 viser antallet af Isnmodtagere for populationen fordelt pa undersggelsens
sektorinddeling, fordelingen af respondenter, den vaegtede fordeling samt den vaegte-
de fordeling i procent. De indsamlede data er saledes blevet vaegtet i forhold til sektor.
De resultater, der praesenteres i denne rapport kan saledes betragtes som vaerende
repraesentative, hvad angar fordelingen af Isnmodtagere i frivillige organisationer pa
tvaers af sektorer (social- og sundhedsomradet, idreets-, fritids- og kulturomradet, in-
ternationale organisationer og miljg- og naturomradet).

Kgn

Der findes ingen samlet registerdata, der fortaller os noget om forholdet mellem
antallet af kvinder og maend ansat i de frivillige organisationer (‘andet’-kategorien er
i det fglgende udeladt pga. for fa besvarelser).

TABEL 4: KONSFORDELING | PROCENT (N=277)

Kvinde 78,1 %
Mand 21,9%

*Andet-kategorien er sorteret fra grundet antallet af besvarelser

En tese kunne veere, at der generelt er flere kvinder inden for det frivillige sociale og
humaniteere omrade, idet den frivillige sektor afspejler den kgnsfordeling, der er i
andre brancher, hvor kvinder eksempelvis hyppigere findes inden for omsorgsarbejde
end mand. Herunder er kgnsfordelingen delt pa sektorniveau.

11 | internationale organisationer udggr tallet antallet af fuldtidsbeskaeftigede fra Bojes opggrelser
(2017) af fuldtidsbeskzeftigede i internationale organisationer i 2013. Dette skyldes, at det ikke har
vaeret muligt at indhente registerdata vedrgrende internationale organisationer gennem Danmarks
Statistik for 2019. Opggrelsen for ansatte i internationale organisationer beror derfor pd en mindre
usikkerhed.
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3.3

TABEL 5: KGN FORDELT PA SEKTOR | PROCENT (N=277)

Social- og sund- | Fritids-, idraets-, | Internationale Miljg- og
hedsomradet kulturomradet organisationer naturomradet
Kvinde 82,1% 71,4 % 80,9 % 50 %
Mand 17,9% 28,6 % 19,1 % 50 %

*Andet-kategorien er frasorteret grundet fa besvarelser

Der er flere kvinder end maend, der har deltaget i denne undersggelse. Det galder
0gsa, nar vi ser pa besvarelserne fordelt pa sektorer. Med undtagelse af miljg- og na-
turomradet. Vores egen tese er, at der er flest kvinder ansat i den frivillige sektor, men
fordelingen her kan have en overvaegt af kvinder, da man generelt ved fra andre un-
dersggelser, at kvinder er mere tilbgjelige til at besvare spgrgeskemaer end maend.*?

Alder

Der findes ingen samlet registerdata omkring aldersfordelingen blandt ansatte i fri-
villige organisationer. Tabellen herunder opsummerer aldersfordelingen i denne un-
dersggelse.

TABEL 6: ALDERSFORDELING | PROCENT (N=278)

Under 35 ar 25,8 %
35-44-3rige 34,3 %
45-54-3rige 20,7 %
Over 55 ar 19,2 %

Omkring 6 ud af 10 besvarelser er fra personer under 45 ar, og dette billede gar igen,
med undtagelse af miljg- og naturomradet, nar vi ser pa aldersfordelingen fordelt pa
de fire sektorer, som tabellen herunder viser.

TABEL 7: ALDER FORDELT PA SEKTOR | PROCENT (N=278)

Social- og Fritids-, Internationale Miljg- og
sundheds- idreets-, kultur- | organisationer | naturomradet
omradet omradet
Under 35 ar 27,6 % 23,4 % 23,4 % 8,3%
35-44-3rige 34,4 % 35,7 % 36,2 % 0,0%
45-54-3rige 20,2 % 21,4 % 27,7 % 16,7 %
Over 55 ar 17,8 % 19,6 % 12,8 % 75,0%

Det er vores tese, at aldersfordelingen i denne undersggelse med en vis rimelighed
afspejler aldersfordelingen samlet set i tre af de fire sektorer (vi vurderer, at der er
en skaevvridning pa miljg- og naturomradet). Vores tese bygger pa en forstaelse af,

12 Frederiksen, M., Gundelach, P. og Nielsen, R. S. (2017): "Survey — Design, stikprave, spgrgeskema,
analyse”, side 74.



24

3.4

at der i de forskellige sektorer er en tendens til at ansaette mange nyuddannede eller
folk, som skifter fra fgrste til andet job. Disse medarbejdere far generelt mindre i
Ign og vil formegentlig kunne indga i mere usikre og meget omskiftelige ansaettelser
grundet, at der ikke er stiftet en familie endnu. Denne tese fik vi blandt andet styrket i
flere interviews med forskellige brancheorganisationer, som vi foretog forud for selve
undersggelsen.

Organisationsstgrrelse

En tredje baggrundsvariabel, vi finder relevant, men som der desvaerre heller ikke
foreligger en samlet registerdata for, er organisationsstgrrelsen. Tabellen herunder
viser respondenternes egen vurdering af, hvor mange ansatte der er pa deres arbejds-

plads.
1 ansat 51%
2 ansatte 6,7 %
3-4 ansatte 11,0%
5-9 ansatte 16,2 %
10-19 ansatte 21,4 %
20-49 ansatte 17,8 %
50-99 ansatte 9,9 %
100-249 ansatte 4,8%
250 ansatte eller derover 71%

Vi opererer med fire kategorier baseret pa organisationsstgrrelse. Denne inddeling
kan laves pa mange mader, og vi veaelger at fglge de input, vi har faet fra de indled-
ningsvise interviews med brancheorganisationer (se kapitel 6) og vores eget kendskab
til dynamikken i forskellige stgrrelser af organisationer.

Det er saledes knap en fjerdedel af besvarelserne, som kommer fra ansatte i sma or-
ganisationer (1-4 ansatte). De sma organisationer er kendetegnet ved at vaere ’ildsjee-
le’- eller ‘ivaerksaetter’-drevne organisationer. Der er kort vej til lederen eller besty-
relsen (som ofte er stifter). Der er ikke lovkrav om en arbejdsmiljgrepraesentant, men
blot krav om den lovpligtige APV.

Naesten 40% kommer fra mindre organisationer (5-19 ansatte). De mindre frivillige
organisationer er kendetegnet ved at have eller vaere pa ve;j til at opbygge en arbejds-
miljgorganisation og have flere uddifferentierede funktioner pa ngglemedarbejdere/
afdelinger, herunder HR-funktionen.

En fierdedel kommer fra mellemstore organisationer (20-99 ansatte). Disse organi-
sationer er kendetegnet ved at have en mere kompleks ledelsesstruktur med flere
ledelseslag, flere afdelinger, muligvis geografisk spredt pa flere lokationer (muligvis
ogsa internationalt) og en mere struktureret praksis omkring det psykosociale ar-
bejdsmiljg.
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| de store organisationer (100 ansatte eller derover) finder vi omkring 10% af besvarel-
serne. Disse organisationer er store arbejdspladser, ofte med en meget struktureret
arbejdsmiljgorganisation, kompleks ledelsesstruktur og mange afdelinger spredt pa
forskellige geografiske lokationer (muligvis ogsa internationalt).

Nar vi fordeler organisationsstgrrelsen ud pa de fire sektorer, er det dog tydeligt, at
der sker nogle forskydninger i antallet af besvarelser pa de forskellige organisations-
stgrrelser. Det viser tabellen herunder.

TABEL 9: ORGANISATIONSST@RRELSE FORDELT PA SEKTOR | PROCENT

(N=278)

Social- og Fritids-, Internatio- Miljg-

sundheds- | idreets-, kul- | nale organi- | og natur-

omradet turomradet sationer omradet
1-4 ansatte 20,2 % 28,6 % 12,8 % 16,7 %
5-19 ansatte 33,7% 44,6 % 36,2 % 50,0 %
20-99 ansatte 28,8 % 25,0 % 31,9% 33,3%
100 ansatte eller derover 17,2 % 1,8% 19,1 % 0,0%

Tabel 9 ovenover viser, at vores undersggelse rummer flest besvarelser blandt mindre
organisationer pa tveers af de fire sektorer, mens der er lidt faerre besvarelser blandt
de sma organisationer pa fritids-, idreets- og kulturomradet samt miljg- og naturom-
radet. Der er lidt flere besvarelser fra ansatte i de store organisationer pa social- og
sundhedsomradet samt internationale organisationer. Vores tese er, at der umiddel-
bart er flere stgrre organisationer i netop disse to sektorer end blandt organisationer
inden for fritids-, idraets- og kulturomradet samt miljg- og naturomradet. Vi ser dog,
at besvarelserne ikke kun falder inden for sma eller store organisationer, men forsat
fordeler sig pa tvaers af organisationsstgrrelse. Det er dog sveert at afggre, om forde-
lingen afspejler et rimeligt tvaersnit af de fire sektorer.

| tabel 10 herunder fordeler vi kgn pa organisationsstgrrelse, og umiddelbart er der
ikke noget, der tyder pa, at eksempelvis ‘'maend’ er repraesenteret anderledes ift. til
"kvinder’ fordelt pa organisationsstgrrelse.

TABEL 10: KON FORDELT PA ORGANISATIONSST@RRELSE | PROCENT (N=277)

1-4 ansatte 5-19 ansatte 20-99 ansatte 100 ansatte

eller derover
Kvinde 82,7 % 70,7 % 82,4 % 82,7 %
Mand 17,3 % 29,3 % 17,6 % 17,3 %

*Andet-kategorien er frasorteret grundet fa besvarelser

| tabel 11 herunder fordeler vi alder pa organisationsstgrrelse, og med undtagelse af
nogle forskydninger inden for de forskellige alderskohorter er der umiddelbart ikke et
2&ndret billede i, at omkring 6 ud af 10 besvarelser er fra personer under 45 ar fordelt
pa organisationsstgrrelse.
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TABEL 11: ALDER FORDELT PA ORGANISATIONSST@RRELSE | PROCENT
(N=278)

1-4 ansatte 5-19 ansatte 20-99 ansatte 100 ansatte

eller derover
Under 35 ar 20,2 % 37,6 % 20,9 % 10,6 %
35-44-3arige 36,3 % 29,2 % 34,2 % 46,5 %
45-54-3rige 13,7 % 16,1 % 27,6 % 32,6 %
Over 55 ar 29,8 % 17,0 % 17,3 % 10,2 %

Medarbejder og leder

En vaesentlig baggrundsvariabel, vi finder relevant, men som der desveerre heller ikke
foreligger en samlet registerdata for, er forholdet mellem antal ledere og medarbej-
dere, der har besvaret undersggelsen. Dette er relevant, idet vi ikke gnsker, at det
kun er medarbejdere eller kun er ledere, der har besvaret undersggelsen. Tabellen
herunder viser fordelingen.

TABEL 12: FORDELING OVER LEDER OG MEDARBEJDER | PROCENT (N=256)
Medarbejder 56,0 %
44,0 %

Leder

Der er saledes lidt flere medarbejdere end ledere, der har besvaret undersggelsen,
men vi formoder, at der er en lille overvaegt af ledere i forhold til medarbejdere der
har besvaret undersggelsen, idet vores tese er, at forholdet mellem antallet af ledere
og medarbejdere i de frivillige organisationer ikke er omtrent én leder pr. medarbej-
der. | tabel 13 herunder, ser vi, at denne overvaegt saerligt kan skyldes, at der inden for
fritids-, idreets- og kulturomradet er flere ledere end medarbejdere, der har deltaget
i undersggelsen. For social- og sundhedsomradet er det omtrent en tredjedel, der er
ledere og for de gvrige to sektorer er ca. hver fijerde leder.

TABEL 13: LEDER OG MEDARBEJDER FORDELT PA SEKTOR | PROCENT (N=256)

Social- og Fritids, Internationa- Miljg- og
sundheds- idraets, kultur- | le organisa- | naturomradet
omradet omradet tioner
Medarbejder 61,6 % 42,9 % 74,4 % 72,7 %
Leder 38,4 % 57,1% 25,6 % 27,3 %

Det er dog en vaesentlig betragtning om forholdet mellem ledere og medarbejdere,
der har besvaret, skyldes organisationens stgrrelse, saledes der er forholdsvis feerre
medarbejdere pr. leder i sma og mindre organisationer end i mellemstore og store
organisationer. Tabel 14 herunder viser, at der i de sma organisationer er en overvagt
af ledere ift. medarbejdere.
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TABEL 14: ORGANISATIONSST@RRELSE FORDELT PA MEDARBEJDER OG
LEDER | PROCENT (N=256)

Medarbejder Leder
1-4 ansatte 44,4 % 55,6 %
5-19 ansatte 59,7 % 40,3 %
20-99 ansatte 59,7 % 40,3 %
100 ansatte eller derover 59,3 % 40,7 %

| tabel 14 ovenover (jf. kapitel 3.4) fremgar det, at vi forholdsvist har hentet flere
besvarelser blandt de sma organisationer pa fritids-, idraets- og kulturomradet end
de gvrige omrader. Dette kan vaere en del af forklaringen pa den overveegt, der er i
forholdet mellem antal besvarelser for hhv. ledere og medarbejdere i den sektor.

| tabel 15 herunder ser vi, at der fortsat er flere kvinder end maend forholdsvis i besva-
relserne bade blandt ledere og medarbejdere, men at der forholdsvis er flere mandli-
ge ledere, der har besvaret undersggelsen, end medarbejdere.

TABEL 15: KON FORDELT PA LEDER OG MEDARBEJDER | PROCENT (N=256)

Medarbejder Leder
Kvinde 80,5 % 75,6 %
Mand 19,5 % 24,4 %

*Andet-kategorien er frasorteret grundet fa besvarelser

| tabel 16 herunder ser vi, at aldersfordelingen blandt respondenterne forskyder sig,
nar vi opdeler efter medarbejder og leder. Saledes er der faerre ledere blandt respon-
denterne under 35 ar, end der er medarbejdere. Dette forhold aendrer sig for de gv-
rige tre alderskohorter.

TABEL 16: ALDER FORDELT PA MEDARBEJDER OG LEDER | PROCENT (N=256)

Medarbejder Leder
Under 35 ar 36,1 % 12,1%
35-44-3arige 32,1% 39,8 %
45-54-3rige 15,7 % 23,7 %
Over 55 ar 16,1% 24,3 %
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3.6

Anszattelsesforhold

En sidste baggrundsvariabel vi finder relevant, men som der desvzerre heller ikke fore-
ligger en samlet registerdata for, er ansaettelsesforhold blandt dem, der har besvaret
undersggelsen. Dette er relevant, idet vi ikke gnsker, at det kun er nyligt ansatte, der
besvarer undersggelsen.

TABEL 17: FORDELING AF, HVOR MANGE ARS ANSATTELSE | PROCENT
(N=278)

Et halvt ar eller mindre 9,43 %
1ar 20,68 %
2-3ar 20,35 %
4-5 ar 15,47 %
6-9 ar 15,01 %
10-20 ar 14,23 %
over 20 ar 4,83 %

Tabel 17 herover viser fordelingen blandt ‘ansaettelsesleengden’. Om fordelingen med
rimelighed afspejler et tvaersnit, er svaert at afggre, men vi finder det vaesentligt, at
omtrent 50% af besvarelserne er blandt ansatte, som ‘kun’ har vaeret ansatte op til tre
ar. Vores tese er, at der hos de frivillige organisationer, som i andre brancher i gvrigt,
er en vis hyppighed i jobskifte.

Opsummering

Som vi naevner indledningsvis i rapporten og indkredser i metodekapitlet til sidst i
rapporten, sa bgr denne undersggelse forstdas som eksplorativ. Det er blot sektorfor-
delingen blandt anszettelser, som det pa nuveerende tidspunkt i Danmark er muligt
at foretage repraesentativitetstest for. Derfor har vores @arinde med denne grundi-
ge gennemgang af baggrundsvariablerne for respondenterne varet at tydeligggre,
hvilket tvaersnit undersggelsen viser. Vores egen vurdering er, at man med en vis ri-
melighed kan lzese undersggelsen som et tvaersnit blandt ansatte i danske frivillige
organisationer fordelt pa de fire sektorer, undersggelsen inkluderer.

Dog bemaerker vi, at omradet ‘'miljg og natur’ rummer ganske fa besvarelser, hvor
resultater for dette omrade muligvis er mindre retvisende.

Vi bemaerker ogsa, at flere ledere end medarbejdere har besvaret undersggelsen,
end, hvordan man kunne forvente, fordelingen ville vaere i virkeligheden. Det samme
kan ggre sig geeldende for, at der muligvis er en stgrre andel kvinder end mand, der
har besvaret undersggelsen.
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4.1

DET PSYKOSOCIALE ARBEJDSMILJ®

Vivil i det fglgende praesentere undersggelsens resultater af det psykosociale arbejds-
miljg og -forhold i frivillige organisationer.

Det psykosociale arbejdsmiljg omfatter faktorer, som kan pavirke arbejdsmiljget bade
positivt og negativt. Norske Peter H. Lindge skelner mellem det organisatoriske ar-
bejdsmiljg og det sociale arbejdsmiljg.’® Opdelingen skaber en klarhed over, at der
bade kan vaere tale om organisatoriske faanomener og sociale f&anomener, nar vi ta-
ler om psykosocialt arbejdsmiljg. Det psykosociale arbejdsmiljp handler bade om ar-
bejdstilrettelaeggelse, ledelsesstrukturer, muligheder for indflydelse pa eget arbejde
og om de sociale relationer mellem ansatte, sasom samarbejdet og tilliden, men ogsa
dem af mere negativ karakter, som mobning, vold og seksuel chikane.

Nar vi undersgger det psykosociale arbejdsmiljg, er det altsa ikke nok blot at under-
spge det sociale arbejdsmiljg, da en tilbundsgaende undersggelse af det psykosociale
arbejdsmiljg pa en arbejdsplads i hgj grad handler om samspillet mellem det organi-
satoriske og de sociale forhold. Med andre ord skal der bade veere en sund struktur
og en sund kultur, der kan understgtte et sundt psykosocialt arbejdsmiljg, da disse
to aspekter hanger ulgseligt sammen. En andring af arbejdets tilrettelaeggelse pa
en arbejdsplads kan eksempelvis fgre til en forringelse af den sociale stgtte mellem
ansatte. Det betyder ikke, at der ikke ma foretages sendringer, men det kan vaere vae-
sentligt at have gje for, hvilken pavirkning det eventuelt kan have for det psykosociale
arbejdsmiljg.

| det fglgende vil vi praesentere undersggelsens resultater, der bade indbefatter de
organisatoriske og sociale aspekter af det psykosociale arbejdsmiljg, i afsnittene en-
gagement og mening, arbejdets indhold og organisering, relationer mellem ledere
og medarbejdere, relationer mellem kollegaer, samarbejde med frivillige, samarbej-
de med bestyrelse, retfaerdighed, rummelighed og tillid pa arbejdspladsen, arbejds-
mangde, balance mellem arbejde og privatliv, felelsesmaessige krav og negative op-
levelser.

Engagement og mening i arbejdet

Forskning peger pa, at medarbejdere, der fgler et engagement og mening i arbejdet
typisk har en energisk og falelsesmaessig tilknytning til deres arbejdsopgaver. Enga-
gement og mening i arbejdet handler om medarbejdernes subjektive oplevelser af
arbejdets indhold, hvilket kan bidrage til at skabe motivation og arbejdsglaede.

Flere undersggelser viser, at engagement og mening i arbejdet haenger sammen med
en hgjere trivsel i arbejdet og mere effektivitet i opgaveudfgrelsen. Engagerede med-
arbejdere har derudover en lavere risiko for langvarigt sygefraveer. Undersggelser
viser ogsa, at personaleomsatningen er lavere blandt engagerede medarbejdere.

13 llsge, Anna (2004): " Psykosocialt arbejdsmiljg - en samarbejdsopgave pa arbejdspladsen”, Sociolo-
gisk Institut, Kgbenhavns Universitet.
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Engagement og mening i arbejdet anses derfor som en vigtig ressource i arbejdslivet
bade for den enkelte og arbejdspladsen, da det kan bidrage til, at medarbejdere kan
handtere deres arbejdsopgaver samtidig med, at deres trivsel og helbred bevares.**

| naervaerende undersggelse af det psykosociale arbejdsmiljg blandt ansatte i frivillige
organisationer indgar der syv spgrgsmal om engagement og mening i arbejdet.

. Fortzeller du dine venner, at din arbejdsplads er et godt sted at arbejde?

. Er du stolt af at arbejde pa din arbejdsplads?

. Inspirerer din arbejdsplads dig til at yde dit bedste?

. Fgler du dig motiveret og engageret i arbejdet?

. Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

. Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende?

. Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsglede?

N o bk 0N

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
‘I meget lav grad’ (0), I lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

14 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Trivsel i arbejdet”.
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Figur 1 nedenfor viser den samlede indeksscore og indeksscoren for hvert enkelt
spgrgsmal for ansatte i frivillige organisationer sammenlignet med de nationale refe-
rencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark udarbejdet Det Nationale Forsknings-
center for Arbejdsmiljg (NFA).

Figur 1: Engagement og mening i arbejdet for ansatte i frivillige organisationer
Samlet indeks for engagment og mening i arbejdet:
Frivillige organisationer: 66,8
Nationale referencetal: 69,1
. Frivillige organisationer Nationale referencetal
Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsglaede? _
68,4
Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende? _
69,4
Er dine arbejdsopgaver meningsfulde? _
76,1
Fgler du dig motiveret og engageret i dit arbejde? _
70,7
Inspirerer din arbejdsplads dig til at yde dit bedste? _
65,5
Er du stolt af at arbejde pa din arbejdsplads? _
68,7
Fortaeller du dine venner, at din arbejdsplads er et godt sted _
t arbejde?
at arbejde 64,8
0 20 40 60 80 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af engagement og mening, viser
figur 1, at indeksscoren pa de forskellige variabler for engagement og mening for an-
satte i frivillige organisationer naesten i alle tilfeeldene er inden for intervallet 60-75.
Scoren for ansatte i frivillige organisationer flugter i overvejende grad med indeks-
scoren for alle brancher i Danmark. Det er dog kun pa spgrgsmalet "Er du stolt af at
arbejde pa din arbejdsplads?’, at indeksscoren for ansatte i frivillige organisationer er
hgjere end den nationale indeksscore for ansatte i alle brancher. Indeksscoren for de
gvrige spgrgsmal om engagement og mening i arbejdet er en anelse lavere for ansatte
i frivillige organisationer sammenlignet med den nationale indeksscore for ansatte i
alle brancher i Danmark.
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Engagement og mening i arbejdet fordelt pa sektor
Figur 1a viser den samlede indeksscore og indeksscoren pa hvert spgrgsmal for enga-
gement og mening i arbejdet fordelt pa sektor.

Figur 1a: Engagement og mening i arbejdet fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer

Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsgleede?

Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende?

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

Fgler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?

Inspirerer din arbejdsplads dig til at yde dit bedste?

Er du stolt af at arbejde pa din arbejdsplads?

Fortzeller du dine venner, at din arbejdsplads er et godt sted
at arbejde?

Samlet indeks for engagement og mening i arbejdet:
Miljg- og naturomradet: 67,9
Internationale organisationer: 71,7
Idraets-, fritids- og kulturomradet: 68,0
Social- og sundhedsomradet: 66,0

. Idraets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af engagement og mening, viser
figur 1a, at ansatte pa tveers af sektorer generelt angiver en hgj grad af engagement

og mening i arbejdet.
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Ansatte i internationale organisationer angiver i lidt hgjere grad end ansatte i de re-
sterende sektorer, at arbejdet giver dem selvtillid og arbejdsglaede, at arbejdsopga-
verne er meningsfulde, at de fgler sig motiveret og engageret i arbejdet, at de er stolt
af at arbejde pa deres arbejdsplads, og at de fortaeller, at deres arbejdsplads er et
godt sted at vaere. Forskellen mellem sektorerne er dog ikke signifikant forskellige.

Ansatte i organisationer inden for miljg- og naturomradet (score pa 95,0) angiver i
langt hgjere grad, at deres arbejdsopgaver er interessante og inspirerende end an-
satte i de resterende sektorer (score pa mellem 67,9-73,8). Omvendt scorer ansatte
inden for miljg- og naturomradet lavere pa spgrgsmalene om, at deres arbejdsplads
inspirerer dem til at ggre deres bedste, at de er stolt af at arbejde pa deres arbejds-
plads, og at de forteeller, at deres arbejdsplads er et godt sted at vaere sammenlignes
med ansatte inden for de gvrige sektorer. Forskellen er dog ikke statistisk signifikant.

Sammenholdes sektorernes placeringer pa tveers af de fem spgrgsmal om engage-
ment og mening i arbejdet, sa er der blot en mindre variation mellem de forskellige
sektorer. Ansatte i organisationer inden for miljg- og naturomradet har en betydelig
hgjere score pa et enkelt spgrgsmal, men har samtidig ogsa den laveste score pa tre
af spgrgsmalene.

Til trods for sektorforskellene viser figuren, at der er en relativt hgj grad af engage-
ment og mening i arbejdet blandt ansatte i alle sektorer.
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Engagement og mening i arbejdet fordelt pa antallet af ansatte i organi-
sationen

Figur 1b viser den samlede indeksscore og indeksscoren for hvert spgrgsmal for enga-
gement og mening i arbejdet fordelt pa organisationsstgrrelse. Organisationsstgrrelse
er defineret ud fra antallet af Isnnede medarbejdere i organisationen.

Figur 1b: Engagement og mening i arbejdet fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for engagement og mening i arbejdet:
100 ansatte eller derover: 64,5
20-99 ansatte: 62,7
5-19 ansatte: 66,2
1-4 ansatte: 73,4
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte

Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsglaede? 60,4
Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende? 69,1

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?
Fgler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?

Inspirerer din arbejdsplads dig til at yde dit bedste?

Er du stolt af at arbejde pa din arbejdsplads?

Fortaeller du dine venner, at din arbejdsplads er et godt sted
at arbejde?

0 20 40 60 80 100

P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af engagement og mening, ses
det i figur 1b, at ansatte i organisationer med 1-4 ansatte generelt angiver en hgjere
grad af engagement og mening i arbejdet (samlet score pa 73,4) sammenlignet med
ansatte i stgrre organisationer (samlet score pa mellem 62,7-66,2).
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Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte rapporterer pa tvaers af alle syv spgrgsmal
en hgjere grad af engagement og mening i arbejdet sammenlignet med de gvrige
sektorer. Pa spgrgsmalet vedrgrende, om de ansatte fortaller deres venner, at deres
arbejdsplads er et godt sted at veere, er der signifikant feerre ansatte i organisationer
med 1-4 ansatte, der har svaret i meget lav grad.

Generelt rapporterer ansatte pa tveers af organisationsstgrrelse en relativt hgj grad af
engagement og mening i arbejdet.

Engagement og mening i arbejdet fordelt pa medarbejdere og ledere
Endelig ser vi i figur 1c den samlede indeksscore og indeksscoren for hvert spgrgsmal
for engagement og mening i arbejdet fordelt pa, hvorvidt den enkeltes stilling invol-
verer ledelsesansvar over for andre Ignnede medarbejdere.

Figur 1c: Engagement og mening i arbejdet fordelt pa medarbejdere og ledere

Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsglaede?

Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende?

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

Fgler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?
Inspirerer din arbejdsplads dig til at yde dit bedste?

Er du stolt af at arbejde pa din arbejdsplads?

Fortzeller du dine venner, at din arbejdsplads er et godt sted

at arbejde?

Samlet indeks for engagement og mening i arbejdet:
Medarbejdere: 62,4
Ledere: 72,7

. Medarbejdere Ledere

70,6

71,9

79,0

72,1

67,9
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af engagement og mening, viser
figur 1c, at ledere (samlet indeksscore pa 72,7) pa tvaers af alle syv spgrgsmal oplever
en hgjere grad af engagement og mening i arbejdet sammenlignet med medarbejde-
re uden ledelsesansvar (samlet indeksscore pa 62,4).

Pa spgrgsmalene om at forteelle deres venner, at deres arbejdsplads er et godt sted
at vaere, at de er stolt af at arbejde pa deres arbejdsplads, og at deres arbejdsplads
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4.2

inspirerer dem til at yde deres bedste, rapporterer ledere en signifikant hgjere grad af
engagement og mening sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever i hgj grad engagement og mening i arbejdet,
hvilket er en af de beskyttende faktorer vedrgrende det psykosociale arbejdsmiljg,
hvor en hgj grad af engagement og mening styrker medarbejdernes evne til at hand-
tere arbejdsopgaverne og styrker samtidig deres trivsel.

Undersggelsen indikerer, at ansatte i frivillige organisationer oplever en lidt lavere
grad af engagement og mening i arbejdet sammenlignet med den gennemsnitlige
Isnmodtager i Danmark, dog oplever de en hgjere grad af stolthed ved at arbejde pa
deres arbejdsplads.

Undersggelsen peger p3, at ansatte pa tvaers af sektorer oplever stort set den samme
grad af engagement og mening i arbejdet. Det tyder dog p3, at ansatte i de helt sma
organisationer med 1-4 ansatte oplever en hgjere grad af engagement og mening i
arbejdet, og endelig ser vi, at ledere rapporterer en hgjere grad af engagement og
mening i arbejdet.

Arbejdets indhold og organisering
| dette afsnit praesenteres undersggelsens resultater for de syv dimensioner af det
psykiske arbejdsmiljg, der handler om arbejdets indhold og organisering.

Indflydelse pa arbejdet

Indflydelse pa arbejdet omhandler den ansattes indflydelse pa egen arbejdssituation.
Forskningen viser, at det at have indflydelse pa egen arbejdssituation har betydning
ift. stress og psykisk arbejdsmiljg, da det blandt andet giver medarbejderne mulighed
for at tilpasse arbejdet til deres egne behov. Forskningen peger ogsa pa, at en lav
grad af indflydelse kombineret med hgje krav i arbejdet i nogle sammenhange kan
medfgre, at medarbejderne oplever en stor belastning, da arbejdet kan veeret sveert
at overskue og forudsige. Stgtte fra overordnede eller kollegaer er derfor vigtigt for
betydningen af indflydelse.?

| undersggelsen bliver indflydelse pa arbejdet malt ud fra to forskellige spgrgsmail:
1. Har du indflydelse p3, hvordan du Igser dine arbejdsopgaver?
2. Har du indflydelse p3, i hvilken raekkefglge du lgser dine arbejdsopgaver?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:

"I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

15 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Arbejdets indhold og organisering”.
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Figur 2 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de to spgrgsmal for ansatte
i frivillige organisationer sammenlignet med de nationale referencetal fra 2019 for
alle brancher i Danmark udarbejdet af NFA.

Figur 2: Indflydelse pa arbejdet for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for indflydelse pa arbejdet:

Frivillige organisationer: 85,7
Nationale referencetal: 74,4
. Frivillige organisationer Nationale referencetal
Har du indflydelse p3, i hvilken raeekkefglge du Igser dine e 850/
arbejdsopgaver? 72,2
Har du indflydelse p&, hvordan du Igser dine arbejdsopgaver? S 864
76,6

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af indflydelse, ses det i figur 2, at
ansatte i frivillige organisationer oplever en hgj grad af indflydelse, da indeksscoren
er pa hhv. 85,0 for, hvorvidt de ansatte oplever indflydelse p3, i hvilken reekkefglge de
Igser deres arbejdsopgaver, og 86,4 for spgrgsmalet om indflydelse pa, hvordan de
Igser deres arbejdsopgaver.

Undersggelsen indikerer, at ansatte i frivillige organisationer oplever vaesentligt mere
indflydelse pa egen arbejdssituation sammenlignet med andre brancher i Danmark
(score pa hhv. 72,2 og 76,6). Hertil skal det naevnes, at vi sammenligner med en gen-
nemsnitlig score for alle brancher, hvorfor der kan vaere nogle brancher, som oplever
en lige sa hgj grad af indflydelse.
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Indflydelse pa arbejdet fordelt pa sektor

Figur 2a viser den samlede indeksscore og indeksscorerne for spgrgsmalene om ind-
flydelse pa arbejdet fordelt pa undersggelsens sektorinddeling: Miljg- og naturom-
radet, internationale organisationer, idraets-, fritids- og kulturomradet og social- og
sundhedsomradet.

Figur 2a: Indflydelse pa arbejdet fordelt pa sektor

Samlet indeks for indflydelse pa arbejdet:

Miljg- og naturomradet: 72,9
Internationale organisationer: 88,0
Idraets-, fritids- og kulturomradet: 91,1
Social- og sundhedsomradet: 83,2

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Har du indflydelse p3, i hvilken raekkefglge du lgser dine
arbejdsopgaver?

Har du indflydelse pa, hvordan du Igser dine arbejdsopgaver?

70,8
75,0
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af indflydelse, viser figur 2a, at
ansatte i frivillige organisationer pa tveaers af sektorer generelt oplever en hgj grad af
indflydelse pa egen arbejdssituation.

Denne undersggelse indikerer, at ansatte inden for idraets-, fritids- og kulturomradet
oplever en lidt hgjere grad af indflydelse sammenlignet med ansatte inden for de
resterende sektorer, da denne gruppe har den hgjeste indeksscore pa hhv. 89,7 ift.
indflydelse pa raekkefglgen af opgavelgsningen og 92,4 ift. indflydelse pa, hvordan de
Igser deres arbejdsopgaver.

Ansatte, der arbejder i en frivillig organisation inden for miljg- og naturomradet, har
en relativt lavere score end ansatte inden for de gvrige sektorer. Indeksscoren for
ansatte inden for miljg- og naturomradet er 70,8 pa spgrgsmalet, om de ansatte har
indflydelse p3, i hvilken raekkefglge de Igser deres arbejdsopgaver, og en indeksscore
pa 75,0 pa spgrgsmalet, om de ansatte har indflydelse pa, hvordan de Igser deres
arbejdsopgaver. Forskellene er dog ikke signifikante.
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Indflydelse pa arbejdet fordelt pa organisationsstgrrelse

Nedestaende figur 2b viser den samlede indeksscore og indeksscorerne for spgrgs-
malene for indflydelse pa arbejdet fordelt pa organisationsstgrrelse malt pa antallet
af Ignnede anseettelser.

Figur 2b: Indflydelse pa arbejdet fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for indflydelse pa arbejdet:
100 ansatte eller derover: 86,1
20-99 ansatte: 81,4
5-19 ansatte: 83,4
1-4 ansatte: 94,1
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte
Har du indflydelse p3, i hvilken raekkefglge du Igser dine 85,3

arbejdsopgaver?

Har du indflydelse pa, hvordan du Igser dine arbejdsopgaver?

P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af indflydelse, ses det i figur 2b,
at ansatte i de sma organisationer med 1-4 ansatte har den hgjeste score pa 92,4 for
indflydelse pa reekkefglgen af opgavelgsningen, og en score pa 95,7 for indflydelse p3,
hvordan de Igser arbejdsopgaverne.

Indeksscoren for de gvrige organisationer med mere end 4 ansatte er pa hhv. 80,7-
85,3 for indflydelse pa reekkefglgen af opgavelgsningen, og pa 82,2-86,9 for indflydel-
se pa, hvordan de lgser arbejdsopgaverne. Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte
oplever en signifikant hgjere indflydelse sammenlignet med ansatte i de stgrre orga-
nisationer.

Ansatte pa tvaers af organisationsstgrrelse oplever dog alle en hgj grad af indflydelse
i arbejdet
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Indflydelse pa arbejdet fordelt pa medarbejdere og ledere
Figur 2c viser den samlede indeksscore og indeksscorerne for spgrgsmalene om ind-
flydelse pa arbejdet fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar.

Figur 2c: Indflydelse pa arbejdet fordelt pa medarbejdere og ledere

Samlet indeks for indflydelse pa arbejdet:

Medarbejdere: 81,7
Ledere: 90,1
Ledere . Medarbejdere
Har du indflydelse p3, i hvilken raekkefglge du Igser dine 89,9
Har du indflydelse pa, hvordan du lgser dine arbejdsopgaver? 91,8

0 10 20 30 40 50 60 70 80

90 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af indflydelse, viser ovenstaende
figur 2c, at ledere generelt har mere indflydelse pd egen arbejdssituation sammen-
lignet med medarbejdere uden ledelsesansvar. Lederne har en score pa 89,9 for ind-
flydelse pa reekkefglgen af opgavelgsningen, og en score pa 91,8 for indflydelse pa,
hvordan de Igser arbejdsopgaverne. Til sammenligning er scoren for medarbejdere
81,7 pa begge spgrgsmal.

Bade ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar oplever generelt en hgj grad af
indflydelse i arbejdet.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever en hgj grad af indflydelse i arbejdet bade pa
tveers af sektorer, organisationsstgrrelse, samt hvorvidt deres stilling indbefatter et
ledelsesansvar.

Ansatte inden for miljg- og naturomradet rapporterer dog en lidt lavere grad af ind-
flydelse sammenlignet med ansatte i de gvrige sektorer. Derudover ser vi, at ansatte
i organisationer med 1-4 ansatte i hgjere grad end ansatte i de stgrre organisationer
rapporterer en hgj grad af indflydelse i arbejdet. Og endelig ser vi, at ledere oplever
en hgjere grad af indflydelse sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar.
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Udviklingsmuligheder i arbejdet

Det at have udviklingsmuligheder i arbejdet er en positiv faktor ift. at skabe et godt
psykosocialt arbejdsmiljg. Forskning viser, at det at have udviklingsmuligheder skaber
motivation og jobtilfredshed hos den enkelte medarbejder. Samtidig giver det ogsa
medarbejderne bedre muligheder for at handtere krav i arbejdet.
Udviklingsmuligheder i arbejdet drejer sig blandt andet om mulighederne for at lzere
nyt og udvikle sine kompetencer pa arbejdet.

Forskning peger pa, at manglende udviklingsmuligheder og ensidigt arbejde kan ska-
be apati, hjelpelgshed, passivitet og frustration hos den enkelte. Medarbejdere med
darlige udviklingsmuligheder er oftere mere stressede, er mere traette og har dar-
ligere selvvurderet helbred end personer med gode udviklingsmuligheder i jobbet.
Det er derfor en vaesentlig faktor at have med, nar vi undersgger forholdene for det
psykosociale arbejdsmiljg.®

I denne undersggelse bliver udviklingsmuligheder i arbejdet malt ud fra tre spgrgs-
mal:

1. Har du gode muligheder for efter- og videreuddannelse?

2. Har du mulighed for at leere noget nyt gennem dit arbejde?

3. Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine kompetencer?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
I meget lav grad’ (0), ‘I lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Nedenstdende figur 3 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for variabler
under emnet udviklingsmuligheder fordelt bade pa ansatte i frivillige organisationer
og NFA’s nationale referencetal pa tvaers alle brancher i Danmark for 2019.

Figur 3: Udviklingsmuligheder i arbejdet for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for udviklingsmuligheder i arbejdet:

Frivillige organisationer: 58,2
Nationale referencetal: 59,9
Frivillige organisationer . Nationale referencetal
Har du gode muligheder for efter- og videreuddannelse? 42,0
Har du mulighed for at lzere noget nyt gennem dit arbejde? 68,5
865
Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine kompetencer? 64,1
L e33]
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16 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Arbejdets indhold og organisering”.
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af udviklingsmuligheder, ses det
i figur 3, at ansatte i frivillige organisationer (samlet score pa 58,2) oplever naesten
tilsvarende grad af udviklingsmuligheder sammenlignet med den gennemsnitlige lgn-
modtager (samlet score pa 59,9).

Ansatte i frivillige organisationer har en indeksscore pa 68,5 for muligheden for at
leere noget nyt gennem deres arbejde og en indeksscore pa 64,1 for, hvorvidt deres
arbejde giver dem muligheder for at udvikle kompetencer, hvilket er en smule hgjere
end de nationale referencetal pa hhv. 66,5 og 63,3. Omvendt oplever ansatte i frivilli-
ge organisationer (score pa 42,0) i lavere grad muligheder for efter- og videreuddan-
nelse sammenlignet med den gennemsnitlige Ienmodtager (score pa 50,0).

Udviklingsmuligheder i arbejdet fordelt pa sektor
Figur 3a viser den samlede indeksscore og indeksscoren for spgrgsmalene om udvik-
lingsmuligheder fordelt pa sektor.

Figur 3a: Udviklingsmuligheder i arbejdet fordelt pa sektor

Samlet indeks for udviklingsmuligheder i arbejdet:
Miljg- og naturomradet: 50,7
Internationale organisationer: 60.6
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 61,6
Social- og sundhedsomradet: 56,5

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idraets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Har du gode muligheder for efter- og videreuddannelse?

Har du mulighed for at lzere noget nyt gennem dit arbejde?

Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine kompetencer? 52,1
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af udviklingsmuligheder, ses det
i figur 3a, at opfattelsen af udviklingsmuligheder i arbejdet er hgjest blandt ansatte i
internationale organisationer (samlet score pa 60,6) og inden for idreets-, fritids-, og
kulturomradet (samlet score pé 61,6) nar vi sammenligner pa tveers af sektorer.
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Generelt svarer ansatte pa tveers af sektorer lavest pa spgrgsmalet vedrgrende, om
de har gode muligheder for efter- og videreuddannelse. Opfattelsen af, at have gode
muligheder for efter- og videreuddannelse er hgjest blandt ansatte inden for idraets-,
fritids- og kulturomradet (score pa 48,2), mens den er lavest blandt ansatte pa miljg-
og naturomradet (score pa 33,3). Forskellene pa tveers af sektorer er dog ikke signi-
fikante.

De ansatte pa tveers af sektorer oplever at have relativt hgj grad af muligheder for at
leere noget nyt gennem deres arbejde (score pa mellem 66,7-71,8). Ansatte i inter-
nationale organisationer, inden for idreets-, fritids- og kulturomradet samt social- og
sundhedsomradet oplever i hgjere grad at have mulighed for at udvikle deres kom-
petencer (score pa mellem 63,0-66,5) sammenlignet med ansatte indenfor miljg- og
naturomradet (score pa 52,1).

Udviklingsmuligheder i arbejdet fordelt pa organisationsstgrrelse
Figur 3b viser den samlede indeksscore og indeksscoren for opfattelsen af udviklings-
muligheder i arbejdet fordelt pa organisationsstgrrelse malt ud fra antallet af ansatte.

Figur 3b: Udviklingsmuligheder i arbejdet fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for udviklingsmuligheder i arbejdet:
100 ansatte eller derover: 62,8
20-99 ansatte: 56,0
5-19 ansatte: 57,6
1-4 ansatte: 59,4
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte
Har du gode muligheder for efter- og videreuddannelse? 5208

Har du mulighed for at laere noget nyt gennem dit arbejde? _593
Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine kompetencer? 66,9
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af udviklingsmuligheder, viser figur
3b, at ansatte i organisationer med 100 eller flere i hgjere grad end ansatte i organisa-
tioner med faerre ansatte oplever at have udviklingsmuligheder i arbejdet. Szerligt pa
spgrgsmalet om at have gode muligheder for efter- og videreuddannelse rapporterer
ansatte fra de store organisationer en hgjere score pa 52,3.
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Ansatte pa tveers af organisationsstgrrelse oplever i lige hgj grad at have mulighed for
at lzere noget nyt gennem arbejdet (score mellem 66,4-69,9). Ansatte i organisationer
med 20-99 ansatte har den laveste score pa 58,9 pa spgrgsmalet om, hvorvidt deres
arbejde giver dem mulighed for at udvikle deres kompetencer sammenlignet med an-
satte i de gvrige organisationer (score mellem 64,3-68,6). Forskellene pa variablerne
pa tveers af organisationsstgrrelse er dog ikke signifikante.

Udviklingsmuligheder fordelt pa medarbejdere og ledere

| figur 3c fremgar den samlede indeksscore og indeksscoren for opfattelsen af udvik-
lingsmuligheder pa de tre spgrgsmal fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelses-
ansvar over andre Ignnede.

Figur 3c: Udviklingsmuligheder i arbejdet fordelt pa medarbejdere og ledere

Samlet indeks for udviklingsmuligheder i arbejdet:
Medarbejdere: 53,1
Ledere: 63,4

Ledere . Medarbejdere

Har du gode muligheder for efter- og idereuddannelse? 47,4

Har du mulighed for at lzere noget nyt gennem dit arbejde? 72,1

Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine kompetencer? 70,6

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af udviklingsmuligheder, ser vi i
figur 3c, at ledere generelt oplever en hgjere grad af udviklingsmuligheder i arbejdet
(samlet score pa 63,4) sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar (samlet
score pa 53,1).

Ledere rapporterer i hgjere grad at have muligheder for efter- og videreuddannelse
(score pa 47,4), at have mulighed for at leere noget nyt gennem deres arbejde (sco-
re pa 72,1), og at deres arbejde giver muligheder for at udvikle deres kompetencer
(score pa 70,6) sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar (score pa hhv.
36,6, 64,8 og 57,8). Pa spgrgsmalet om, at deres arbejde giver muligheder for at ud-
vikle deres kompetencer, er forskellen signifikant stgrre.
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Opsummering

Generelt oplever ansatte i frivillige organisationer i lige sa hgj grad som ansatte i gv-
rige brancher udviklingsmuligheder i arbejdet, dog i lidt mindre grad adgang til efter-
og videreuddannelser. Det kan tyde pa, at ansatte i stgrre organisationer har bedre
muligheder for efter- og videreuddannelse.

Generelt oplever ledere i hgjere grad udviklingsmuligheder i arbejdet og i signifikant
hgjere grad ift., om arbejdet giver muligheder for at udvikle deres egne kompetencer.

Rolleklarhed

Rolleklarhed handler om medarbejderens forstaelse af sin rolle i arbejdet, dvs. forsta-
elsen af arbejdsopgavernes indhold og de forventninger, der knytter sig til arbejdets
udfgrelse. Rolleklarhed handler derfor om, at medarbejderen oplever at have faet
tilstraekkelig med information og vejledning om arbejdets udfgrelse og om de mal,
der er for arbejdet.

Undersggelser inden for det psykosociale arbejdsmiljg viser, at medarbejderen har
nemmere ved at forholde sig til udfgrelsen af arbejdet, nar der er en hgj grad af rolle-
klarhed i personens arbejde. Derudover peger tidligere undersggelser ogsa p3, at en
hgj grad af rolleklarhed har en stor betydning for en medarbejders trivsel i arbejdet.”

Rolleklarhed er malt gennem fire spgrgsmal:

1. Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader?

2. Ved du, hvornar du har udfgrt dit arbejde godt?

3. Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde?
4. Er der klare mal for dit eget arbejde?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
‘I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

17 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (2018): ” Fakta om Arbejdsmiljg og Helbred”, NFA,
Kgbenhavn.
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Figur 4 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de fire spgrgsmal vedrg-
rende rolleklarhed for ansatte i frivillige organisationer sammenlignet med de natio-
nale referencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark udarbejdet af NFA.

Figur 4: Rolleklarhed for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for rolleklarhed:
Frivillige organisationer: 55,0
Nationale referencetal: 70,5

Frivillige organisationer . Nationale referencetal

Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader? 60,9
R 7 X

Ved du, hvornar du har udfgrt dit arbejde godt? 54,7
-

Ved du ngjagtig, hvad der forventes af dig i dit arbejde? 52,8
e ng

Er der klare mal for dit eget arbejde? 51,8
L 68l
0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rolleklarhed, viser figur 4, at
ansatte i frivillige organisationer (samlet score pa 55,0) overordnet vurderer rolleklar-
heden i deres arbejde lavere sammenlignet med den gennemsnitlige vurdering blandt
alle Isnmodtagere i Danmark (samlet score 70,5).

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer en vaesentlig lavere rolleklarhed pa alle
fire spgrgsmal ift. den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark. De ansatte oplever
den hgjeste grad af rolleklarhed ift., hvad der er deres ansvarsomrade (score pa 60,9),
mens de i mindre grad oplever rolleklarhed ift., om de ved, hvornar de har udfgrt de-
res arbejde godt nok (score pa 54,7), om de ved, hvad der forventes (score pa 52,8),
og om der er klare mal for deres arbejde (score pa 51,8).
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Rolleklarhed fordelt pa sektor
| figur 4a ses den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for rol-
leklarhed fordelt pa sektor.

Figur 4a: Rolleklarhed fordelt pa sektor

Samlet indeks for rolleklarhed:

Miljg- og naturomradet: 66,7
Internationale organisationer: 57,8
Idraets-, fritids- og kulturomradet: 55,4
Social- og sundhedsomradet: 54,4

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader? 75,0

Ved du, hvornar du har udfgrt dit arbejde godt?

)
o
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Ved du ngjagtig, hvad der forventes af dig i dit arbejde? 64,6

Er der klare mal for dit eget arbejde? 64,6

o
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rolleklarhed, ses det i figur 4a,
at ansatte inden for miljg- og naturomradet rapporterer en hgjere grad af rolleklarhed
(samlet indeksscore pa 66,7) i deres arbejde sammenlignet med de gvrige sektorer
(samlet score mellem 54,4-57,8). | den anden ende finder vi ansatte inden for social-
og sundhedsomradet, der i gennemsnit vurderer deres oplevelse af rolleklarhed i ar-
bejdet lavest (samlet indeksscore pa 54,4).

Pa tre ud af de fire spgrgsmal vurderer ansatte inden for social- og sundhedsomradet
rolleklarheden lavest sammenlignet med de gvrige sektorer. Pa spgrgsmalet "Er der
klare mal for dit eget arbejde?’ er det dog ansatte inden for idraets-, fritids- og kultur-
omradet, der rapporterer den laveste grad af klare mal i eget arbejde sammenlignet
med de gvrige sektorer. Forskellene mellem sektorerne er dog ikke signifikante.
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Rolleklarhed fordelt pa organisationsstgrrelse

| figur 4b ses den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
rolleklarhed fordelt pa organisationsstgrrelse malt ud fra antallet af Ignmodtagere i
organisationen.

Figur 4b: Rolleklarhed fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for rolleklarhed:
100 ansatte eller derover: 56,8
20-99 ansatte: 54,5
5-19 ansatte: 53,2
1-4 ansatte: 57,7
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte
Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader? 62,6

Ved du, hvornar du har udfgrt dit arbejde godt? 59,2

Ved du ngjagtig, hvad der forventes af dig i dit arbejde? 50,8

Er der klare mal for dit eget arbejde? 54,7
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rolleklarhed, ses det i figur 4b,
at ansatte i de helt sma organisationer med 1-4 ansatte (samlet indeksscore pa 57,7)
samt ansatte i de helt store organisationer med over 100 ansatte (samlet indeksscore
pa 56,8) oplever en lidt hgjere grad af rolleklarhed sammenlignet med mellemstgrrel-
sesorganisationerne (samlet indeksscore pa 53,2 og 54,5).

Ansatte i de sma organisationer og i de st@rste organisationer rapporterer den hgjeste
grad af rolleklarhed pa arbejdet pa naer et enkelt parameter. Pa spgrgsmalet 'Ved du
ngjagtig, hvad der forventes af dig i dit arbejde?’ rapporterer ansatte i de mellemstore
organisationer med 20-99 ansatte den naesthgjeste grad af rolleklarhed med en score
pa 54,5, mens ansatte i de sma organisationer har den hgjeste indeksscore pa 56,0.
Vi ser dog ikke de store variationer pa tvaers af organisationsstgrrelse, og igen er for-
skellene heller ikke statistisk signifikante.
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Rolleklarhed fordelt pa medarbejdere og ledere
Figur 4c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for rol-
leklarhed fordelt pa, hvorvidt ens stilling indebzerer ledelsesansvar for andre Ignnede

medarbejdere.

Figur 4c: Rolleklarhed fordelt pa medarbejdere og ledere
Samlet indeks for rolleklarhed:
Medarbejdere: 52,5
Ledere: 57,1
Ledere . Medarbejdere
Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader? 63,4
- 588
Ved du, hvorndr du har udfert dit arbejde godt? 56,8
ST
Ved du ngjagtig, hvad der forventes af dig i dit arbejde? 55,0
- s05
Er der klare mal for dit eget arbejde? 53,4
A
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rolleklarhed, viser ovenstaende
figur 4c, at ledere overordnet set rapporterer en hgjere grad af rolleklarhed i arbejdet
sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar for andre Ignnede medarbej-
dere (samlet indeksscore for ledere er pa 57,1 og 52,5 for medarbejdere).

Ledere rapporterer i hgjere grad mere rolleklarhed i arbejdet malt ud fra alle fire
spgrgsmal end ansatte uden ledelsesansvar. Bade medarbejdere og ledere oplever
at have relativt hgj klarhed om, hvad der er deres ansvarsomrade (score pa 63,4 for
ledere og 58,8 for medarbejdere), dog oplever ledere i signifikant hgjere grad, at de
ved, hvad der er deres ansvarsomrader.

Begge grupper scorer lavest pa spgrgsmalet om, hvorvidt der er klare mal i deres eget
arbejde (score pa 53,4 for ledere og 49,7 for medarbejdere). Og medarbejdere uden
ledelsesansvar ved i lavere grad end lederne, hvornar de har udfgrt deres arbejde
godt. Denne forskel er signifikant.
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Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever en relativt mindre grad af rolleklarhed og
klare krav om, hvad der forventes, og hvornar de ansatte har udfgrt deres arbejde
sammenlignet med den gennemsnitlige Ignmodtager.

Undersggelsen peger pa, at der er mindre rolleklarhed inden for social- og sundheds-
omradet og idraets-, fritids- og kulturomradet. Derudover oplever ledere en hgjere
grad af klare krav i arbejdet end medarbejdere uden ledelsesansvar.

Rollekonflikter

Rollekonflikter handler om oplevelsen af uklare krav i arbejdet. Rollekonflikter kan
opsta, nar der er forskellige forventninger til medarbejderens arbejdsindsats. Det kan
f.eks. vaere, hvis malgruppen, frivillige, ledere eller kollegaer har nogle forventninger
til det arbejde, der skal leveres, som ikke stemmer overens med den opgaveforstael-
se, som arbejdstageren har eller de ressourcer, som arbejdstageren har til radighed.

Forskning viser, at rollekonflikter i arbejdet kan medfgre konflikter med malgruppen,
ledere og kollegaer, hvilket igen kan pavirke medarbejderens trivsel negativt.'®

Rollekonflikter er malt ud fra tre spgrgsmal:

1. Indeholder dit arbejde opgaver, der er i modstrid med dine personlige veerdier?
2. Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde?

3. Skal du ggre ting i dit arbejde, som du fgler, burde ggres anderledes?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:

"I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

18 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Arbejdets indhold og organisering”.
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Figur 5 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de tre spgrgsmal vedrgren-
de rollekonflikter for ansatte i frivillige organisationer sammenlignet med de nationa-
le referencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark udarbejdet af NFA. Bemaerk at det
i denne figur er ‘godt’ at score lavt.

Figur 5: Rollekonflikter for ansatte i frivillige organisationer

Indeholder dit arbejde opgaver, der er i modstrid med 19,9
dine personlige veerdier?

Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde? 47,4
Skal du ggre ting i dit arbejde, som du fgler, burde ggres 51,6
anderledes? s

Samlet indeks for rollekonflikter:
Frivillige organisationer: 39,6
Nationale referencetal: 37,1

Frivillige organisationer . Nationale referencetal
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Pa en skala fra 1-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rollekonflikter, ses i figur 5, at
ansatte i frivillige organisationer generelt oplever en lav grad af rollekonflikter. Den
samlede indeksscore for rollekonflikter rapporteres dog en smule hgjere for ansatte
i frivillige organisationer sammenlignet med den gennemsnitlige Isnmodtager i Dan-
mark (samlet score pa 39,6 for frivillige organisationer, mens det national referencetal
er pa 37,1).

Ansatte i frivillige organisationer oplever i lavere grad, at arbejdet indeholder opgaver,
der er i modstrid med deres personlige veerdier (score pa 19,9) sammenlignet med
det nationale referencetal (score pa 24,7).

Omvendt oplever ansatte i frivillige organisationer i hgjere grad, at der bliver stillet
modstridende krav i deres arbejde, og at de skal ggre ting i deres arbejde, som de
fgler, at de burde ggre anderledes sammenlignet med den gennemsnitlige Isnmodta-
ger i Danmark (scoren for frivillige organisationer er pa 47,4 og 51,6, og det nationale
referencetal er 38,0 og 48,6).
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Rollekonflikter fordelt pa sektor
| figur 5a ses den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for rol-
lekonflikter fordelt pa sektor.

Figur 5a: Rollekonflikter fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Indeholder dit arbejde opgaver, der er i modstrid med 18,8
dine personlige veerdier?

Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde?

Skal du ggre ting i dit arbejde, som du fgler, burde ggres

anderledes?

Samlet indeks for rollekonflikter:

Miljg- og naturomradet: 35,4
Internationale organisationer: 39,2
Idraets-, fritids- og kulturomradet: 37,4
Social- og sundhedsomradet: 40,9

o
-
o
N
o
w
o
& &5
3 = P
w
o

60 70 8 90 100

Pa en skala fra 1-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rollekonflikter, ser vi i figur 53,
at ansatte inden for social- og sundhedsomradet i hgjere grad oplever rollekonflikter
i arbejdet (samlet score pa 40,9) sammenlignet med de ansatte i de gvrige sektorer
(samlet score pa 35,4-39,2).

Ansatte pa tveers af sektorer oplever i lav grad, at deres arbejde indeholder opgaver,
som modstrider deres personlige vardier (score mellem 17,6-20,5). Ansatte i de in-
ternationale organisationer (score pa 48,4) og inden for social- og sundhedsomradet
(score pa 49,4) rapporterer i lidt hgjere grad end ansatte i de gvrige to sektorer (score
pa 43,8), at der bliver stillet modstridende krav i deres arbejde. Ligeledes oplever
ansatte inden for de internationale organisationer (score pa 51,6) og social- og sund-
hedsomradet (score pa 53,7) i lidt hgjere grad end de gvrige to sektorer, at de skal
gore ting i deres arbejde, som de fgler, burde ggres anderledes (score pa 43,8-47,8).
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Rollekonflikter fordelt pa organisationsstgrrelse

Figur 5b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
rollekonflikter fordelt pa organisationsstgrrelse malt pa antallet af Iennede ansatte i
organisationen.

Figur 5b: Rollekonflikter fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for rollekonflikter:
100 ansatte eller derover: 42,5
20-99 ansatte: 38,7
5-19 ansatte: 43,2
1-4 ansatte: 33,3
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte
Indeholder dit arbejde opgaver, der er i modstrid med 22,2

dine personlige veerdier?

Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde?

Skal du ggre ting i dit arbejde, som du fgler, burde ggres 50,9
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P3 en skala fra 1-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rollekonflikter, ses det i fi-
gur 5b, at ansatte i de mindre organisationer med 1-4 ansatte i lavere grad oplever
rollekonflikter i deres arbejde (samlet score pa 33,3) sammenlignet med ansatte i
st@rre organisationer. Ansatte i de store organisationer med 100 eller flere ansatte og
ansatte i organisationer med 5-19 rapporterer den hgjeste grad af rollekonflikter, da
deres samlede indeksscorer er pa hhv. 42,5 og 43,2.

Generelt opleves det i lavere grad, at arbejdet indeholder opgaver, der strider mod
ansattes personlige vaerdier, nar vi ser pa tvaers af organisationsstgrrelse. Ansatte i
organisationer med 1-4 ansatte (score pa 11,2) oplever i vaesentligt lavere grad end
ansatte i de gvrige organisationer (score pa 16,2-27,0), at deres arbejde indeholder
opgaver, der er i modstrid med deres personlige vaerdier. En forskel, der er signifikant
lavere.

Ansatte i de store organisationer med 100 ansatte eller derover rapporterer i lidt hg-
jere grad end de gvrige, at der bliver stillet modstridende krav i deres arbejde (score
pa 54,4), mens organisationer med 1-4 ansatte i lavere grad end de gvrige oplever, at
der bliver stillet modstridende krav i deres arbejde (score pa 39,9). Forskellene er dog
ikke signifikante.
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Rollekonflikter fordelt pa medarbejdere og ledere
| figur 5c ses den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for rol-
lekonflikter fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar.

Figur 5c: Rollekonflikter fordelt pa medarbejdere og ledere
Samlet indeks for rollekonflikter:
Medarbejdere: 40,9
Ledere: 39,1
Ledere . Medarbejdere
Indeholder dit arbejde opgaver, der er i modstrid med 21,7
dine personlige veerdier?
Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde? 46,0
[
Skal du ggre ting i dit arbejde, som du fgler, burde ggres 49,7
anderledes? S 544
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Pa en skala fra 1-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rollekonflikter, viser figur 5c, at
ansatte uanset ledelsesansvar oplever naesten samme grad af rollekonflikter i arbej-
det, da den samlede indeksscore for ledere er pa 39,1 og pa 40,9 for medarbejdere.
Medarbejdere uden ledelsesansvar rapporterer kun i lidt hgjere grad rollekonflikter i
arbejdet sammenlignet med ledere.

Lederne rapporterer i lidt hgjere grad, at deres arbejde kan indeholde opgaver, der er
i modstrid med deres personlige vaerdier (score pa 21,7) sammenlignet med medar-
bejdere uden ledelsesansvar (score pa 19,3).

Omvendt ser det dog ud for spgrgsmalet vedrgrende, om de ansatte oplever mod-
stridende krav i deres arbejde, hvor indeksscoren for ledere er pa 46,0 og medarbej-
dernes er pa 49,1. Tilsvarende vurderer medarbejderne uden ledelsesansvar (score
pa 54,4) i lidt hgjere grad end lederne (score pa 49,7), at de skal ggre ting i arbejdet,
som de fgler, burde ggres anderledes. Dette kan haenge sammen med, at ledere ogsa
oplever at have mere indflydelse pa eget arbejde (jf. Indflydelse i arbejdet) og i hgjere
grad fgler sig inddraget i beslutninger vedrgrende deres arbejde.

Der er dog ingen signifikante forskelle mellem ledere og medarbejderes vurderinger
af rollekonflikter.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer ikke i hgjere grad end andre brancher
udfordringer om rollekonflikter. Szerligt opleves arbejdet ikke som modstridende med
personlige vaerdier. Dog oplever ansatte i frivillige organisationer i hgjere grad, at der
kan blive stillet modstridende krav.
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Undersggelsen peger ikke pa, at der er store forskelle pa, hvorvidt man oplever hgjere
eller mindre grad af rollekonflikter pa tvaers af sektorer, organisationsstgrrelse, eller
hvorvidt man har ledelsesansvar. Undersggelsen peger dog pa, at ansatte i de helt
sma organisationer, oplever i signifikant lavere grad, at arbejdet ikke er modstridende
med personlige vaerdier sammenlignet med ansatte i stgrre organisationer.

Forudsigelighed i arbejdet

Forudsigelighed i arbejdet handler om de ansattes mulighed for at kunne planlaegge
deres arbejdsindsats. Graden af forudsigelighed i arbejdet har derfor indflydelse pa
medarbejdernes muligheder for at klare sine arbejdsopgaver pa en god made.

Bade for lav og for hgj grad af forudsigelighed i arbejdet kan opleves problematisk for
medarbejderne, mens en passende grad af forudsigelighed haenger sammen med en
hgj grad af trivsel.®

Forudsigelighed i arbejdet er malt gennem fglgende fire spgrgsmal:

1. Bliver du informeret i god tid, hvis der sker &endringer i dine arbejdstider?

2. Bliver du informeret i god tid, hvis der sker aendringer i, hvem du skal arbejde
sammen med?

3. Bliver du informeret i god tid, hvis der sker zndringer i dine arbejdsopgaver?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
'Aldrig/naesten aldrig’ (0), ’Sjeeldent’ (25), 'Sommetider’ (50), 'Ofte’ (75) eller 'Altid’
(100).

4. Far du pa din arbejdsplads informationer om f.eks. vigtige beslutninger, aendringer
og fremtidsplaner i god tid?

Svarmulighederne til spgrgsmal 4 er:

‘I meget lav grad’ (0), ’I lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), ’I hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

19 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Arbejdets indhold og organisering”.
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Figur 6 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de fire spgrgsmal vedrg-
rende forudsigelighed i arbejdet for ansatte i frivillige organisationer sammenlignet
med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark udarbejdet af

NFA. Bemaerk at her er et hgjt tal ‘godt’.

Figur 6: Forudsigelighed i arbejdet for ansatte i frivillige organisationer

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker aendringer i dine
arbejdstider?

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @endringer i, hvem
du skal arbejde sammen med?

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @&ndringer i
dine arbejdsopgaver?

Far du pa din arbejdsplads information om f.eks. vigtige
beslutninger, endringer og fremtidsplaner i god tid?

Samlet indeks for forudsigelighed i arbejdet:

Frivillige organisationer:
Nationale referencetal:

62,5
61,9

Frivillige organisationer . Nationale referencetal

72,5
R S
64,6
Y = )
60,2
L ele
52,7
L 837
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af forudsigelighed, viser figur 6,
at ansatte i frivillige organisationer rapporterer lige sa hgj grad af forudsigelighed i
arbejdet som den gennemsnitlige danske Ignmodtager, da den samlede indeksscore
for ansatte i frivillige er pa 62,5 og det nationale referencetal er pa 61,9.

Nar vi ser pa de fire spgrgsmal, som udggr den samlede vurdering af forudsigelighed
i arbejdet, sa er der ikke store forskelle mellem indeksscorerne for ansatte i frivillige
organisationer og de nationale referencetal.

Ansatte i frivillige organisationer oplever generelt en hgj grad af forudsigelighed ift. at
blive informeret i god tid om aendringer i arbejdstider (score pa 72,5), hvem de skal
arbejde sammen med (score pa 64,6), og hvis der sker @&ndringer i deres arbejdsopga-
ver (score pa 60,2). Ansatte i frivillige organisationer oplever dog i lidt mindre grad at
fa information om vigtige beslutninger, eendringer og fremtidsplaner for arbejdsplad-
sen i god tid (score pa 52,7).
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Forudsigelighed i arbejdet fordelt pa sektor
| figur 6a ses den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for for-
udsigelighed i arbejdet fordelt pa sektor.

Figur 6a: Forudsigelighed i arbejdet fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker andringer i dine
arbejdstider?

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @ndringer i, hvem
du skal arbejde sammen med?

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @ndringer i
dine arbejdsopgaver?

Far du pa din arbejdsplads information om f.eks. vigtige
beslutninger, &ndringer og fremtidsplaner i god tid?

Samlet indeks for forudsigelighed i arbejdet:

Miljg- og naturomradet: 64,1
Internationale organisationer: 58,9
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 66,0
Social- og sundhedsomradet: 60,7

. Idraets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af forudsigelighed, viser figur 6a,
at ansatte pa tvaers af sektorer oplever en hgj grad af forudsigelighed i arbejdet. Vi
ser ikke store variationer pa tveers af sektorer. Ansatte inden for de internationale or-
ganisationer (samlet score pa 58,9) og inden for social- og sundhedsomradet (samlet
score pa 60,7) rapporterer dog forudsigeligheden i arbejdet lidt lavere sammenlignet
med ansatte inden for miljg- og naturomradet (samlet score pa 64,1) samt inden for
idreets-, fritids- og kulturomradet (samlet score pa 66,0).

Ansatte pa tvaers af sektorer oplever generelt en hgj grad af forudsigelighed ift. at bli-
ve informeret i god tid om aendringer i arbejdstider (score pa 70,2-75,0), hvem de skal
arbejde sammen med (score pa 60,4-69,2), og hvis der sker andringer i deres arbejds-
opgaver (score pa 58,0-64,3). Ansatte i internationale organisationer og inden for so-
cial- og sundhedsomradet rapporterer dog i lidt mindre grad at fa information om
vigtige beslutninger, sendringer og fremtidsplaner for arbejdspladsen i god tid (score
pa hhv. 51,1 og 50,2) sammenlignet med de to gvrige sektorer (score pa 57,6-58,3).
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Forudsigelighed i arbejdet pa tvaers af organisationsstgrrelse

Figur 6b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for for-
udsigelighed i arbejdet fordelt pa organisationsstgrrelse malt pa antallet af Ignnede
medarbejdere.

Figur 6b: Forudsigelighed i arbejdet fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for forudsigelighed i arbejdet:

100 ansatte eller derover: 59,0
20-99 ansatte: 60,9
5-19 ansatte: 59,3
1-4 ansatte: 71,6

100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker eendringer i dine
arbejdstider?

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @endringer i, hvem
du skal arbejde sammen med?

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker aendringer i
dine arbejdsopgaver?

Far du pa din arbejdsplads information om f.eks. vigtige
beslutninger, @endringer og fremtidsplaner i god tid?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af forudsigelighed, viser figur 6b,
at ansatte i de mindre organisationer i hgjere grad oplever forudsigelighed i arbejdet
(samlet score pa 71,6) sammenlignet med ansatte i organisationer med flere ansatte
(samlet score mellem 59,0-60,9).

Pa spgrgsmalet vedrgrende, om de ansatte vurderer, at de bliver informeret i god tid,
hvis der sker aendringer i arbejdstiderne, oplever ansatte pa tvaers af organisations-
stgrrelse i hgj grad ofte at blive orienteret i god tid (score pa 68,7-78,1).

Ansatte i de mindre organisationer med 1-4 ansatte oplever i hgjere grad at bliver
informeret i god tid, hvis der sker sendringer i arbejdsopgaverne (score pa 70,4), eller
hvem de skal arbejde sammen med (score pa 72,5) sammenlignet med ansatte i de
stgrre organisationer (score pa 55,0-60,6 og 58,5-63,9). Forskellen er dog ikke stati-
stisk signifikant.
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Pa spgrgsmalet vedrgrende, om de ansatte far information om f.eks. vigtige beslut-
ninger, andringer og fremtidsplaner i god tid ses ogsa en forskel. Ansatte i sma orga-
nisationer oplever i vaesentligt hgjere grad (score pa 65,4) at fa information om f.eks.
vigtige beslutninger, @&ndringer og fremtidsplaner i god tid sammenlignet med stgrre
organisationer (score pa 48,1-49,3), hvilket er signifikant hgjere.

Forudsigelighed i arbejdet fordelt pa medarbejdere og ledere
| figur 6¢ ses den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for for-
udsigelighed i arbejdet fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar.

Figur 6c: Forudsigelighed i arbejdet fordelt pa medarbejdere og ledere

Samlet indeks for forudsigelighed i arbejdet:

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker aendringer i dine
arbejdstider?

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @endringer i, hvem
du skal arbejde sammen med?

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @&ndringer i
dine arbejdsopgaver?

Far du pa din arbejdsplads information om f.eks. vigtige
beslutninger, eendringer og fremtidsplaner i god tid?

Medarbejdere: 54,3
Ledere: 71,3
Ledere . Medarbejdere
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af forudsigelighed, viser figur 6¢, at
ledere i hgjere grad end medarbejdere uden ledelsesansvar oplever at have forudsi-
gelighed i arbejdet (samlet indeksscore for ledere er pa 71,3 og 54,3 for medarbejdere
uden ledelsesansvar). Figuren viser, at ledere oplever en hgjere grad af forudsigelig-
hed i arbejdet end medarbejdere uden ledelsesansvar malt ud fra alle fire parametre.

Ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar oplever i hgj grad at bliver informeret i
god tid, hvis der sker @&ndringer i arbejdstiderne, lederne dog i lidt hgjere grad (score
pa 78,4) end medarbejderne (score pa 66,7).

Pa spgrgsmalene, om de ansatte bliver informeret i god tid, hvis der sker sendringer i
arbejdsopgaverne, eller hvem de skal arbejde sammen med, rapporterer lederne den
hgjeste score pa hhv. 74,3 og 69,3 pa de to spgrgsmal. Medarbejdernes score er pa
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55,8 og 51,7, hvilket i begge tilfeelde er signifikant lavere, hvorfor medarbejderne er
mindre tilbgjelige til altid at blive informeret i god tid vedrgrende sendringer i arbejds-
opgaver, og hvem de skal arbejde sammen med.

Endelig ser vi den stgrste forskel mellem ledere og medarbejder pa spgrgsmalet ved-
rgrende, om de pa deres arbejdsplads far information om f.eks. vigtige beslutninger,
&ndringer og fremtidsplaner i god tid. Her er indekstallet for lederne pa 63,0 og 43,1
for medarbejder uden ledelsesansvar, hvilket udggr en statistisk signifikant forskel.

Opsummering
Ansatte i frivillige organisationer rapporterer samme grad af forudsigelighed i arbej-
det sammenlignet med den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark.

Undersggelsen peger dog p3, at ansatte i de mindre organisationer i hgjere grad op-
lever forudsigelighed i arbejdet, szerligt omkring det at blive informeret om f.eks. be-
slutninger, andringer og fremtidsplaner i god tid. Derudover peger undersggelsen pa,
at ledere i hgjere grad oplever forudsigelighed i arbejdet sammenlignet med ansatte
uden ledelsesansvar.

Ungdvendige arbejdsopgaver
Ungdvendige arbejdsopgaver drejer sig om indholdet af arbejdsopgaverne og organi-
seringen af arbejdet.

Arbejdstageren kan opleve frustration og darlig trivsel, hvis vedkommende i arbejdet
oplever at have vanskeligt ved at se formalet med sine arbejdsopgaver, og at udfgrel-
sen af arbejdsopgaverne heemmes af den made, de er organiseret pa. Det at diskute-
re oplevelsen af ‘ungdvendige arbejdsopgaver’ pa arbejdspladsen kan dels hjaelpe til
at finde forbedringsmuligheder for organiseringen af arbejdet og dels styrke trivslen
blandt medarbejderne.?°

Ungdvendige arbejdsopgaver er i denne undersggelse malt gennem fire spgrgsmal:
1. Skal du udfgre arbejdsopgaver, som du synes, er ungdvendige?

2. Bliver dit arbejde besveerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange?

3. Bliver du pa dit arbejde sat i situationer, der er ungdvendigt vanskelige?

4. Bruger du tid pa arbejdsopgaver, som du har sveert ved at se formalet med?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:

‘I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

20 DetNationale Forskningscenterfor Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Arbejdetsindhold og organisering”.
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Figur 7 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de fire spgrgsmal vedrg-
rende ungdvendige arbejdsopgaver for ansatte i frivillige organisationer sammenlig-
net med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark udarbejdet af
NFA. Bemaerk at her er en lav score ‘godt’.

Figur 7: Ungdvendige arbejdsopgaver for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for ungdvendige arbejdsopgaver:
Frivillige organisationer: 40,1
Nationale referencetal: 35,6

Frivillige organisationer . Nationale referencetal
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af ungdvendige arbejdsopgaver,
ses det i figur 7, at ansatte i frivillige organisationer i lidt hgjere grad (samlet score pa
40,1) end den gennemsnitlige Ignmodtager (samlet score pa 35,6) oplever at have
ungdvendige arbejdsopgaver i deres arbejde.

Ansatte i frivillige organisationer oplever i mindre grad at skulle udfgre arbejdsopga-
ver, som de synes, er ungdvendige (score pa 33,4), at de i deres arbejde bliver sat i si-
tuationer, der er ungdvendigt vanskelige (score pa 38,4), og ligeledes oplever ansatte
i frivillige organisationer i mindre grad, at de bruger tid pa arbejdsopgaver, som de har
sveert ved at se formalet med (score pa 36,7).

Ansatte i frivillige organisationer oplever dog i nogen grad, at deres arbejde bliver
besvaerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange (score pa 51,8).
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Ungdvendige arbejdsopgaver fordelt pa sektor
| figur 7a ses den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
ungdvendige arbejdsopgaver fordelt pa sektor.

Figur 7a: Ungdvendige arbejdsopgaver fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idraets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Skal du udfgre arbejdsopgaver, som du synes, er ungdvendige? 33

Bliver dit arbejde besvarliggjort af uhensigtsmaessige 39,6

arbejdsgange?

Bliver du pa dit arbejde sat i situationer, der er

ungdvendigt vanskelige?

Bruger du tid pa arbejdsopgaver, som du har sveert ved at 31,3

se formalet med?

Samlet indeks for ungdvendige arbejdsopgaver:

Miljg- og naturomradet: 36,5
Internationale organisationer: 36,9
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 37,5
Social- og sundhedsomradet: 41,7
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af ungdvendige arbejdsopgaver,
ses det i figur 7a, at ansatte inden for social- og sundhedsomradet (samlet score pa
41,7) i lidt hgjere grad end ansatte inden for de gvrige sektorer (samlet score pa 36,5-
37,5) oplever at have ungdvendige arbejdsopgaver.

Ansatte pa tveers af sektorer rapporterer, at de i mindre grad oplever at udfgre ar-
bejdsopgaver, som de synes, er ungdvendige (scorer pa mellem 30,3-34,8), at de i
deres arbejde bliver sat i situationer, der er ungdvendigt vanskelige (score pa mellem
33,5-41,7), og at de bruger tid pa arbejdsopgaver, som de har svaert ved at se formalet
med (score pa mellem 27,1-37,7).

Pa spgrgsmalet vedrgrende, om arbejdet bliver besveaerliggjort af uhensigtsmaessige
arbejdsgange, oplever ansatte inden for internationale organisationer (score pa 50,0),
idraets-, fritids- og kulturomradet (score pa 48,7) samt social- og sundhedsomradet
(score pa 53,8) i hgjere grad, at deres arbejde bliver besvaerliggjort af uhensigtsmaes-
sige arbejdsgange sammenlignet med ansatte inden for miljg- og naturomradet (sco-
re pa 39,6).
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Ungdvendige arbejdsopgaver fordelt pa organisationsstgrrelse
Figur 7b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
ungdvendige arbejdsopgaver fordelt pa organisationsstgrrelse malt pa antallet af Ign-

nede medarbejdere.

Figur 7b: Ungdvendige arbejdsopgaver fordelt pa organisationsstgrrelse

100 ansatte eller derover

Skal du udfgre arbejdsopgaver, som du synes, er ungdvendige?

Bliver dit arbejde besvaerliggjort af uhensigtsmaessige
arbejdsgange?

Bliver du pa dit arbejde sat i situationer, der er
ungdvendigt vanskelige?

Bruger du tid pa arbejdsopgaver, som du har sveert ved at
se formalet med?

36,4

35,1

Samlet indeks for ungdvendige arbejdsopgaver:
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af ungdvendige arbejdsopgaver,
ses det i figur 7b, at ansatte pa tvaers af sektorer oplever, at deres arbejde i mindre
grad praeges af ungdvendige arbejdsopgaver. Ansatte i de sma organisationer med 1-4
ansatte (samlet score pa 33,4) oplever i mindre grad end ansatte i de gvrige organisa-
tioner (samlet score pa mellem 40,9-42,9), at deres arbejde praeges af ungdvendige
arbejdsopgaver.

Ansatte uanfaegtet organisationsstgrrelse rapporterer, at de i mindre grad oplever at
udfgre arbejdsopgaver, som de synes, er ungdvendige (score mellem 26,1-37,0).

Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte oplever i mindre grad (score pa 42,0), at
deres arbejde bliver besveerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange sammenlignet
med ansatte i de st@grre organisationer (score mellem 54,2-57,0), hvilket er signifikant
lavere.
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Generelt oplever ansatte pa tvaers af organisationsstgrrelse i mindre grad, at de i de-
res arbejde bliver sat i situationer, der er ungdvendigt vanskelige (score mellem 35,1-
41,2). Ligeledes rapporterer ansatte pa tvaers af organisationsstgrrelse i mindre grad,
at de bruger tid pa arbejdsopgaver, som de har sveert ved at se formalet med (score
pa mellem 29,8-39,6). Igen ser vi, at ansatte inden for de helt sma organisationer i
relation til ansatte i de stgrre organisationer i mindre grad fgler, at de bruger tid pa
arbejdsopgaver, som de har sveert ved at se formalet med — dog er det ikke en signi-
fikant forskel.

Ungdvendige arbejdsopgaver fordelt pa medarbejdere og ledere
Nedestaende figur 7c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert
spgrgsmal for ungdvendige arbejdsopgaver fordelt pa medarbejdere med eller uden
ledelsesansvar overfor andre Ignnede medarbejdere.

Figur7c: Ungdvendige arbejdsopgaver fordelt pa medarbejdere og ledere
Samlet indeks for ungdvendige arbejdsopgaver:
Medarbejdere: 41,2
Ledere: 40,3
Ledere . Medarbejdere
Skal du udfgre arbejdsopgaver, som du synes, er ungdvendige? 35,2
L 326
Bliver dit arbejde besvaerliggjort af uhensigtsmaessige 50,7
arbejdsgange? L 545
Bliver du pa dit arbejde sat i situationer, der er ungdvendigt 40,4
vanskelige? L 384
Bruger du tid pa arbejdsopgaver, som du har sveert ved at 34,9
se formalet med? L 391
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af ungdvendige arbejdsopgaver, vi-
ser figur 7c, at ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar i vid udstraekning oplever
samme grad af ungdvendige arbejdsopgaver i deres arbejde. Den samlede indekssco-
re for ledere er pa 40,3 og pa 41,2 for medarbejdere uden ledelsesansvar.

Bade ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar oplever i mindre grad at skulle ud-
fore arbejdsopgaver, som de synes, er ungdvendige (score pa 35,2 for ledere og 32,6
for medarbejdere), at blive sat i situationer, der er ungdvendigt vanskelige (score pa
40,4 for ledere og 38,4 for medarbejdere), og at bruge tid pa arbejdsopgaver, som de
har sveert ved at se formalet med (score pa 34,9 for ledere og 39,1 for medarbejdere).
Bade medarbejdere og ledere oplever dog i nogen grad, at deres arbejde bliver be-
sveerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange med en score pa 50,7 og 54,5 for hhv.
ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar. Ingen af forskellene mellem ledere og
medarbejdere er statistisk signifikante.
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Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever i lidt hgjere grad at have ungdvendige ar-
bejdsopgaver sammenlignet med den gennemsnitlige Isnmodtager, hvor szerligt det
at arbejdet bliver besvaerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange er en udfordring.
Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte oplever dog i lavere grad, at deres arbejde
besvarligggres af uhensigtsmaessige arbejdsgange, hvorfor det kan haenge sammen
med maden, arbejdet er organiseret pa i de stgrre organisationer.

Vi ser ikke store forskelle pa tveers af sektorer eller pa tvaers af ledere og medarbejde-
re uden ledelsesansvar.

Muligheden for at Igse opgaverne

Det at opleve at have muligheden for at Igse arbejdsopgaverne har vist sig fra tidligere
undersggelser at have stor betydning for medarbejdernes trivsel i arbejdet.* Mulig-
heden for at Igse arbejdsopgaverne handler om, hvordan arbejdet er organiseret, og
om organiseringen af arbejdet muligggr, at medarbejderne fgler, at de kan lykkes og
fa succes med deres arbejde.

Oplevelsen af mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne bliver i denne undersggelse

malt gennem tre spgrgsmal:

1. Kan du udfgre dit arbejde i en kvalitet, du er tilfreds med?

2. Er der nok medarbejdere pa arbejde til, at du kan udfgre dit arbejde tilfreds-
stillende?

3. Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du kan udfgre arbejdet
tilfredsstillende?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:

I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

21 DetNationale Forskningscenterfor Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Arbejdetsindhold og organisering”.
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Figur 8 nedenfor viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de fire spgrgsmal
vedrgrende muligheden for at Igse arbejdsopgaverne for ansatte i frivillige organisa-
tioner sammenlignet med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i Dan-
mark udarbejdet af NFA. Bemaerk at her er en hgj score ‘godt’.

Figur 8: Mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne:

Frivillige organisationer:
Nationale referencetal:

55,1
62,1

Frivillige organisationer

. Nationale referencetal

Kan du udfgre arbejdet i en kvalitet, du er tilfreds med? 57,5
L eas

Er der nok medarbejdere pa arbejdet til, at du kan udfgre 49,1

dit arbejde tilfredsstillende? _

Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du 58,6

kan udfgre arbejdet tilfredsstillende? S 646
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad for oplevelsen af mulighederne for
at Igse arbejdsopgaverne, viser figur 8, at ansatte i frivillige organisationer i lidt lavere
grad (samlet score pa 55,1) end den gennemsnitlige Isnmodtager (samlet score pa
62,1) oplever at have mulighed for at Igse deres arbejdsopgaver.

Ansatte i frivillige organisationer oplever i lavere grad at kunne udfgre deres arbejde i
en kvalitet, de er tilfredse med (score pa 57,5), at der er nok medarbejdere pa arbejdet
til, at de kan udfgre deres arbejde tilfredsstillende (score pa 49,1) og, at forholdene
giver mulighed for, at de kan udfgre arbejdet tilfredsstillende (score pa 58,6) sam-
menlignet med de nationale gennemsnitstal (score pa hhv. 64,5, 57,2 og 64,6)
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Muligheden for at Igse arbejdsopgaverne fordelt pa sektor
Figur 8a viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for

mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne fordelt pa sektor.

Figur 8a: Muligheden for at Igse arbejdsopgaverne fordelt pa sektor

Samlet indeks for mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne:

Miljg- og naturomradet:
Internationale organisationer:
Idraets-, fritids- og kulturomradet:
Social- og sundhedsomradet:

57,6
52,7
59,4
52,9

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer

Kan du udfgre arbejdet i en kvalitet, du er tilfreds med?

Er der nok medarbejdere pa arbejdet til, at du kan udfgre
dit arbejde tilfredsstillende?

Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du
kan udfgre arbejdet tilfredsstillende?

. Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad for oplevelsen af mulighederne
for at Igse arbejdsopgaverne, viser figur 8a, at den samlede indeksscore for ansatte
pa tveers af sektorerne er mellem 52,7-59,4, hvorfor der blot er en mindre variation
i graden af oplevelsen for mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne, nar vi ser pa

tveers af sektorer.

Pa de tre spgrgsmal vedrgrende mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne, rappor-
terer ansatte inden for miljg- og naturomradet (score pa 58,3, 47,9 og 66,7) og ansatte
inden for idraets-, fritids- og kulturomradet (score pa 61,6, 54,0 og 62,5) en hgjere
grad af muligheder for at Igse arbejdsopgaverne sammenlignet med ansatte i interna-
tionale organisationer (score pa 54,8, 44,1 og 59,0) og inden for social- og sundheds-
omradet (score pa 55,5, 46,8 og 56,4).



68

Mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne fordelt pa organisations-
storrelse

Figur 8b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
muligheden for at lgse arbejdsopgaverne fordelt pa organisationsstgrrelse malt pa
antallet af Isnnede medarbejdere.

Figur 8b: Mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne fordelt pa organisationsstgrrelse

100 ansatte eller derover

Kan du udfgre arbejdet i en kvalitet, du er tilfreds med?

Er der nok medarbejdere pa arbejdet til, at du kan udfgre
dit arbejde tilfredsstillende?

Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du
kan udfgre arbejdet tilfredsstillende?

56,7

)

Samlet indeks for mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne:
100 ansatte eller derover: 58,2
20-99 ansatte: 54,4
5-19 ansatte: 51,7
1-4 ansatte: 59,9
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad for oplevelsen af mulighederne for
at Igse arbejdsopgaverne, viser figur 8b, at ansatte i de sma organisationer (samlet
score pa 59,9) og i de helt store organisationer (samlet score pa 58,2) i lidt hgjere
grad end de mellemste organisationer (samlet score pa 51,7-54,4) oplever at have
mulighed for at Igse deres arbejdsopgaver.

Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte (score pa 63,6) oplever i hgjere grad end
ansatte i de gvrige organisationer (score mellem 55,5-56,7), at de kan udfgre arbejdet
i en kvalitet, de er tilfredse med.

Ansatte i organisationer med 100 eller flere ansatte rapporterer i hgjere grad, at der
er nok medarbejdere pa arbejdet til, at de kan udfgre deres arbejde tilfredsstillende
(score pa 57,2) sammenlignet med organisationer med feerre ansatte (score pa 44,1-
51,2), hvoraf den laveste score angives af ansatte i organisationer med 5-19 ansatte
(score pa 44,1).

Pa det sidste spgrgsmal vedrgrende muligheder for at Igse arbejdsopgaverne om-
handlende forholdene pa arbejdspladsen er det de ansatte i organisationer med 1-4
ansatte, der i hgjere grad har angivet, at forholdene pa deres arbejdsplads giver mu-
lighed for, at de udfgrer deres arbejde tilfredsstillende (score pa 65,9), sammenlignet
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med ansatte i de gvrige organisationer (score pa mellem 55,4-60,7), hvilket er signi-
fikant hgjere.

Muligheden for at Igse arbejdsopgaverne fordelt pa medarbejdere og
ledere

Nedestaende figur 8c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert
spgrgsmal for muligheden for at Igse arbejdsopgaverne fordelt pa medarbejdere med
ledelsesansvar og uden ledelsesansvar.

Figur 8c: Muligheden for at Igse arbejdsopgaverne fordelt pa medarbejdere og ledere

Samlet indeks for mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne:

Medarbejdere: 53,3
Ledere: 56,4
Ledere . Medarbejdere
Kan du udfgre arbejdet i en kvalitet, du er tilfreds med? 59i1
Er der nok medarbejdere pé arbejdet til, at du kan udfgre 48,6
dit arbejde tilfredsstillende? —
Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du _61’6

kan udfgre arbejdet tilfredsstillende?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad for oplevelsen af mulighederne for
at Ilgse arbejdsopgaverne, viser figur 8c, at ledere i lidt hgjere grad (samlet score pa
56,4) end medarbejdere uden ledelsesansvar (samlet score pa 53,3) oplever at have
muligheden for at Igse arbejdsopgaverne — det er dog blot en mindre oplevet forskel.

Ledere rapporterer i lidt hgjere grad, at de kan udfgre arbejdet i en kvalitet, de er til-
fredse med (score 59,1), og at forholdene pa arbejdspladsen giver mulighed for, at de
kan udfgre arbejdet tilfredsstillende (score pa 61,6), end medarbejdere uden ledelses-
ansvar (score pa hhv. 55,7 og 55,1). Forskellene mellem ledere og medarbejdere er
dog ikke signifikant forskellige.

Ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar oplever i lige hgj grad (score pa 48,6
og 49,0), at de er nok medarbejdere pa arbejdet til, at de kan udfgre deres arbejdet
tilfredsstillende.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer i lidt lavere grad, at de har mulighed for
at Igse deres arbejdsopgaver sammenlignet med den gennemsnitlige Isnmodtager.
Vi ser ikke de store variationer pa tvaers af sektorer, dog oplever ansatte i de mindre
organisationer i hgjere grad mulighed for at Igse arbejdsopgaverne sammenlignet
med ansatte i de st@rre organisationer. Og endelig finder vi ogsa blot mindre forskelle
mellem lederes og medarbejderes rapportering.
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4.3

Relationer mellem ledere og medarbejdere
| det fglgende gennemgar vi resultaterne for de seks dimensioner af det psykiske ar-
bejdsmiljg, der handler om relationer mellem ledere og medarbejdere.

Ledelseskvalitet

Ledelseskvalitet drejer sig om den rolle, den naermeste leder patager sig over for sine
medarbejdere. Det handler om, hvorvidt personens ledelsesstil understgtter medar-
bejdernes udfgrelse af arbejdet.

Kvaliteten af ledelsen kan males pa forskellige elementer. Et af elementerne for god
ledelseskvalitet er, i hvor hgj grad lederen er god til at motivere medarbejderne. Le-
delseskvalitet indebazerer ogsa lederens evne til at Igse konflikter. Derudover indebae-
rer ledelseskvalitet lederens evne ftil at stille klare mal for arbejdet, samt i hvor hgj
grad lederen prioriterer trivslen.

Tidligere undersggelser viser, at ledelseskvalitet har stor betydning for medarbejder-
nes trivsel i arbejdet. Undersggelserne viser, at hgj ledelseskvalitet haenger sammen
med god trivsel i arbejdet blandt medarbejderne. Desuden viser undersggelserne, at
hgj ledelseskvalitet haenger sammen med en lavere risiko for hjertesygdom og lang-
varigt sygefraveer.?

Ledelseskvalitet bliver i denne undersggelse malt ud fra fire forskellige spgrgsmal:
1. Din naermeste leder er god til at motivere medarbejderne?

2. Din naermeste leder er god til at Igse konflikter?

3. Din naermeste leder er god til at kommunikere klare mal for arbejdet?

4. Din naermeste leder prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
I meget lav grad’ (0), ‘I lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

22 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Relationer mellem ledere og
medarbejdere”.
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Figur 9 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de fire spgrgsmal for an-
satte i frivillige organisationer sammenlignet med de nationale referencetal fra 2019
for alle brancher i Danmark udarbejdet af NFA. Bemaerk at her er en hgj score ‘godt’.

Figur 9: Ledelseskvalitet for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for ledelseskvalitet:
Frivillige organisationer: 50,2
Nationale referencetal: 56,6

Frivillige organisationer . Nationale referencetal

Din naermeste leder er god til at motivere medarbejderne? 50,6
o 545

Din naermeste leder er god til at Igse konflikter? 45,7
52,2

Din naermeste leder er god til at kommunikere klare mal for 46,7

arbejdet? A

Din naermeste leder prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt? 57,9
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af ledelseskvalitet, viser figur 9,
at ansatte i frivillige organisationer rapporterer en lidt lavere grad af ledelseskvalitet
(samlet score pa 50,2) sammenlignet med ansatte i andre brancher (score pa 56,6).
Ansatte i frivillige organisationer scorer generelt en smule under NFA’s nationale refe-
rencetal pa alle fire ledelseskvalitetsparametre.

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer i hgjere grad, at deres narmeste leder er
god til at motivere medarbejderne (score pa 50,6), og at deres naarmeste leder priori-
terer trivslen pa arbejdspladsen hgjt (score pa 57,9), mens de i lavere grad rapporterer,
at deres narmeste leder er god til at Igse konflikter (score pa 45,7) og kommunikere
klare mal for arbejdet (score pa 46,7).
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Ledelseskvalitet fordelt pa sektor
Nedestaende figur 9a viser den samlede indeksscore og indeksscoren for undersggel-
sens fire parametre for ledelseskvalitet fordelt pa sektor.

Figur 9a: Ledelseskvalitet fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer

Din naermeste leder er god til at motivere medarbejderne?
Din naermeste leder er god til at Igse konflikter?

Din naermeste leder er god til at kommunikere klare mal
for arbejdet?

Din naermeste leder prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt?

Samlet indeks for ledelseskvalitet:

Miljg- og naturomradet: 63,1
Internationale organisationer: 56,3
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 49,3
Social- og sundhedsomradet: 50,2
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af ledelseskvalitet, viser figur 9a,
at ansatte inden for miljg- og naturomradet i hgjere grad (samlet score pa 63,1) op-
lever en god ledelseskvalitet sammenlignet med de @vrige sektorer (samlet score pa
mellem 49,3-56,3).

Indeksscoren for ansatte inden for miljg- og naturomradet har den hgjeste score pa
spgrgsmalene om, hvorvidt deres naermeste leder er god til at motivere medarbej-
derne (score pa 68,2), hvorvidt neermeste leder er god til at Igse konflikter (score pa
59,1), og hvorvidt neermeste leder er god til at kommunikere klare mal for arbejdet
(score pa 61,4). Mens ansatte inden for idraets-, fritids- og kulturomradet og inden for
social- og sundhedsomradet rapporterer den laveste score pa spgrgsmalene (score pa
hhv. 49,5-50,5 og 43,3-46,5 og 45,7-46,6).

Endelig er der ikke stor forskel pa, hvorvidt neermeste leder prioriterer trivslen pa
arbejdet hgjt, nar vi ser pa tvaers af sektorer (score pa mellem 57,1-65,0).
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Ledelseskvalitet fordelt pa organisationsstgrrelse

Figur 9b viser den samlede indeksscore og indeksscoren for ledelseskvalitet malt pa
fire parametre fordelt pa organisationsstgrrelse malt ud fra antallet af ansatte i orga-
nisationen.

Figur 9b: Ledelseskvalitet fordelt pa organisationsstgrrelse

100 ansatte eller derover

Samlet indeks for ledelseskvalitet:

100 ansatte eller derover: 58,5
20-99 ansatte: 44,7
5-19 ansatte: 48,9
1-4 ansatte: 54,4

. 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte

Din naermeste leder er god til at motivere medarbejderne?

Din naermeste leder er god til at Igse konflikter?

Din naermeste leder er god til at kommunikere klare mal

for arbejdet?

Din naermeste leder prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af ledelseskvalitet, viser figur 9b,
at ansatte i organisationer med 100 eller flere ansatte i hgjere grad oplever en god
ledelseskvalitet (samlet score pa 58,5) sammenlignet med organisationerne med
feerre ansatte (samlet score pa 44,7-54,4).

Ansatte i organisationer med 100 ansatte eller derover oplever i hgjere grad god
ledelseskvalitet malt ud fra de fire parametre sammenlignet med de gvrige sekto-
rer. Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte rapporterer ligeledes en hgjere grad af
ledelseskvalitet sammenlignet med ansatte i mellemstgrrelsesorganisationerne pa
spgrgsmalene 'Din naermeste leder er god til at motivere medarbejderne?’ og 'Din
naermeste leder prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt?’. Forskellene er dog ikke
signifikant hgjere.
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Ledelseskvalitet fordelt pa medarbejdere og ledere

Figur 9c viser den samlede indeksscore og indeksscorerne for ledelseskvalitet malt pa
undersggelsens fire parametre fordelt pa, hvorvidt ens stilling indbefatter ledelsesan-
svar eller ej.

Din naermeste leder er god til at kommunikere klare mal

Figur 9c: Ledelseskvalitet fordelt pa medarbejdere og ledere

Samlet indeks for ledelseskvalitet:

Medarbejdere: 47,0

Ledere: 54,5

Ledere . Medarbejdere
Din naermeste leder er god til at motivere medarbejderne? 54,3
Din neermeste leder er god til at Igse konflikter? 48,5
51,2
Din naermeste leder prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt? _63:8
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af ledelseskvalitet, viser figur 9c, at
ansatte med ledelsesansvar generelt vurderer ledelseskvaliteten hgjere (samlet score
pa 54,5) sammenlignet med ansatte uden ledelsesansvar (samlet score pa 47,0).

Ledere har den hgjeste score pa alle fire parametre for ledelseskvalitet. P& spgrgs-
malet om, hvorvidt neermeste leder er god til at motivere medarbejderne er indeks-
scoren pa 54,3 for ledere og 47,8 for medarbejdere uden ledelsesansvar. Ledernes
indeksscore pa spgrgsmalet om, hvorvidt deres naermeste leder er god til at Igse kon-
flikter, er pa 48,5 for ledere og 43,6 for medarbejdere uden ledelsesansvar.

Pa spgrgsmalet om, hvorvidt deres naeermeste leder er god til at kommunikere klare
mal for arbejdet, er ledernes indeksscore pa 51,2 og 43,2 for medarbejdere uden
ledelsesansvar. Pa det sidste spgrgsmal vedrgrende ledelseskvalitet, der handler om,
hvorvidt deres naermeste leder prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt, er indeks-
scoren pa 63,8 for ledere og 53,3 for medarbejdere uden ledelsesansvar. Forskellene
mellem ledere og medarbejdere uden ledelsesansvars afrapporteringer er dog ikke
signifikante.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever en lavere ledelseskvalitet sammenlignet
med den gennemsnitlige Ignmodtager i Danmark. Undersggelsen indikerer, at ansatte
inden for miljg- og naturomradet oplever en relativt bedre ledelseskvalitet sammen-
lignet med de g@vrige sektorer. Derudover oplever ansatte i de store organisationer
den bedste grad af ledelseskvalitet, dog rapporterer ansatte i organisationer med 1-4
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ansatte i lige sa hgj grad som ansatte i de store organisationer, at deres narmeste
leder er god til at motivere medarbejderne, og at deres naermeste leder prioriterer
trivslen hgijt.

Endelig ser vi, at ledere i hgjere grad rapporterer om en bedre ledelseskvalitet end
medarbejdere uden ledelsesansvar.

Stptte fra naermeste leder

Oplevelsen af at kunne fa stgtte fra sin neermeste leder er vigtig ift. arbejdstageres
trivsel. Det styrker samtidig ogsa arbejdstageres mulighed for at handtere de krav og
mulige belastninger, der er i arbejdet. Stgtte fra naermeste leder handler om arbejds-
tagerens forhold til sin neermeste ledelse og den grad af stgtte, arbejdstageren ople-
ver at kunne fa fra den narmeste leder. Social stgtte fra neermeste leder kan skelnes
mellem praktisk stgtte, fglelsesmaessig stgtte og informationsmaessig stette. Hvilken
form for stgtte en arbejdstager har behov for afhaenger af situationen.?

Stgtte fra naermeste leder bliver i denne undersggelse malt ud fra to forskellige
spgrgsmal:

1. Du kan fa rad og vejledning af din naermeste leder, hvis du har brug for det?

2. Du kan tale med din nzermeste leder om det, hvis du oplever problemeriarbejdet?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
I meget lav grad’ (0), ‘I lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Figur 10 viser indeksscoren for de to spgrgsmal vedrgrende stgtte fra naermeste leder
for ansatte i frivillige organisationer sammenlignet med de nationale referencetal fra
2019 for alle brancher i Danmark udarbejdet af NFA. Bemaerk at her er en hgj score
‘'godt’.

Figur 10: Stgtte fra ledelsen for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for stgtte fra ledelsen:

Frivillige organisationer: 61,8
Nationale referencetal: 67,2
Nationale referencetal . Frivillige organisationer
Du kan fa rad og vejledning af din naermeste leder, hvis du far 603
66,8
Du kan tale med din naermeste leder om det, hvis du oplever S e33
problemer i arbejdet? 67,6
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23 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Relationer mellem ledere og
medarbejdere”.
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af stgtte fra ledelsen, viser figur
10, at den samlede indeksscore for stgtte fra ledelsen er pa 61,8 for ansatte i frivillige
organisationer, mens det nationale referencetal er pa 67,2. Den samlede indeksscore
er dermed lidt lavere for ansatte i frivillige organisationer, hvilket indikerer at ansatte
i frivillige organisationer oplever en lavere grad af stgtte fra ledelsen sammenlignet
med gennemsnittet af arbejdstagere i Danmark.

Ser vi pa forskellene pa de to parametre, som stgtte fra ledelsen males ud fra, rappor-
terer ansatte i frivillige organisationer i lavere grad at kunne fa rad og vejledning af
deres naermeste leder, hvis de far brug for det (score pa 60,3), og at kunne tale med
deres naermeste leder, om det, hvis de oplever problemer i arbejdet (score pa 63,3)
end den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark (score pa hhv. 66,8 og 67,6).

Stptte fra neermeste leder fordelt pa sektor
Figur 10a viser den samlede indeksscore og indeksscoren for undersggelsens to pa-
rametre for arbejdstagernes oplevelse af stgtte fra naermeste leder fordelt pa sektor.

Figur 10a: Stgtte fra ledelsen fordelt pa sektor

Samlet indeks for stgtte fra ledelsen:

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer

Miljg- og naturomradet: 73,9
Internationale organisationer: 66,3
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 65,9
Social- og sundhedsomradet: 59,2

. Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Du kan fa rad og vejledning af din naermeste leder, hvis du far
brug for det?

Du kan tale med din naermeste leder om det, hvis du oplever
problemer i arbejdet?

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af stgtte fra ledelsen, viser figur
104, at ansatte inden for miljg- og naturomradet i hgjere grad (samlet score pa 73,9)
oplever stgtte fra deres naermeste leder sammenlignet med de gvrige sektorer (sam-
let score pa mellem 59,2-66,3).

Ansatte inden for miljg- og naturomradet rapporterer i hgj grad, at de ansatte kan fa
rad og vejledning af deres naarmeste leder (score pa 70,5), og at de kan tale med de-
res neermeste leder om det, hvis de oplever problemer (score pa 77,3), mens ansatte
inden for social- og sundhedsomradet i mindre grad oplever dette (score pa 58,5 og
59,9).
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Stgtte fra naermeste leder fordelt pa organisationsstgrrelse

Figur 10b viser den samlede indeksscore og indeksscoren for parametrene for stgtte
fra naermeste leder malt pa to parametre fordelt pa organisationsstgrrelse malt ud fra
antallet af ansatte i organisationen.

Figur 10b: Stgtte fra ledelsen fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for stgtte fra ledelsen:
100 ansatte eller derover: 63,6
20-99 ansatte: 57,6
5-19 ansatte: 62,9
1-4 ansatte: 63,8
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte
Du kan fa rad og vejledning af din naermeste leder, hvis du far 64,9
brug for det?
Du kan tale med din naermeste leder om det, hvis du oplever 62,3

problemer i arbejdet?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af stgtte fra ledelsen, ser vi i figur
10b, at ansatte pa tveers af organisationsstgrrelse rapporterer lige hgj grad af stgtte
fra ledelsen (samlet score mellem 57,6-63,8).

Ansatte i de mellemstore organisationer med 20-99 ansatte rapporterer i lavere grad
(score pa 55,6), at de kan fa rad og vejledning af deres naermeste leder, hvis de har
brug for det end ansatte i de gvrige organisationsstgrrelser (score mellem 60,9-64,9),
forskellen er dog ikke signifikant. P4 det andet parameter om, hvorvidt de ansatte
kan tale med deres naermeste leder om det, hvis de oplever problemer, rapporterer
ansatte pa tveers af organisationsstgrrelse en score pa mellem 59,6-65,4, hvorfor der
blot er en mindre variation pa tveers af organisationsstgrrelse.
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Stgtte fra naermeste leder fordelt pa medarbejdere og ledere

Figur 10c viser den samlede indeksscore og indeksscoren for parametrene for stgtte
fra neermeste leder malt pa to parametre fordelt p3a, hvorvidt de adspurgte har med-
arbejder ansvar eller ej.

Figur 10c: Stotte fra ledelsen fordelt pa medarbejdere og ledere

Medarbejdere: 57,1
Ledere: 67,8
Ledere . Medarbejdere
Du kan fa rad og vejledning af din naermeste leder, hvis du far 66,1
brug for det? L 558
Du kan tale med din naermeste leder om det, hvis du oplever 69,6
. 584

problemer i arbejdet?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af stgtte fra ledelsen, viser figur
10c, at ledere samlet set har den hgjeste indeksscore pa 67,8 for oplevelsen af stgtte
fra naermeste leder, mens indeksscoren for medarbejdere er pa 57,1. Forskellen ser vi
ogsa udmgnte sig pa de to spgrgsmal vedrgrende stgtte fra naermeste leder. Ledere
oplever i hgjere grad, at de kan fa rad og vejledning af deres naermeste leder, hvis de
har brug for det (score pa 66,1), og at de kan tale med deres naermeste leder om det,
hvis de oplever problemer (score pa 69,6) sammenlignet med medarbejdere uden
ledelsesansvar (score pa hhv. 55,8 og 58,4). Medarbejdere rapporterer i en signifikant
lavere grad end ledere, at de kan tale med deres narmeste leder om det, hvis de
oplever problemer.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever i lidt lavere grad, at de kan fa stgtte fra deres
leder sammenlignet med den gennemsnitlige Ianmodtager. Ansatte inden for miljg-
og naturomradet rapporterer den hgjeste grad af stgtte, mens ansatte inden for so-
cial- og sundhedsomradet rapporterer den laveste grad af stgtte inden for branchen.
Endelig viser undersggelsen, at ledere i hgjere grad oplever stgtte fra deres leder
sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar.
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Medarbejderinddragelse

Medarbejderinddragelse kan bidrage til at styrke forholdet mellem ledere og med-
arbejdere, da det i denne undersggelse handler om, hvordan medarbejdere og le-
dere samarbejder om at forbedre arbejdsgangene pa arbejdspladsen. Inddragelse af
medarbejdere handler i hgj grad om at anerkende medarbejdernes kendskab til og
erfaringer med arbejdsgangene. Ved at inddrage medarbejderne i planlagningen af
arbejdet og i forbindelse med identifikationen af mulige forbedringer af arbejdsgan-
gene, anerkender man netop deres viden og erfaringer i arbejdsgangene.?*

Medarbejderinddragelse er i denne undersggelse operationaliseret til spgrgsmalet:
1. Bliver forslag til forbedringer behandlet serigst af ledelsen pa arbejdspladsen?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
‘I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Figur 11 viser indeksscoren for spgrgsmalet vedrgrende medarbejderinddragelse for
ansatte i frivillige organisationer sammenlignet med de nationale referencetal fra
2019 for alle brancher i Danmark udarbejdet af NFA. Bemaerk at her er en hgj score
‘godt’.

Figur 11: Medarbejderinddragelse for ansatte i frivillige organisationer

Nationale referencetal . Frivillige organisationer
Bliver forslag til forbedringer behandlet serigst af ledelsen pa 602/
arbejdspladsen? 60,7

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af medarbejder inddragelse, ses
det i figur 11, at ansatte i frivillige organisationer i relativt hgj grad oplever, at medar-
bejderne inddrages. Ansatte i frivillige organisationer oplever i lige sa hgj grad at blive
inddraget som den gennemsnitlige Isanmodtager (score pa hhv. 60,2 og 60,7).

24 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Relationer mellem ledere og
medarbejdere”.
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Medarbejderinddragelse fordelt pa sektor
Figur 11a viser indeksscoren for spgrgsmalet vedrgrende medarbejderinddragelse
fordelt pa undersggelsens sektorinddeling.

Figur 11a: Medarbejderinddragelse fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idraets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Bliver forslag til forbedringer behandlet serigst af ledelsen 59,1
P arbedspladsent _
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af medarbejderinddragelse, ses
det i figur 11a, at ansatte inden for idraets-, fritids- og kulturomradet i lidt hgjere
grad (score pa 65,2) end ansatte i de gvrige sektorer oplever medarbejderinddragelse
(score mellem 57,7-61,6). Ansatte inden for social- og sundhedsomradet oplever den
laveste grad af medarbejderinddragelse (score pa 57,7).

Medarbejderinddragelse fordelt pa organisationsstgrrelse
Nedenstdende figur 11b, viser oplevelsen af medarbejderinddragelse fordelt pa orga-
nisationsstgrrelse malt pa antallet af Isnnede medarbejdere.

Figur 11b: Medarbejderinddragelse fordelt pa organisationsstgrrelse

100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte

Bliver forslag til forbedringer behandlet serigst af ledelsen 58,8
e -
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af medarbejderinddragelse, ses
det i figur 11b, at ansatte i de sma organisationer med 1-4 ansatte i vaesentlig hgjere
grad (score pa 74,9) end de stgrre organisationer oplever medarbejderinddragelse
(score pa mellem 53,0-58,8), hvilket ogsa er signifikant hgjere.
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Medarbejderinddragelse fordelt pa medarbejdere og ledere
Figur 11c viser indekstallet for oplevelsen af medarbejderinddragelse fordelt pa med-
arbejdere og ledere.

Figur 11c: Medarbejderinddragelse fordelt pa medarbejdere og ledere

Ledere

Bliver forslag til forbedringer behandlet serigst af ledelsen

. Medarbejdere

71,5

pa arbejdspladsen?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af medarbejderinddragelse, ses
detifigur 11c, at ledere i hgjere grad end medarbejdere uden ledelsesansvar oplever
medarbejderinddragelse. Indeksscoren for lederne er pa 71,5, mens den for medar-
bejderne er pa 51,4. Medarbejdere uden ledelsesansvar rapporterer en signifikant
lavere medarbejderinddragelse sammenlignet med ledere.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever lige sa hgj medarbejderinddragelse som den
gennemsnitlige Isnmodtager. Ansatte i de mindre organisationer med 1-4 ansatte op-
lever en relativt hgjere grad af medarbejderinddragelse. Derudover oplever ledere
ogsa en hgjere grad af medarbejderinddragelse sammenlignet med ansatte uden
ledelsesansvar.

Relationer til nermeste leder

Relationer til naermeste leder handler i denne undersggelse om samarbejdsrelatio-
nen mellem medarbejdere og ledere. Samarbejdet mellem medarbejdere og lede-
re er en vaesentlig og vigtig del af personers trivsel pa arbejdet. Spgrgsmalene om
samarbejdet mellem medarbejdere og ledere er rettet mod flere forhold vedrgrende
samarbejdet. Det er dels rettet mod de konkrete mader, som medarbejdere og lede-
re samarbejder pa f.eks. ift. kommunikation, anerkendelse samt en falles forstaelse
af arbejdsopgaverne. Gode samarbejdsrelationer mellem medarbejdere og ledere er
en del af den sociale kapital,? et tema, der er vundet frem i de seneste ars forsk-
ning i det psykosociale arbejdsmiljg. Social kapital handler i en arbejdspladskontekst
overordnet om ressourcerne i de sociale relationer pa arbejdspladsen. Det kan veaere
mellem ledere og medarbejder, som undersgges her, kollegaer imellem eller mellem
afdelinger.?® Forskningen peger pa, at en hgj grad af social kapital pa arbejdspladsen

25 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Relationer mellem ledere og
medarbejdere”.

26 Annette Meng, Thomas Clausen, Katrine Dinitzen, Vilhelm Borg (2018): "Social kapital, trivsel og
effektivitet”, Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg.
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har en stor betydning for medarbejdernes trivsel og for medarbejdernes oplevelse af
mulighederne for at udfgre arbejdsopgaverne pa en tilfredsstillende made.”

Relationer til neermeste leder er malt gennem fire spgrgsmal:

1. Din naermeste leder bidrager til at I@se konkrete problemer i hverdagen?

2. Din naermeste leder tager hensyn til medarbejdernes behov og synspunkter, nar
han eller hun treffer beslutninger?

3. Din naermeste leder har stor forstaelse for det arbejde, medarbejderne udfgrer?

4. Forholdet mellem din naermeste leder og medarbejderne er praeget af gensidig
respekt og anerkendelse?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
"I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Figur 12 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de fire spgrgsmal vedrg-
rende relationer til nzermeste leder for ansatte i frivillige organisationer sammenlig-
net med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark udarbejdet af
NFA. Bemaerk at her er en hgj score ‘godt’.

Figur 12: Relationer til naermeste leder for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for relationer til naermeste leder:
Frivillige organisationer: 61,4
Nationale referencetal: 64,1

Frivillige organisationer . Nationale referencetal

Din naermeste leder bidrager til at Igse konkrete problemer 56,1

i hverdagen? o 606
Din naermeste leder tager hensyn til medarbejdernes behov 62,7

og synspunkter, nar han eller hun traeffer beslutninger? _

Din naermeste leder har stor forstaelse for det arbejde, 61,3
medarbejderne udfgrer?

Forholdet mellem din naermeste leder og medarbejderne er 65,5
praeget af gensidig respekt og anerkendelse?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af gode relationer til naermeste
leder, ses det i figur 12, at ansatte i frivillige organisationer har en gennemsnitlig in-
deksscore pa 61,4 for vurderingen af de ansattes relation til naermeste leder, mens

27 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Relationer mellem ledere og
medarbejdere”.
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det nationale referencetal er 64,1. Ansatte i frivillige organisationer rapporterer der-
for kun i lidt lavere grad gode relationer til naermeste leder sammenlignet med gen-
nemsnitslgnmodtageren i Danmark.

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer i lavere grad, at naermeste leder bidrager
til at Igse konkrete problemer i hverdagen (score pa 56,1), at den naermeste leder har
stor forstaelse for det arbejde, medarbejderne udfgrer (score pa 61,3), og at forholdet
mellem naermeste leder og medarbejder er praeget af gensidig respekt og anerken-
delse (score pa 65,5) end den gennemsnitlige Isnmodtager (score pa hhv. 60,6, 67,4
0g 66,9).

Ansatte i frivillige organisationer oplever omvendt i hgjere grad, at deres neermeste
leder tager hensyn til medarbejdernes behov og synspunkter, nar personen traeffer
beslutninger (score pa 62,7) end det nationale referencetal (score pa 61,5).

Relationer til naermeste leder fordelt pa sektor
| den fglgende figur 12a ses den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert
spgrgsmal for relationer til neermeste leder fordelt pa sektor.

Figur 12a: Relationer til naermeste leder fordelt pa sektor

Samlet indeks for relationer til naermeste leder:

Miljg- og naturomradet: 69,9
Internationale organisationer: 68,3
Idraets-, fritids- og kulturomradet: 65,0
Social- og sundhedsomradet: 59,1

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer

Din naermeste leder bidrager til at Igse konkrete problemer
i hverdagen?

Din naermeste leder tager hensyn til medarbejdernes behov
og synspunkter, nar han eller hun traeffer beslutninger?

Din naermeste leder har stor forstaelse for det arbejde,
medarbejderne udfgrer?

Forholdet mellem din naermeste leder og medarbejderne er
praeget af gensidig respekt og anerkendelse?
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af gode relationer til naermeste
leder, ses det i figur 12a, at ansatte inden for miljg- og naturomradet (samlet score
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pa 69,9) og internationale organisationer (samlet score pa 68,3) vurderer relationer
til neermeste leder hgjest og ansatte indenfor social og sundhedsomradet vurderer
relationer til neermeste leder lavest (samlet score pa 59,1).

Ansatte inden for social- og sundhedsomradet vurderer deres relationer til naerme-
stes leder lavest, og det er pa alle fire parametre; at narmeste leder bidrager til at
Igse konkrete problemer i hverdagen (score pa 54,4); at den naermeste leder tager
hensyn til medarbejdernes behov og synspunkter, nar personen trzeffer beslutninger
(score pa 60,6); at den neermeste leder har stor forstaelse for det arbejde, medarbej-
derne udfgrer (score pa 58,9); og at forholdet mellem narmeste leder og medarbej-
der er praeget af gensidig respekt og anerkendelse (score pa 62,4), sammenlignet med
ansatte i de gvrige sektorer (score pa spgrgsmalene hhv. mellem 58,2-68,2; 65,9-71,3;
62,5-70,5 og 70,7-72,7).

Overordnet set vurderer ansatte pa tveers af sektorer en relativt hgj grad af gode
relationer til neermeste leder.

Relationer til naermeste leder fordelt pa organisationsstgrrelse

Figur 12b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
relationer til naermeste leder fordelt pa organisationsstgrrelse malt ud fra antallet af
Isnnede medarbejdere i organisationen.

Figur 12b: Relationer til naermeste leder fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for relationer til naermeste leder:

100 ansatte eller derover: 63,0
20-99 ansatte: 54,5
5-19 ansatte: 60,4
1-4 ansatte: 70,5

100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte

Din naermeste leder bidrager til at Igse konkrete problemer
i hverdagen?

Din naermeste leder tager hensyn til medarbejdernes behov
og synspunkter, nar han eller hun traeffer beslutninger?

Din naermeste leder har stor forstaelse for det arbejde,
medarbejderne udfgrer?

Forholdet mellem din naermeste leder og medarbejderne er
praeget af gensidig respekt og anerkendelse?

. 5-19 ansatte . 1-4 ansatte
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af gode relationer til naermeste le-
der, ses det i figur 12b, at ansatte i de mindre organisationer med 1-4 ansatte (samlet
indeksscore pa 70,5) vurderer relationer til naermeste leder bedre sammenlignet med
ansatte i de stgrre organisationer. Ansatte i de sma organisationer med 1-4 ansatte
rapporterer en bedre relation til neermeste leder pa alle fire spgrgsmal (score pa 63,6,
73,0, 69,4 og 75,9), mens ansatte i organisationer med 20-99 ansatte rapporterer re-
lationer til neermeste leder relativt darligere sammenlignet med ansatte i de gvrige
organisationsstgrrelser, og det er pa alle fire spgrgsmal (score pa 47,8, 55,8, 55,4 og
59,1). Forskellene er dog ikke statistisk signifikante.

Relationer til naermeste leder fordelt pa medarbejdere og ledere
| den fglgende figur 12c ses den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert
spgrgsmal for relationer til neermeste leder fordelt pa ledere og medarbejdere.

Figur 12c: Relationer til naermeste leder fordelt pa medarbejdere og ledere

Samlet indeks for relationer til neermeste leder:
Medarbejdere: 58,3
Ledere: 65,4

Ledere . Medarbejdere

Din naermeste leder bidrager til at Igse konkrete problemer
i hverdagen?

Din naermeste leder tager hensyn til medarbejdernes behov
og synspunkter, nar han eller hun traeffer beslutninger?

Din naermeste leder har stor forstaelse for det arbejde,
medarbejderne udfgrer?

Forholdet mellem din naermeste leder og medarbejderne er
praeget af gensidig respekt og anerkendelse?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af gode relationer til nzermeste
leder, viser figur 12c, at ledere generelt vurderer relationer til deres naermeste leder
bedre sammenlignet med medarbejderne uden ledelsesansvar. Den samlede indeks-
score for ledere er pa 65,4, mens den for medarbejdere uden ledelsesansvar er pa
58,3.

Medarbejdere uden ledelsesansvar vurderer deres relationer til naermeste leder lave-
re pa alle fire parametre: at naermeste leder bidrager til at Igse konkrete problemer
i hverdagen (score pa 53,1), at den naermeste leder tager hensyn til medarbejder-
nes behov og synspunkter, nar personen traffer beslutninger (score pa 59,6), at den
naermeste leder har stor forstaelse for det arbejde, medarbejderne udfgrer (score pa
59,1), og at forholdet mellem narmeste leder og medarbejder er praeget af gensidig
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respekt og anerkendelse (score pa 61,2), sammenlignet med ledere (score pa hhv.
60,0, 66,7, 64,0 og 71,0), hvilket er en signifikant forskel pa de sidste tre parametre.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever blot i en lidt lavere grad gode relationer til
deres naermeste leder sammenlignet med den gennemsnitlige danske Isnmodtager.
Ansatte inden for social- og sundhedsomradet oplever i lavere grad end ansatte i de
gvrige sektorer gode relationer til neermeste leder. Derudover rapporterer ansatte i
de mindre organisationer med 1-4 ansatte bedre relationer til neermeste leder, og
ligeledes rapporterer ledere en bedre relation til neermeste leder sammenlignet med
medarbejdere uden ledelsesansvar.

Retfaerdighed, rummelighed og tillid
Retfeerdighed, rummelighed og tillid handler om nogle af de vzerdier, som medar-
bejderne oplever pa arbejdspladsen. Inden for den psykosociale forskning anses ret-
feerdighed, rummelighed og tillid pa arbejdspladsen som ressourcer, der spiller en
afggrende rolle for medarbejdernes arbejde og trivsel.

Retfeerdighed pa arbejdspladsen handler blandt andet om to centrale aspekter: At
medarbejderne oplever, at de bliver inddraget i beslutninger, der treffes, og at alle
bliver behandlet pa en retferdig made. Forskning peger pa, at retfeerdighed har stor
betydning for medarbejderens trivsel i arbejdet. En lav oplevelse af retfaerdighed pa
arbejdspladsen medfgrer en lavere tilknytning til arbejdspladsen og derfor et stgrre
gnske om at skifte arbejde.®

Rummelighed pa arbejdspladsen handler om medarbejdernes opfattelse af, i hvor hgj
grad der er plads til forskellighed, hvorvidt personer med helbredsmaessige udfordrin-
ger og personer uanset kgn bliver godt og ligevaerdigt behandlet.

Tilllid handler om den overordnede tillid pa arbejdspladsen, da den mere kollegiale
tillid vil blive afdaekket senere. | dette afsnit refererer tillid til tilliden ledelsen og med-
arbejderne imellem.

Oplevelsen af retfeerdighed, rummelighed og tillid pa arbejdspladsen bliver i denne
undersggelse malt gennem fglgende spgrgsmal:

Retfaerdighed

1. Kan man fa en begrundelse, nar der traeffes beslutninger pa din arbejdsplads?
2. Bliver konflikter Igst pa en retfeerdig made?

3. Bliver du behandlet retfaerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads?

28 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Relationer mellem ledere og
medarbejdere”.
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Rummelighed

1. Er der plads til forskellighed pa arbejdspladsen?

2. Bliver ansatte med helbredsproblemer godt behandlet af organisationen?
3. Bliver alle pa tveers af kgn behandlet som ligeveerdige pa din arbejdsplads?

Tillid
1. Stoler medarbejderne i almindelighed pa ledelsen?
2. Stoler ledelsen pa, at medarbejderne ggr et godt stykke arbejde

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
I meget lav grad’ (0), ‘I lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Figur 13 nedenfor viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de tre spgrgs-
mal vedrgrende retfeerdighed pa arbejdspladsen for ansatte i frivillige organisationer
sammenlignet med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark
udarbejdet af NFA. Bemaerk at her er en hgj score ‘godt’.

Figur 13: Retferdighed pa arbejdspladsen for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for retfeerdighed pa arbejdspladsen:

Frivillige organisationer: 60,9
Nationale referencetal: 62,8
Nationale referencetal . Frivillige organisationer

Kan man fa en klar begrundelse, nar der traeffes beslutninger
pa din arbejdsplads?

5!,2
Bliver konflikter Igst pa en retferdig made? q
59,4

Bliver du behandlet retfaerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af retfeerdighed, ses det i figur 13,
at ansatte i frivillige organisationer generelt rapporterer en hgj grad af retfeerdighed
pa arbejdspladsen. Sammenligner vi ansatte i frivillige organisationer med den gen-
nemsnitlige Isnmodtager, sa er den samlede indeksscore for ansatte i frivillige organi-
sationer pa 60,9, mens den for den gennemsnitlige Isnmodtager er pa 62,8. Ansatte
i frivillige organisationer rapporterer dermed blot en lidt lavere grad af retfaerdighed
sammenlignet med den gennemsnitlige Ianmodtager i Danmark.

Ansatte i frivillige organisationer oplever i hgj grad, at de bliver behandlet retfeerdigt
af ledelsen pa deres arbejdsplads (score pa 67,0), men oplever i lidt mindre grad,
at de kan fa klare begrundelser, nar der traeffes beslutninger pa deres arbejdsplads
(score pa 57,4) samt at konflikter bliver Igst pa en retfaerdig made (score pa 58,4).



88

Figuren viser ogsa, at ansatte i frivillige organisationer generelt rapporterer en lidt
mindre grad af retfaerdighed pa alle tre spgrgsmal sammenlignet med det nationale

referencetal.

Figur 14 nedenfor viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de tre spgrgs-
mal vedrgrende rummelighed pa arbejdspladsen for ansatte i frivillige organisationer.
Der findes ingen nationale referencetal for spgrgsmalene vedrgrende rummelighed
fra 2019, hvorfor de ikke fremgar af figuren nedenfor. Bemaerk at her er en hgj score

‘godt’.

Figur 14: Rummelighed pa arbejdspladsen for ansatte i frivillige organisationer

Er der plads til forskellighed i organisationen? [ ¥

Bliver ansatte med helbredsproblemer godt behandlet af I S X

organisationen?

Bliver alle pa tvaers af kgn behandlet som ligeveerdige pa din 802

arbejdsplads?

Samlet indeks for rummelighed pa arbejdspladsen:
Frivillige organisationer: 75,6

. Frivillige organisationer
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rummelighed, viser figur 14, at
der opleves en hgj grad af rummelighed blandt ansatte i frivillige organisationer. Den
samlede indeksscore er pa 75,6, hvilket er en relativt hgj score.

De ansatte i frivillige organisationer rapporterer, at de i meget hgj grad bliver be-
handlet ligeveaerdigt pa tveers af kgn (score pa 80,2). De ansatte oplever i lidt lavere
grad rummelighed ift. at alle ansatte med helbredsmaessige problemer bliver godt
behandlet (score 71,9) og ift. at der er plads til forskellighed i organisationen (score
pa 74,8). Men overordnet rapporteres, der er en hgj grad af rummelighed pa tveers

af de tre parametre.
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Figur 15 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de tre spgrgsmal om tillid
pa arbejdspladsen for ansatte i frivillige organisationer. Der findes ingen nationale
referencetal for spgrgsmalene vedrgrende tillid fra 2019, hvorfor de ikke fremgar af
figuren nedenfor. Bemaerk at her er en hgj score ‘godt’.

Figur 15: Tillid pa arbejdspladsen for ansatte i frivillige organisationer

Stoler medarbejderne i almindelighed pa ledelsen? 577

Stoler ledelsen p&, at medarbejderne ggr et godt stykke arbejde? S 24

Samlet indeks for tillid pa arbejdspladsen:
Frivillige organisationer: 65,1

. Frivillige organisationer
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tillid, ses det i figur 15, at ansatte
rapporterer en hgj grad af tillid pa arbejdspladsen, da den samlede indeksscore er pa
65,1.

De ansatte i frivillige organisationer oplever i meget hgj grad, at ledelsen stoler p3, at
medarbejderne ggr et godt stykke arbejde (score pa 72,4), de rapporterer dog i lavere
grad, at medarbejderne i almindelighed stoler pa ledelsen (score pa 57,7), hvilket indi-
kerer, at der er en opfattelse af, at der er en stgrre tillid ned gennem organisationerne
end op gennem organisationernes ledelseslag.
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Retfeerdighed, rummelighed og tillid pa arbejdspladsen fordelt pa sektor
| det fglgende vil figurerne vedrgrende retfeerdighed, rummelighed og tillid pa ar-
bejdspladsen fordelt pa sektor blive praesenteret.

Figur 13a viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
retfeerdighed pa arbejdspladsen fordelt pa sektor.

Figur 13a: Retfeerdighed pa arbejdspladsen fordelt pa sektor

Samlet indeks for retfaerdighed pa arbejdspladsen:
Miljg- og naturomradet: 57,6
Internationale organisationer: 63,0
Idraets-, fritids- og kulturomradet: 64,1
Social- og sundhedsomradet: 59,3

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idraets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Kan man fa en klar begrundelse, nar der traeffes beslutninger 56,8
pa din arbejdsplads?

Bliver konflikter Igst pa en retfeerdig made? 52,3

Bliver du behandlet retfaerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads 63,6

o
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af retfeerdighed, viser figur 133,
at ansatte inden for internationale organisationer (samlet score pa 63,0) og ansatte
inden for idreets-, fritids- og kulturomradet (samlet score pa 64,1) rapporterer en lidt
hgjere grad af retfeerdighed end ansatte inden for miljg- og naturomradet (samlet sco-
re pa 57,6) og ansatte inden for social- og sundhedsomradet (samlet score pa 59,3).

Ansatte inden foridreets-, fritids- og kulturomradet (score pa 61,2) oplever i hgjere grad
end ansatte inden for de gvrige sektorer, at de kan fa klare begrundelser, nar der traef-
fes beslutninger pa deres arbejdsplads (de gvrige sektorer scorer mellem 55,5-58,7).

Pa spgrgsmalet vedrgrende, om konflikter bliver Igst pa en retfeerdig made, er det
igen ansatte inden for idraets-, fritids- og kulturomradet (score pa 60,3), der rapporte-
rer den hgjeste grad af retfaerdighed sammenlignet med ansatte i de gvrige sektorer
(der har en score mellem 52,3-57,7).

Ansatte inden for internationale organisationer og inden for idraets-, fritids- og kul-
turomradet scorer hhv. 73,8 og 71,0, hvorfor de rapporterer en hgjere grad af retfeer-
dighed, pa spgrgsmalet vedrgrende, om de bliver behandlet retfaerdigt af ledelsen pa
deres arbejdsplads sammenlignet med ansatte inden for miljg- og naturomradet og
social- og sundhedsomradet, der scorer hhv. 63,6 og 64,7.
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Figur 14a viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
rummelighed pa arbejdspladsen fordelt pa sektor.

Figur 14a: Rummelighed pa arbejdspladsen fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer

Er der plads til forskellighed i organisationen?

Bliver ansatte med helbredsproblemer godt behandlet af
organisationen?

Bliver alle pa tvaers af kgn behandlet som ligevaerdige pa din
arbejdsplads?

Samlet indeks for rummelighed pa arbejdspladsen:

Miljg- og naturomradet: 77,3
Internationale organisationer: 76.4
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 78,4
Social- og sundhedsomradet: 75,4

. Idraets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

72,7

75,0

77,3

o
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rummelighed, viser figur 14a,
at ansatte pa tvaers af sektorer rapporterer en hgj grad af rummelighed. Den samlede
indeksscorer for sektorerne er inden for intervallet 75,4-78,4.

Ansatte i internationale organisationer (score pa 83,1) oplever i hgjere grad end an-
satte inden for de @vrige sektorer, at der plads til forskellighed i organisationen. De
ansatte pa tvaers af sektorer rapporterer generelt, at der i hgj grad er plads til forskel-
lighed i deres organisation (de gvrige sektorer scorer mellem 72,7-77,7).

Pa spgrgsmalet vedrgrende, om ansatte med helbredsproblemer bliver behandlet
godt i organisationen, er det ansatte inden for idraets-, fritids- og kulturomradet (sco-
re pa 74,1) og ansatte inden for miljg- og naturomradet (score 75,0), der rapporterer
den hgjeste grad af rummelighed sammenlignet med ansatte i de gvrige sektorer (der
har en score mellem 70,3 og 70,7).

Ansatte i internationale organisationer scorer 86,6, hvorfor de rapporterer den hgje-
ste grad af rummelighed, pa spgrgsmalet vedrgrende, om alle bliver behandlet lige-
veerdigt pa tvaers af kgn pa deres arbejdsplads sammenlignet med ansatte inden for
de gvrige sektorer, der scorer mellem 77,3-82,1. Ansatte generelt pa tveers af sektorer
rapporterer dog en hgj grad af ligeveerdighed mellem kgnnene pa deres arbejdsplads.
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Figur 15a viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
tillid pa arbejdspladsen fordelt pa sektor.

Figur 15a: Tillid pa arbejdspladsen fordelt pa sektor

Samlet indeks for tillid pa arbejdspladsen:

Miljg- og naturomradet: 56,8
Internationale organisationer: 70,9
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 71,2
Social- og sundhedsomradet: 61,9

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Stoler medarbejderne i almindelighed pa ledelsen? 47,7

Stoler ledelsen pa, at medarbejderne ggr et godt stykke arbejde? 65,9

o
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tillid pa arbejdspladsen, viser
figur 15a, at ansatte i de internationale organisationer (samlet score pa 70,9) og an-
satte inden for idraets-, fritids- og kulturomradet (samlet score pa 71,2) rapporterer
en hgjere grad af tillid pa arbejdspladsen sammenlignet med ansatte i de to gvrige
sektorer (miljg- og naturomradets samlede score er pa 56,8, og social- og sundheds-
omradets pa 61,9).

Ansatte i internationale organisationer (score pa 61,0) og ansatte inden for idraets-,
fritids- og kulturomradet (score pa 66,5) oplever i hgjere grad, at medarbejderne i
almindelighed stoler pa ledelsen end de gvrige to sektorer, hvis scorer er pa hhv. 47,7
og 53,3, hvorfor de er relativt lavere.

Pa spgrgsmalet vedrgrende, om ledelsen stoler pa, at medarbejderne ggr et godt
stykke arbejde, er det ansatte i internationale organisationer (score pa 80,8), der rap-
porterer den hgjeste grad af tillid sammenlignet med ansatte i de @vrige sektorer
(der har en score mellem 65,9 og 75,9). Ansatte pa tveers af sektorer rapporterer dog
generelt, at ledelsen i hgj grad stoler pa, at medarbejderne gor et godt stykke arbejde.
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Retfeerdighed, rummelighed og tillid pa arbejdspladsen fordelt pa
organisationsstgrrelse

| det fglgende vil figurerne vedrgrende retfeerdighed, rummelighed og tillid pa ar-
bejdspladsen fordelt pa organisationsstgrrelse blive praasenteret. Organisationsstgr-
relse er malt ud fra antallet af Isnnede medarbejdere i organisationen.

Figur 13b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
retfeerdighed pa arbejdspladsen fordelt pa organisationsstgrrelse.

Figur 13b: Retfzerdighed pa arbejdspladsen fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for retferdighed pa arbejdspladsen:
100 ansatte eller derover: 58,2
20-99 ansatte: 54,2
5-19 ansatte: 59,4
1-4 ansatte: 72,2

100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte
Kan man fa en klar begrundelse, nar der treeffes beslutninger

pa din arbejdsplads?

Bliver konflikter Igst pa en retfeerdig made?

Bliver du behandlet retfaerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads

. 5-19 ansatte

55,2

57,3

62,0

. 1-4 ansatte
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af retfeerdighed, viser figur 13b, at
ansatte i de sma organisationer med 1-4 ansatte (samlet score pa 72,2) rapporterer
en hgjere grad af retferdighed end ansatte i organisationer med flere ansatte (samlet
score pa mellem 54,2-59,4).

Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte rapporterer en hgjere grad af retfaerdighed
pa alle tre spgrgsmal sammenlignet med ansatte i stgrre organisationer. Pa spg@rgs-
malene vedrgrende, om de kan fa klare begrundelser, nar der treeffes beslutninger pa
deres arbejdsplads (score pa 70,4), og om konflikter bliver Igst pa en retfaerdig made
(score pa 70,9), er forskellen mellem de ansatte i organisationer med 1-4 ansattes
vurderinger signifikant hgjere end de gvrige ansattes vurdering.

De ansatte i de mindre organisationer scorer 75,2 pa det sidste spgrgsmal; om de
bliver behandlet retfaerdigt af ledelsen pa deres arbejdsplads, hvorfor de ligeledes
rapporterer en hgjere grad af retfeerdighed pa dette spgrgsmal end de ansatte i de
stgrre organisationer, der har en scorer mellem 62,0-66,3. Denne forskel er dog ikke
statistisk signifikant.
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Figur 14b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
rummelighed pa arbejdspladsen fordelt pa organisationsstgrrelse.

Figur 14b: Rummelighed pa arbejdspladsen fordelt pa organisationsstgrrelse

Bliver ansatte med helbredsproblemer godt behandlet af 66,9

Bliver alle pa tveers af kgn behandlet som ligevaerdige pa din 73,5

Samlet indeks for rummelighed pa arbejdspladsen:
100 ansatte eller derover: 68,4
20-99 ansatte: 71,9
5-19 ansatte: 76,8
1-4 ansatte: 81,8
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte
Er der plads til forskellighed i organisationen? 64,6
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rummelighed, viser figur 14b, at
ansatte i de sma organisationer med 1-4 ansatte har en samlet score pa 81,8, hvorfor
de rapporterer en hgj grad af rummelighed. Ansatte med 5-19 ansatte har den naest
hgjeste score pa 76,8, mens ansatte i organisationerne med 20-99 ansatte og ansatte
i organisationer med 100 eller flere ansatte scorer hhv. 71,9 og 68,4, hvormed de sam-
let set angiver de laveste vurderinger af rummelighed pa arbejdspladsen.

Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte rapporterer en hgjere grad af rummelighed
pa alle tre spgrgsmal sammenlignet med ansatte i stgrre organisationer, mens ansatte
i organisationer med 100 eller flere ansatte rapporterer den lavest grad af rummelig-
hed pa de tre spgrgsmal.

Pa fgrste spgrgsmal; om der er plads til forskellighed i organisationen, er scoren for
ansatte i organisationer med 1-4 ansatte pa 82,4, mens den for ansatte i organisatio-
ner med 100 eller flere ansatte er pa 64,6.

Pa det andet spgrgsmal vedrgrende, om ansatte med helbredsproblemer bliver be-
handlet godt af organisationen, er vurderingen pa tveaers af organisationsstgrrelse
mellem 66,9-75,1. Pa det sidste spgrgsmal vedrgrende, om alle pa tvaers af kgn bliver
behandlet ligevaerdigt, er scoren pa tvaers af organisationsstgrrelse mellem 73,5-88,0.
Der er generelt en hgj oplevelse af rummelighed pa tvaers af organisationsstgrrelse.
Tallene indikerer dog, at oplevelsen af rummelighed er staerkere i de mindre organisa-
tioner sammenlignet med de stgrre organisationer.
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Figur 15b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
tillid pa arbejdspladsen fordelt pa organisationsstgrrelse.

Figur 15b: Tillid pa arbejdspladsen fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for tillid pa arbejdspladsen:

100 ansatte eller derover: 63,9

20-99 ansatte: 58,0

5-19 ansatte: 62,1

1-4 ansatte: 78,0
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte

Stoler medarbejderne i almindelighed pa ledelsen? i
Stoler ledelsen p3a, at medarbejderne ggr et godt stykke arbejde? ii;4
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad tillid, viser figur 15b, at ansatte i de
sma organisationer med 1-4 ansatte har en samlet score pa 78,0, hvorfor de rappor-
terer en hgjere grad af tillid pa arbejdspladsen end ansatte i de stgrre organisationer.
Organisationer med 5-19 ansatte har den naesthgjeste score pa 62,1, og ansatte i or-
ganisationerne med 100 eller flere ansatte har en samlet score pa 63,9, mens ansatte
i organisationer med 20-99 ansatte scorer 58,0, hvormed de samlet set angiver den
laveste vurdering af tillid pa arbejdspladsen.

Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte rapporterer en hgjere grad af tillid pa begge
spgrgsmal vedrgrende tillid pa arbejdspladsen.

Pa spgrgsmalet, om medarbejderne i almindelighed stoler pa ledelsen, er scoren for
ansatte i organisationer med 1-4 ansatte pa 72,0, hvilket er signifikant hgjere end
vurderingerne fra ansatte i de gvrige organisationsstgrrelser, hvis score er mellem
47,9-56,4.

P3 det andet spgrgsmal vedrgrende, om ledelsen stoler pa, at medarbejderne ggr
et godt stykke arbejde, vurderes der generelt ogsa en hgjere grad af tillid. Ansatte i
organisationer med 1-4 ansatte rapporterer, at de i hgjere grad oplever, at ledelsen
stoler pa, at medarbejderne ggr et godt stykke arbejde (score pa 84,0), mens ansatte
i de mellemste organisationer med 5-19 ansatte og 20-99 ansatte har de laveste vur-
deringer af tillid med en score pa hhv. 67,8 og 68,1.
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Retfeerdighed, rummelighed og tillid pa arbejdspladsen fordelt pa med-
arbejdere og ledere

| det fglgende vil figurerne vedrgrende retfeerdighed, rummelighed og tillid pa ar-
bejdspladsen fordelt pa medarbejdere og ledere blive praesenteret.

Figur 13c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
retfeerdighed pa arbejdspladsen fordelt pa, hvorvidt man har ledelsesansvar eller ej.

Figur 13c: Retfeerdighed pa arbejdspladsen fordelt pa medarbejdere og ledere
Samlet indeksscore for retfaerdighed pa arbejdspladsen:
Medarbejdere: 54,6
Ledere: 68,9
Ledere . Medarbejdere
Kan man fa en klar begrundelse, nar der traeffes 68,4
beslutninger pa din arbejdsplads? S 488
Bliver konflikter Igst pa en retfeerdig made? 64,7
o 535
Bliver du behandlet retfeerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads 73,8
o eLe!
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af retfaerdighed, viser figur 13c, at
ledere (samlet score pa 68,9) rapporterer en hgjere grad af retfeerdighed end medar-
bejdere uden ledelsesansvar (samlet score pa 54,6).

Lederne rapporterer i hgjere grad, at de kan fa begrundelser, nar der traeffes beslut-
ninger pa deres arbejdsplads (score pa 68,4) end medarbejdere uden ledelsesansvar
(score pa 48,8). Ledere rapporterer ogsa i hgjere grad, at konflikter bliver Igst pa en
retfeerdig made (score pa 64,7) end medarbejdere uden ledelsesansvar (score pa
53,5). Og endelig oplever ledere ogsa i hgjere grad, at de bliver behandlet retfaerdigt
af ledelsen pa deres arbejdsplads (score pa 73,8) end medarbejdere uden ledelsesan-
svar (score pa 61,6). Ledere oplever en signifikant hgjere grad af retfeerdighed malt ud
fra alle tre spgrgsmal vedrgrende retfeerdighed pa arbejdspladsen.
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Figur 14c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
rummelighed pa arbejdspladsen fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelses-
ansvar.

Figur 14c: Rummelighed pa arbejdspladsen fordelt pa medarbejdere og ledere
Samlet indeks for rummelighed pa arbejdspladsen:
Medarbejdere: 71,0
Ledere: 81,6
Ledere . Medarbejdere
Er der plads til forskellighed i organisationen? 81,2
98
Bliver ansatte med helbredsproblemer godt behandlet 77,5
af organisationen? a5
Bliver alle pa tvaers af kgn behandlet som ligevaerdige 86,0
pa din arbejdsplads? - A
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P3a en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af rummelighed, viser figur 14c,
at bade ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar oplever en hgj grad af rum-
melighed pa arbejdspladsen. Ledere (samlet score pa 81,6) oplever dog i lidt hgjere
grad end medarbejdere uden ledelsesansvar (samlet score pa 71,0) rummelighed pa
arbejdspladsen.

Lederne rapporterer i hgjere grad, at der er plads til forskellighed i organisationen
(score pa 81,2) end medarbejdere uden ledelsesansvar (score pa 69,8). Ledere rap-
porterer ogsa i hgjere grad, at ansatte med helbredsproblemer bliver godt behandlet
af organisationen (score pa 77,5), end medarbejdere uden ledelsesansvar (score pa
67,5). Og endelig oplever ledere ogsa i hgjere grad, at alle pa tveers af kgn bliver be-
handlet som ligevaerdige pa deres arbejdsplads (score pa 86,0), end medarbejdere
uden ledelsesansvar (score pa 75,7). Medarbejdere uden ledelsesansvar rapporterer
en signifikant lavere grad af rummelighed malt ud fra de tre spgrgsmal vedrgrende
rummelighed pa arbejdspladsen.

Generelt rapporterer ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar en hgj grad af
rummelighed pa arbejdspladsen.
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Figur 15c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
tillid pa arbejdspladsen fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar.

Figur 15c: Tillid pa arbejdspladsen fordelt pa medarbejdere og ledere

Medarbejdere: 59,1
Ledere: 72,6
Ledere . Medarbejdere
Stoler medarbejderne i almindelighed pa ledelsen? 682

Stoler ledelsen pa, at medarbejderne ggr et godt stykke

arbejde?

Samlet indeks for tillid pa arbejdspladsen:

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tillid, viser figur 15c, at ledere
oplever en hgjere grad af tillid pa arbejdspladsen (samlet score pa 72,6) end medar-
bejdere uden ledelsesansvar (samlet score pa 59,1).

Medarbejdere uden ledelsesansvar rapporterer i lavere grad, at medarbejderne i al-
mindelighed stoler pa ledelsen (score pa 49,4) end ledere (score pa 68,2), hvilket er
en signifikant forskel pa medarbejdere og lederes oplevelser.

P3 spgrgsmalet vedrgrende, om ledelsen stoler pa, at medarbejderne ggr et godt
stykke arbejde, er forskellen mellem ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar
mindre, men ledere rapporterer ogsa pa dette spgrgsmal en hgjere grad af tillid (score
pa 77,1) sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar (score pa 68,8). For-
skellen er dog ikke signifikant.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever en hgj grad af retfaerdighed og rummelighed
pa arbejdspladsen, og der opleves ogsa en hgj grad af tillid fra ledelsen til medar-
bejderne. Mens ansatte i internationale organisationer rapporterer de hgjeste scorer
samlet set pa retfeerdighed, rummelighed og tillid pa arbejdspladsen, oplever ansatte
inden for miljg- og naturomradet den lavest grad af retfeerdighed, rummelighed og
tillid pa arbejdspladsen, nar vi ser pa tveers af sektorer.

Ansatte i de mindre organisationer med 1-4 ansatte oplever den hgjeste grad af ret-
feerdighed, rummelighed og tillid pa arbejdspladsen sammenlignet med ansatte i de
st@rre organisationer.

Derudover oplever medarbejdere uden ledelsesansvar en relativ lavere retfeerdighed,
rummelighed og tillid end ledere.
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Anerkendelse

Anerkendelse handler om, hvordan medarbejdere oplever at blive anerkendt for de-
res arbejdsindsats. Anerkendelsen af en arbejdsindsats kan for den enkelte medarbej-
der opleves som et skulderklap, der giver motivation i arbejdet. Anerkendelse er med
til at styrke medarbejdernes selvtillid og styrker medarbejderens trivsel.?

Anerkendelse er malt med fglgende spgrgsmal:
1. Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskgnnet pa din arbejdsplads?

Svarmulighederne til spgrgsmalet er:
I meget lav grad’ (0), ‘I lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Figur 16 viser indeksscoren for anerkendelse for ansatte i frivillige organisationer sam-
menlignet med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark udar-
bejdet af NFA. Bemaerk at her er en hgj score ‘godt’.

Figur 16: Anerkendelse for ansatte i frivillige organisationer

Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskgnnet pa din - 587

arbejdsplads?

Nationale referencetal . Frivillige organisationer

64,9

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af anerkendelse, ses det i figur
16, at ansatte i frivillige organisationer har en score pa 58,7, hvormed ansatte i frivilli-
ge organisationer rapporterer en lidt lavere grad af anerkendelse sammenlignet med
den gennemsnitlige Isnmodtager (score pa 64,9).

29 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Relationer mellem ledere og
medarbejdere”.
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Anerkendelse fordelt pa sektor
Figur 16a viser indeksscoren for anerkendelse fordelt pa sektor.

Figur 16a: Anerkendelse fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskgnnet pa 65,9
o arbejdspladS? -

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af anerkendelse, viser figur 16a, at
ansatte inden for miljg- og naturomradet (score pa 65,9) og ansatte i internationale
organisationer (score pa 64,5) rapporterer en hgjere grad af anerkendelse ift. ansatte
inden for sektorerne idreets-, fritids- og kulturomradet (score pa 57,1) og social- og
sundhedsomradet (score pa 59,1). Forskellene mellem de ansattes rapporteringer pa
tveers af sektorer er dog ikke statistisk signifikante.

Anerkendelse fordelt pa organisationsstgrrelse
Figur 16b viser indeksscoren for anerkendelse fordelt pa organisationsstgrrelse, hvor
organisationsstgrrelse er malt ud fra antallet af Isgnnede medarbejdere.

Figur 16b: Anerkendelse fordelt pa organisationsstgrrelse

100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte

Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskgnnet pa 59,6
e -
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af anerkendelse, viser figur 16b,
at ansatte i organisationer med 1-4 ansatte oplever en hgjere grad af anerkendelse
for deres arbejdsindsats (score pa 65,2) end ansatte i de st@grre organisationer (score
pa mellem 55,7-59,6). Vurderingen fra de ansatte i de sma organisationer er dog ikke
signifikant forskellig fra vurderingerne af de ansatte i de stgrre organisationer.
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Anerkendelse fordelt pa medarbejdere og ledere
Figur 16c viser indeksscoren for anerkendelse fordelt pa ledere og medarbejdere
uden ledelsesansvar.

Figur 16c: Anerkendelse fordelt pa medarbejdere og ledere

Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskgnnet pa 65,2

din arbejdsplads?

Ledere . Medarbejdere

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

4.4

P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af anerkendelse, ses det i figur 16c,
at ledere i hgjere grad oplever anerkendelse for deres arbejdsindsats (score pa 65,2)
end medarbejdere uden ledelsesansvar (score pa 53,6). Ledere oplever en signifikant
hgjere grad af anerkendelse end medarbejdere uden ledelsesansvar.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever en lidt mindre grad af anerkendelse sammen-
lignet med den gennemsnitlige Ignmodtager i Danmark. Vi finder ingen signifikante
forskelle ift. anerkendelse pa tveers af sektorer eller organisationsstgrrelse. Undersg-
gelsen viser dog, at ledere i hgjere grad oplever anerkendelse for deres arbejdsindsats
end medarbejdere uden ledelsesansvar. Denne sammenhaeng er signifikant.

Samarbejde mellem kollegaer
| det felgende gennemgar vi resultaterne for de to dimensioner af det psykiske ar-
bejdsmiljg, der handler om samarbejde mellem kollegaer.

Relationer til naermeste kollegaer

Folgende afsnit handler om samarbejde og kollegial stgtte, hvilket indebaerer to cen-
trale aspekter af de sociale relationer pa arbejdspladsen. Det ene aspekt er relatio-
nerne til kollegaer, mens det andet aspekt er tillid til kollegaerne.

Samarbejdsrelationer mellem naere kollegaer indebzerer flere forhold, hvor de vig-
tigste inden for forskningen om psykosocialt arbejdsmiljg handler om de konkrete
mader, som medarbejdere samarbejder p3, f.eks. ved praktisk hjeelp og kommunika-
tion om organiseringen af arbejdet. Et andet vigtigt forhold i samarbejdet er, at med-
arbejderne har tillid til hinanden, og at de anerkender hinandens bidrag til opgave-
Igsningen.
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Steerke samarbejdsrelationer er en vigtig ressource, som kan have en vigtig betydning
for medarbejdernes trivsel og ikke mindst deres muligheder for at handterer de krav
og mulige belastninger, der kan veere pa arbejdet.®

Samarbejde med kollegaer er malt gennem fire spgrgsmal:

1. Er du og dine kollegaer gode til at samarbejde, nar der opstar problemer, der
kraever falles lgsninger?

2. Er du og dine kollegaer enige om, hvad der er det vigtigste i jeres arbejdsopgaver?

3. Er der en fglelse af sammenhold og samhgrighed blandt dig og dine kollegaer?

4. Hjzelper | kollegaer, der har for meget at lave, der, hvor du arbejder?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
"I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Figur 17 nedenfor viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de fire spgrgs-
mal vedrgrende relationer til naermeste kollegaer for ansatte i frivillige organisationer
sammenlignet med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark
udarbejdet af NFA. Bemaerk at her er en hgj score ‘godt’.

Figur 17: Relationer til naermeste kollegaer for ansatte i frivillige organisationer
Samlet indeks for samarbejde med kollegaer:
Frivillige organisationer: 63,8
Nationale referencetal: 67,0
Nationale referencetal . Frivillige organisationer
Er du og dine kollegaer gode til at samarbejde, nar der opstar 698
problemer, der kraever feelles Ipsninger? 71,2
Er du og dine kollegaer enige om, hvad der er det vigtigste i - 569
jeres arbejdsopgaver? 64,5
Er der en fglelse af sasmmenhold og samhgrighed blandt dig - 689
og dine kollegaer? 68,6
Hjeelper | kollegaer, der har for meget at lave der, hvor du - 595
arbejder? 63,7
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af relationer til naermeste kollega-
er, ses det i figur 17, at ansatte i frivillige organisationer generelt rapporterer en hgj
grad af samarbejde med kollegaer. Sammenligner vi ansatte i frivillige organisationer
med den gennemsnitlige Ignmodtager i Danmark, sa er den samlede indeksscore for

30 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: “samarbejde med kollegaer”.
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ansatte i frivillige organisationer pa 63,8, mens den for den gennemsnitlige lgnmod-
tager er pa 67,0. Ansatte i frivillige organisationer rapporterer dermed en lidt lavere
grad af samarbejde med kollegaer sammenlignet med den gennemsnitlige lgnmod-
tager i Danmark.

Ansatte i frivillige organisationer oplever i hgj grad, at de og deres kollegaer er gode til
at samarbejde, nar der opstar problemer, der kraever falles Igsninger (score pa 69,8),
og at der er en fglelse af sammenhold og sammenhgrighed blandt deres kollegaer
(score pa 68,9). De oplever dog i lidt mindre grad, at de er enige med deres kollegaer
om, hvad der er det vigtigste i deres arbejde (score pa 56,9), samt at de hjalper kolle-
gaer, der har for meget at lave (score pa 59,5).

Figuren viser ogsa, at ansatte i frivillige organisationer rapporterer en lidt mindre grad
af samarbejde med kollegaer pa tre ud af de fire spgrgsmal sammenlignet med det
nationale referencetal. Kun pa spgrgsmalet om, at der er en fglelse af ssmmenhold og
samhgrighed blandt kollegaerne, scorer ansatte i frivillige organisationer tilsvarende
de gennemsnitlige Isnmodtagere i Danmark.

Relationer til naermeste kollegaer fordelt pa sektor
Figur 17a viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
relationer til naermeste kollegaer fordelt pa sektor.

Figur 17a: Relationer til nzermeste kollegaer fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Samlet indeks for samarbejde med kollegaer:

Miljg- og naturomradet: 75,0
Internationale organisationer: 64,6
Idraets-, fritids- og kulturomradet: 62,9
Social- og sundhedsomradet: 63,9

Er du og dine kollegaer gode til at samarbejde, nar der
opstar problemer, der kraever feelles lgsninger?

Er du og dine kollegaer enige om, hvad der er det
vigtigste i jeres arbejdsopgaver?

Er der en fglelse af sammenhold og samhgrighed
blandt dig og dine kollegaer?

Hjeelper | kollegaer, der har for meget at lave, der, hvor
du arbejder?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af relationer til naermeste kollega-
er, viser figur 17a, at ansatte inden for miljg- og naturomradet (samlet score pa 75,0)
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rapporterer en hgjere grad af samarbejde med kollegaer sammenlignet med ansatte
inden for de @vrige sektorer (idraets-, fritids- og kulturomradets samlede score er pa
62,9, social- og sundhedsomradet pa 63,9 og internationale organisationer pa 64,6).
Ansatte pa tveers af sektorer rapporterer en relativ hgj grad af samarbejde med
kollegaer.

Ansatte inden for miljg- og naturomradet rapporterer pa alle fire spgrgsmal en hgjere
grad af samarbejde med kollegaer sammenlignet med ansatte i de gvrige sektorer.
Pa spgrgsmalet, om de ansatte og deres kollegaer er gode til at samarbejde, nar der
opstar problemer, der kraever falles Igsninger, er scoren for ansatte inden for miljg-
og naturomradet pa 81,8, mens scoren for ansatte inden for de tre gvrige sektorer er
mellem 68,7-73,2. Ansatte pa tvaers af sektorer rapporterer derfor alle en relativt hgj
grad af samarbejde, nar der opstar problemer.

Andet spgrgsmal vedrgrende, om de er enige med deres kollegaer om, hvad der er
det vigtigste i deres arbejde, rapporterer ansatte i internationale organisationer, in-
den for idreets-, fritids- og kulturomradet og inden for social- og sundhedsomradet en
relativt lavere score pa mellem 55,0-58,9 end ansatte inden for miljg- og naturomra-
det, hvis score er pa 75,0. Forskellen er dog ikke statistisk signifikant.

Ansatte inden for miljg- og naturomradet (score pa 77,3) oplever i hgjere grad, at der
er en fglelse af sammenhold og sammenhgrighed blandt kollegaerne, sammenlignet
med ansatte i de gvrige sektorer (scorer pa mellem 68,5-69,6). Generelt er der dog
en hgj grad af ssmmenhold og samhgrighed blandt kollegaerne pa tvaers af sektorer.
Endelig rapporterer ansatte inden for miljg- og naturomradet (score pa 65,9) i hgjere
grad end de gvrige sektorer, at de hjalper kollegaer, der har for meget at lave pa deres
arbejdsplads (de gvrige sektorer har en scorer pa mellem 56,5-60,7).
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Relationer til nsermeste kollegaer fordelt pa organisationsstgrrelse
Figur 17b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for

relationer til neermeste kollegaer fordelt pa organisationsstgrrelse. Organisations-
stgrrelse er malt pa antallet af Isnnede medarbejdere i organisationen.

Figur 17b: Relationer til naermeste kollegaer fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for samarbejde med kollegaer:
100 ansatte eller derover: 62,8
20-99 ansatte: 57,4
5-19 ansatte: 62,5
1-4 ansatte: 75,1
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte
Er du og dine kollegaer gode til at samarbejde, nar der 63,7

opstar problemer, der kraever falles Igsninger?

Er du og dine kollegaer enige om, hvad der er det 61,3
vigtigste i jeres arbejdsopgaver?

Er der en fglelse af sammenhold og samhgrighed 67,1
blandt dig og dine kollegaer?

Hjeelper | kollegaer, der har for meget at lave, der, hvor 59,0
du arbejder?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af relationer til naermeste kollega-
er, viser figur 17b, at ansatte i organisationer med 1-4 ansatte (samlet score pa 75,1)
rapporterer en hgjere grad af samarbejde med kollegaer sammenlignet med ansatte
i de @vrige organisationsstgrrelser (den samlede indeksscore for ansatte i de gvrige
stgrrelser organisationer er mellem 57,4-62,8).

Pa spgrgsmalet, om de ansatte og deres kollegaer er gode til at samarbejde, nar der
opstar problemer, der kraever feelles Igsninger, er scoren for ansatte i organisationer
med 1-4 ansatte pa 78,2, mens scoren for ansatte i de tre gvrige organisationsstgrrel-
ser er mellem 63,7-70,4. Ansatte pa tvaers af sektorer rapporterer alle en relativ hgj
grad af samarbejde, nar der opstar problemer.

Andet spgrgsmal vedrgrende, om de er enige med deres kollegaer om, hvad der er
det vigtigste i deres arbejde, er scoren for ansatte i organisationer med 20-99 ansatte
den laveste score pa 45,7, mens scoren er hgjest for ansatte i organisationer med 1-4
(score pa 70,2).

Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte (score pa 78,9) oplever i hgjere grad, at der
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er en fglelse af sammenhold og samhgrighed blandt kollegaerne sammenlignet med
ansatte i de stgrre organisationer (score pa mellem 63,9-67,8). Forskellen mellem an-
satte i organisationer med 1-4 ansatte er signifikant hgjere end ansatte i de stgrre
organisationer. Generelt er der en hgj grad af sammenhold og samhgrighed blandt
kollegaerne pa tveers af sektorer.

Endelig rapporterer ansatte i organisationer med 1-4 ansatte (score pa 73,2) ogsa i
hgjere grad end ansatte i organisationer med flere ansatte, at de hjalper kollegaer,
der har for meget at lave pa deres arbejdsplads (de gvrige organisationsstgrrelser har
en scorer pa mellem 52,9-59,0). Forskellen mellem ansatte i organisationer med 1-4
ansatte er signifikant hgjere end ansatte i de stgrre organisationer.

Relationer til neermeste kollegaer fordelt pa medarbejdere og ledere
Figur 17c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
relationer til naermeste kollegaer fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelses-
ansvar.

Figur 17c: Relationer til naermeste kollegaer fordelt pa medarbejdere og ledere

Samlet indeks for samarbejde med kollegaer:

Medarbejdere: 60,2
Ledere: 68,2
Ledere . Medarbejdere

Er du og dine kollegaer gode til at samarbejde, nar der
opstar problemer, der kraever felles lgsninger?

Er du og dine kollegaer enige om, hvad der er det

73,6
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vigtigste i jeres arbejdsopgaver? -
71,2
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Er der en fglelse af sammenhold og samhgrighed
blandt dig og dine kollegaer?

Hjeelper | kollegaer, der har for meget at lave, der, hvor 66,5

du arbejder? - -
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P en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af relationer til naermeste kol-
legaer, viser figur 17c, at ledere (samlet score pa 68,2) rapporterer en hgjere grad
af samarbejde med kollegaer sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar
(den samlede indeksscore pa 60,2).

Ledere rapporterer i hgjere grad, at de ansatte og deres kollegaer er gode til at sam-
arbejde, nar der opstar problemer, der kraever falles Igsninger (score pa 73,6), at de
er enige med deres kollegaer om, hvad der er det vigtigste i deres arbejde (score pa
61,5), og at de hjalper kollegaer, der har for meget at lave pa deres arbejdsplads (sco-
re pa 66,5), end medarbejdere uden ledelsesansvar (score pa hhv. 66,7, 53,2 og 53,9).
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Ledere rapporterer en signifikant bedre relation til neermeste kollegaer end medar-
bejdere uden ledelsesansvar pa alle tre spgrgsmal.

Ledere oplever i hgjere grad, at der er en fglelse af sammenhold og samhgrighed
blandt kollegaerne (score pa 71,2) sammenlignet med medarbejdere (score pa 67,1),
forskellen er dog ikke signifikant.

Bade ledere og medarbejdere rapporterer generelt en relativt hgj grad af samarbejde,
nar der opstar problemer samt vurderer, at der er en fglelse af sasmmenhold og sam-
hgrighed blandt kollegaerne.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer om gode relationer med narmeste kol-
legaer, dog en smule lavere end den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark.
Undersggelsen indikerer, at ansatte inden for miljg- og naturomradet oplever rela-
tivt bedre relationer til nzermeste kollegaer sammenlignet med ansatte i de gvrige
sektorer. Derudover rapporterer ansatte i de mindre organisationer med 1-4 ansatte
relativt bedre relationer til naeermeste kollegaer sammenlignet med ansatte i de stgrre
organisationer. Og endelig rapporterer ledere, at de oplever bedre relationer til nzer-
meste kollegaer sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar.

Tillid til kollegaer

Tillid er en central forudseetning for et godt samarbejde pa arbejdspladser i dag, da
det er et vigtigt led i koordineringen af menneskelig adfeerd. Tillid er med til at styrke
den sociale kapital pa arbejdspladsen og i arbejdsgruppen, hvilket har stor betydning
for medarbejdernes trivsel og ogsa mulighederne for at handtere de krav og mulige
belastninger, der er i arbejdet.?!

Tillid til kollegaer bliver i undersggelsen malt gennem fire spgrgsmal:

1. Stoler du og dine kollegaer i almindelighed pa hinanden?

2. Kan du give udtryk for dine meninger og fglelser over for dine naermeste kollegaer?

3. Har du tillid til dine kollegaers evne til at ggre arbejdet godt?

4. Holder du og dine kollegaer hinanden underrettede om ting, der er vigtige for, at
| kan udfgre arbejdet godt?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:

"I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

31 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: “samarbejde med kollegaer”.
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Figur 18 nedenfor viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de fire spargs-
mal vedrgrende tillid til kollegaer for ansatte i frivillige organisationer sammenlignet
med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark udarbejdet af NFA.
Bemeerk at her er en hgj score ‘godt’.

Figur 18: Tillid til kollegaer for ansatte i frivillige organisationer

Stoler du og dine kollegaer i almindelighed pa hinanden?

Kan du give udtryk for dine meninger og fglelser over for dine
narmeste kollegaer?

Har du tillid til dine kollegaers evne til at ggre arbejdet godt?

Samlet indeks for tillid til kollegaer:
Frivillige organisationer: 73,8
Nationale referencetal: 71,4

Frivillige organisationer . Nationale referencetal
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Holder du og dine kollegaer hinanden underrettet om ting, 65,9
der er vigtige for, at | kan udfgre arbejdet godt?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tillid til kollegaer, ses det i figur
18, at ansatte i frivillige organisationer generelt rapporterer en hgj grad af tillid til
kollegaer. Sammenligner vi ansatte i frivillige organisationer med den gennemsnitlige
Isnmodtager i Danmark, sa er den samlede indeksscore for ansatte i frivillige organi-
sationer pa 73,8, mens den for den gennemsnitlige Isnmodtager er pa 71,4. Ansatte
i frivillige organisationer rapporterer dermed en lidt hgjere grad af tillid til kollegaer
sammenlignet med den gennemsnitlige Ianmodtager i Danmark.

Ansatte i frivillige organisationer oplever i hgj grad, at de og deres kollegaer i almin-
delighed stoler pa hinanden (score pa 78,1), at de kan give udtryk for deres meninger
og felelser over for deres neermeste kollegaer (score pa 72,9), og at de har tillid til
deres kollegaers evne til at ggre arbejdet godt (score pa 78,3). De oplever i lidt mindre
grad, men stadig i relativt hgj grad, at de holder hinanden underrettet om ting, der er
vigtige for, at de kan udfgre arbejdet godt (score pa 65,9), hvilket ogsa er det eneste
spgrgsmal, hvor indeksscoren for ansatte i frivillige organisationer er lavere end det
nationale referencetal (score pa 68,9).
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Tillid til kollegaer fordelt pa sektor
Figur 18a viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
tillid til kollegaer fordelt pa sektor.

Figur 18a: Tillid til kollegaer fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idraets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Stoler du og dine kollegaer i almindelighed pa hinanden?

Kan du give udtryk for dine meninger og fglelser over for dine 75,0
narmeste kollegaer?

Har du tillid til dine kollegaers evne til at ggre arbejdet godt? 84,1

Holder du og dine kollegaer hinanden underrettet om ting, 75,0
der er vigtige for, at | kan udfgre arbejdet godt?

Samlet indeks for tillid til kollegaer:

Miljg- og naturomradet: 78,4
Internationale organisationer: 74,4
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 73,6
Socials og sundhedsomradet: 73,7

79,5
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tillid til kollegaer, viser figur 183,
at ansatte pa tveers af sektorer rapporterer en hgj grad af tillid til kollegaer, da den
samlede indeksscore for sektorerne er mellem 73,6-78,4, hvor det er ansatte inden
for miljg- og naturomradet, der har den hgjeste score pa 78,4.

Ansatte pa tvaers af sektorer oplever generelt, at kollegaerne i almindelighed stoler pa
hinanden, da scoren pa tveers af sektorerne er mellem 77,5-79,5.

Pa spgrgsmalet vedrgrende om, de kan give udtryk for deres meninger og fglelser
over for deres naermeste kollegaer, oplever ansatte inden for idraets-, fritids- og kul-
turomradet (score pa 69,5) i lidt lavere grad end ansatte i de gvrige sektorer (score
mellem 74,5-75,0), at de kan give udtryk for deres meninger og fglelser.

Ansatte pa tvaers af sektorer har i hgj grad tillid til deres kollegaers evne til at ggre
deres arbejde godt. Ansatte inden for miljg- og naturomradet rapporterer den hgjeste
score pa 84,1, mens ansatte inden for social- og sundhedsomradet rapporterer den
laveste score pa 76,9.

Ansatte inden for miljg- og naturomradet rapporterer, at de i hgjere grad holder hin-
anden underrettet om ting, der er vigtige for, at de kan udfgre arbejdet godt (score pa
75,0) end ansatte i de gvrige sektorer (hvis score er mellem 64,3-67,0). Forskellen er
dog ikke signifikant forskellig.
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Tillid til kollegaer fordelt pa organisationsstgrrelse

Figur 18b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
tillid til kollegaer fordelt pa organisationsstgrrelse, hvor organisationsstgrrelse er malt
ud fra antallet af Isnnede medarbejdere.

Figur 18b: Tillid til kollegaer fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for tillid til kollegaer:

100 ansatte eller derover: 71,6
20-99 ansatte: 71,3
5-19 ansatte: 73,4
1-4 ansatte: 79,2
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Stoler du og dine kollegaer i almindelighed pa hinanden?

Kan du give udtryk for dine meninger og fglelser over for dine
naermeste kollegaer?

Har du tillid til dine kollegaers evne til at ggre arbejdet godt?

Holder du og dine kollegaer hinanden underrettet om ting,
der er vigtige for, at | kan udfgre arbejdet godt?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tillid til kollegaer, viser figur 18b,
at ansatte i organisationer med 1-4 ansatte (samlet score pa 79,2) rapporterer en
hgjere grad af tillid til kollegaer sammenlignet med ansatte i de gvrige organisations-
stgrrelser (den samlede indeksscore for ansatte i de gvrige stgrrelser organisationer
er mellem 71,3-73,4). Generelt pa tveers af organisationsstgrrelse rapporterer ansatte
en hgj grad af tillid til kollegaer.

Pa spgrgsmalene, om de og kollegaerne i almindelighed stoler pa hinanden, om de
kan give udtryk for deres meninger og fglelser over for deres naermeste kollegaer,
og om de har tillid til deres kollegaers evne til at ggre arbejdet godt, rapporterer alle
uanset stgrrelsen pa den organisation, de er ansat i, en relativ hgj grad af tillid med
mindre variationer pa tveers af organisationsstgrrelse.

Pa sidste spgrgsmal vedrgrende, om de holder hinanden underrettet om ting, der
er vigtige for, at de kan udfgre arbejdet godt, er vurderingen fra ansatte i de sma
organisationer med 1-4 ansatte (score pa 77,1) signifikant hgjere end vurderingen fra
ansatte i de stgrre organisationer (score mellem 59,8-65,5).

Der er generelt en hgj tillid til kollegaer uanfaegtet organisationsstgrrelse — dog oplever
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ansatte i de mindre organisationer i hgjere grad at blive underrettet om ting, der er
vigtige for, at de kan udfgre deres arbejde godt.

Tillid til kollegaer fordelt pa medarbejdere og ledere
Figur 18c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
tillid til kollegaer fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar.

Figur 18c: Tillid til kollegaer fordelt pa medarbejdere og ledere
Samlet indeks for tillid til kollegaer:
Medarbejdere: 72,5
Ledere: 75,4
Ledere . Medarbejdere
Stoler du og dine kollegaer i almindelighed pa hinanden? 81,3
-
Kan du give udtryk for dine meninger og fglelser over for dine 71,8
naermeste kollegaer? 137
Har du tillid til dine kollegaers evne til at ggre arbejdet godt? 78,7
R A
. ) . 69,7
Holder du og dine kollegaer hinanden underrettet om ting, o e29
der er vigtige for, at | kan udfgre arbejdet godt?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tillid til kollegaer, viser figur
18c, at bade ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar rapporterer en hgj grad af
tillid til kollegaer. Ledere (samlet score pa 75,4) rapporterer en lidt hgjere grad af til-
lid til kollegaer sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar (den samlede
indeksscore er pa 72,5).

Ledere rapporterer i hgjere grad, at de og deres kollegaer i almindelighed stoler pa
hinanden (score pa 81,3), end medarbejdere uden ledelsesansvar (score pa 75,5).
Forskellen mellem ledere og medarbejdere er dog ikke signifikant forskellig. Ledere
og medarbejdere stoler i almindelighed i hgj grad pa hinanden.

P3 andet spgrgsmal vedrgrende, om de kan give udtryk for deres meninger og fg-
lelser over for deres nermeste kollegaer, scorer medarbejdere uden ledelsesansvar
den hgjeste score pa 73,7, mens scoren for ledere er pa 71,8, men forskellen er ikke
statistisk signifikant.

Ledere og medarbejdere scorer hhv. 78,7 og 77,9 pa spgrgsmalet, om de oplever at
have tillid til deres kollegaers evne til at ggre arbejdet godt, hvorfor ledere og medar-
bejdere i lige hgj grad oplever at have tillid til deres kollegaers evner.

Endelig oplever ledere i hgjere grad end medarbejdere uden ledelsesansvar, at de
og deres kollegaer holder hinanden underrettet om ting, der er vigtige for, at de kan
udfgre arbejdet godt. Scoren for ledere er pa 69,7, mens den for medarbejdere er pa
62,9, men forskellen er ikke statistisk signifikant.
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4.5

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever i lidt hgjere grad end den gennemsnitlige
Isnmodtager at have tillid til naermeste kollegaer. Vi finder ikke, at der er forskel pa
tilliden til kollegaerne pa tveers af sektorer. Vi finder heller ikke den store forskel pa
tveers af organisationsstgrrelsen — dog oplever ansatte i de mindre organisationer i
hgjere grad, at de holder hinanden underrettet om ting, der er vigtige for, at de kan
udfgre arbejdet godt, sammenlignet med ansatte i de stgrre organisationer. Vi finder
ingen signifikante forskelle pa tveers af ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar
ift. relationer til kollegaer.

Samarbejde med frivillige

Samarbejde med frivillige er noget, der er saeregent for denne branche. Samarbejde
med frivillige bestar af flere aspekter vedrgrende arbejdet med frivillige. Et aspekt
handler om, hvorvidt medarbejderne, der arbejder med frivillige, mgder forstaelse
fra ledelsen ift., hvor meget tid det kreever at fastholde, lede og rekruttere frivilli-
ge, samt oplever at have den forngdne tid til arbejdet med frivillige. Et andet aspekt
handler om, hvorvidt arbejdet med frivillige giver motivation og energi i arbejdet.
Det at arbejde med frivillige kan bade veere med til at give en masse energi, da de
frivilliges engagement kan smitte af pa medarbejdernes. Omvendt har vi i vores ar-
bejde med en lang raekke frivillige organisationer ogsa oplevet eksempler p3, at det at
arbejde med frivillige kan veere kraevende, og at det kan vaere sveert at saette graenser
for nogle frivillige.

Gode relationer ftil frivillige kan ligesom alle de andre typer af relationer pa arbejds-
pladsen veere med til at styrke den sociale kapital, hvilket er en vaesentlig faktor i
arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg.3?

| undersggelsen bliver samarbejdet med frivillige malt ud fra fglgende spgrgsmal:

1. Mgder du forstdelse fra din ledelse for, at kontakten med frivillige kan veere
tidskraevende?

2. Hvor ofte fgler du, at arbejdet med frivillige giver energi?

3. Ma du sommetider nedprioritere den tid, du bruger pa kontakten med de frivillige?

4. Hvor ofte fgler du, det er sveert at saette graenser for de frivillige?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
'Aldrig/naesten aldrig’ (0), ‘Sjeeldent’ (25), ‘'Sommetider’ (50), ‘Ofte’ (75) eller ‘Altid’
(100).

32 Annette Meng, Thomas Clausen, Katrine Dinitzen, Vilhelm Borg (2018): 'Social kapital, trivsel og
effektivitet’, Det Nationale Forskningscenter for arbejdsmiljg.

33 Bemazerk at disse besvarelser kun vedrgrer ansatte, der har en direkte kontakt med frivillige.
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Figur 19 nedenfor viser den samlede indeksscore og indeksscoren for to af spgrgsma-
lene vedrgrende samarbejde med frivillige for ansatte i frivillige organisationer. Disse
spgrgsmal indgar i NFA’s undersggelse, hvorfor der ikke er et branchegennemsnit at
sammenligne med. Bemaerk at en hgj score er ‘godt’.

Figur 19: Samarbejde med frivillige for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for samarbejde med frivillige:
Frivillige organisationer: 68,7

. Frivillige organisationer

Mgder du forstaelse fra din ledelse for, at kontakten med
frivillige kan veere tidskraevende?

Hvor ofte fgler du, at arbejdet med frivillige giver energi? _
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af godt samarbejde med frivillige,
ses det i figur 19, at ansatte i frivillige organisationer generelt rapporterer et godt
samarbejde, da den samlede indeksscore er pa 68,7.

Ansatte i frivillige organisationer oplever en relativ stor forstaelse fra deres ledelse
om, at kontakten med frivillige kan veere tidskraevende (score pa 66,4). De ansatte
oplever ogsa i hgj grad, at arbejdet med frivillige ofte giver energi (score pa 71,0).

Figur 20 nedenfor viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de resterende
to spgrgsmal vedrgrende samarbejde med frivillige for ansatte i frivillige organisatio-

ner. Bemaerk at en lav score er ‘godt’.

Figur 20: Samarbejde med frivillige for ansatte i frivillige

Samlet indeks for samarbejde med frivillige:
Frivillige organisationer: 46,2

. Frivillige organisationer

kontakten med de frivillige

M3 du sommetider nedprioritere den tid, du bruger pa _

Hvor ofte fgler du, det er sveert at saette graenser for de

frivillige?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den laveste grad af godt samarbejde med frivillige,
ses det i figur 20, at ansatte i frivillige organisationer i nogen grad rapporterer udfor-
dringer i samarbejdet med frivillige, da den samlede score er pa 46,2.

Ansatte oplever sommetider, at de ma nedprioritere den tid, de bruger pa kontakten
med frivillige (score pa 51,8). De fgler i lidt lavere grad, at det er sveert at saette graen-
ser for frivillige (score pa 40,6).

Ansatte i frivillige organisationer oplever i hgj grad, at arbejdet med frivillige giver
energi, og at ledelsen har forstaelse for, at arbejdet kan vaere tidskraevende — dog op-
lever nogle ogsa, at de ma nedprioritere den tid, de bruger pa kontakten til frivillige.

Samarbejde med frivillige fordelt pa sektor
Figur 19a og 20a viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgs-
mal for samarbejdet med frivillige fordelt pa sektor. Bemaerk at en hgj score er ‘godt’.

Figur 19a: Samarbejde med frivillige fordelt pa sektor

Samlet indeks for samarbejde med frivillige:

Miljg- og naturomradet: 68,8
Internationale organisationer: 68,8
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 67,3
Social- og sundhedsomradet: 69,3

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Mgder du forstaelse fra din ledelse for, at kontakten med
frivillige kan veere tidskraevende?

Hvor ofte fgler du, at arbejdet med frivillige giver energi?

65,0
72,5
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af godt samarbejde med frivillige,
ses det i figur 193, at ansatte pa tveers af sektorer generelt rapporterer en hgj score,
da den samlede indeksscore er mellem 67,3-69,3.

Ansatte inden for idraets-, fritids- og kulturomradet rapporterer i lidt hgjere grad, at
de mgder forstaelse fra deres ledelse for, at kontakten med frivillige kan veere tidskrae-
vende (score pa 69,4), sammenlignet med ansatte inden for de gvrige sektorer (score
mellem 64,9-66,7). Generelt rapporterer ansatte pa tvaers af sektorer dog en relativt
hgj forstaelse fra ledelsen.

Ansatte inden for idraets-, fritids- og kulturomradet rapporterer omvendt i lidt lavere
grad, at arbejdet med frivillige altid giver energi (score pa 65,3), sammenlignet med
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ansatte inden for de gvrige sektorer (score mellem 70,8-73,8). Igen rapporterer ansatte
pa tvaers af sektorer dog en relativt hgj score, hvorfor arbejdet med frivillige ofte i hgj
grad giver energi.

Figur 20a: Samarbejde med frivillige fordelt pa sektor

Samlet indeks for samarbejde med frivillige:

Miljg- og naturomradet: 46,3
Internationale organisationer: 45,4
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 49,0
Social- og sundhedsomradet: 44,9

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idraets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Ma du sommetider nedprioritere den tid, du bruger pa 55,0

kontakten med de frivillige -
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den laveste grad af godt samarbejde med frivillige,
ses det i figur 20a, at ansatte pa tvaers af sektorer i nogen grad rapporterer udfordrin-
ger i samarbejdet med frivillige, da den samlede score er mellem 44,9-49,0.

Ansatte pa tvaers af sektorer rapporterer, at de sommetider ma nedprioritere den tid,
de bruger pa kontakten med de frivillige (score mellem 51,4-55,0).

Ansatte inden for idreets-, fritids- og kulturomradet (score pa 45,4) oplever i lidt hgje-
re grad end ansatte inden for de @vrige sektorer (score mellem 37,5-39,2), at de ofte
fgler, at det kan vaere sveaert at szette graenser for de frivillige.
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Samarbejde med frivillige fordelt pa organisationsstgrrelse

Figur 19b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa samarbejdet med fri-
villige fordelt pa organisationsstgrrelse malt pa antallet af Iennede medarbejdere i
organisationen.

Figur 19b: Samarbejde med frivillige fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for samarbejde med frivillige:

100 ansatte eller derover: 78,5

20-99 ansatte: 61,7

5-19 ansatte: 66,3

1-4 ansatte: 73,9
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte

Mgder du forstaelse fra din ledelse for, at kontakten med

73,8
frivillige kan veere tidskraevende? =

Hvor ofte fgler du, at arbejdet med frivillige giver energi? 83,2
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af godt samarbejde med frivillige,
ses det i figur 19b, at ansatte i de mindste og de stgrste organisationer rapporterer
en hgjere score (samlet score pa hhv. 73,9 og 78,5), sammenlignet med ansatte i de
mellemste organisationer (samlet score pa 61,7-66,3).

Ansatte i de mindste og de stgrste organisationer rapporterer i hgjere grad, at de mg-
der forstaelse fra deres ledelse for, at kontakten med frivillige kan veere tidskraevende
(score pa 73,9 og 73,8), sammenlignet med ansatte i de mellemste organisationer
(score pa 57,8 for ansatte i organisationer med 20-99 ansatte og pa 64,0 for ansatte
i organisationer med 5-19 ansatte). Ansatte i organisationer med 1-4 ansatte og flere
end 100 ansatte rapporterer en signifikant hgjere forstaelse fra ledelsen.

Ansatte i organisationer med 100 eller flere ansatte rapporterer i hgjere grad, at
arbejdet med frivillige giver energi (score pa 83,2), sammenlignet med ansatte i de
mindre organisationer (score mellem 65,5-73,8). Ansatte pa tvaers af organisations-
stgrrelse rapporterer dog en relativt hgj score, hvorfor arbejdet med frivillige ofte i
hgj grad giver energi.
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Figur 20b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa samarbejdet med fri-
villige fordelt pa organisationsstgrrelse malt pa antallet af Iennede medarbejdere i
organisationen. Bemaerk at her er en lav score ‘godt’.

Figur 20b: Samarbejde med frivillige fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for samarbejde med frivillige:
100 ansatte eller derover: 46,6
20-99 ansatte: 42,7
5-19 ansatte: 48,8
1-4 ansatte: 45,0
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte
Ma du sommetider nedprioritere den tid, du bruger pa 55,5

Hvor ofte fgler du, det er svaert at satte graenser for de
frivillige?

kontakten med de frivillige -
37,6
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P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den laveste grad af godt samarbejde med frivillige,
ses det i figur 20b, at ansatte pa tveers af organisationsstgrrelse i nogen grad rap-
porterer udfordringer i samarbejdet med frivillige, da den samlede score er mellem
42,7-48,8.

Ansatte i organisationer med 5-19 ansatte og med 100 eller flere ansatte oplever i
hgjere grad, at de sommetider ma nedprioritere den tid, de bruger pa kontakten med
de frivillige (score pa hhv. 56,1 og 55,5) sammenlignet med ansatte i de gvrige organi-
sationsstgrrelser (score pa mellem 46,8-48,1).

Ansatte i organisationer med 20-99 ansatte og 100 eller flere ansatte oplever i lidt
lavere grad, at de ofte fgler, at det kan vaere sveaert at saette graenser for de frivillige
(score pa hhv. 37,6 og 37,3) sammenlignet med ansatte i organisationer med 5-19
ansatte og 1-4 ansatte (score pa hhv. 41,4 og 43,2), hvilket kan indikere, at det opleves
sveerere at szette greenser i de mindre organisationer.
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Samarbejde med frivillige fordelt pa medarbejdere og ledere

Figur 19¢ og 20c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgs-
mal for samarbejdet med frivillige fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelses-
ansvar. Bemaerk at i figur 19c herunder er en hgj score ‘godt’.

Figur 19c: Samarbejde med frivillige fordelt pa medarbejdere og ledere

Samlet indeks for samarbejde med frivillige:
Medarbejdere: 65,1
Ledere: 73,3
Ledere . Medarbejdere
Mgder du forstaelse fra din ledelse for, at kontakten med 72,3
frivillige kan veere tidskraevende? _
74,3

Hvor ofte fgler du det er sveert at saette graenser for de

fivilige? s
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af godt samarbejde med frivillige,
ses det i figur 19c, at ledere rapporterer en hgjere samlet score pa 73,3, sammenlig-
net med medarbejdere uden ledelsesansvar med en samlet score pa 65,1.

Ledere rapporterer i hgjere grad, at de mgder forstaelse fra deres ledelse for, at kon-
takten med frivillige kan veere tidskraevende (score pa 72,3), sammenlignet med med-
arbejdere uden ledelsesansvar (score pa 61,8), hvilket er statistisk signifikant.

Ledere rapporterer ogsa i hgjere grad, at arbejdet med frivillige giver energi (score pa
74,3) sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar (score pa 68,4). Ansatte
pa tveers af organisationsstgrrelse rapporterer dog en relativt hgj score, og forskellen
mellem ledere og medarbejdere er ikke statistisk signifikant.

Figur 20c: Samarbejde med frivillige fordelt pa medarbejdere og ledere

Samlet indeks for samarbejde med frivillige:
Medarbejdere: 44,5

Ledere: 48,5
Ledere . Medarbejdere
Ma du sommetider nedprioritere den tid, du bruger pa 54,7
kontakten med de frivillige 496
42,3
Hvor ofte fgler du, det er sveert at satte graenser for de 393

frivillige?
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4.6

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den laveste grad af godt samarbejde med frivillige,
ses det i figur 20c, at ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar i nogen grad rap-
porterer udfordringer i samarbejdet med frivillige, da den samlede score er pa hhv.
48,5 for ledere og 44,5 for medarbejdere.

Medarbejdere uden ledelsesansvar over andre Ignnede medarbejdere oplever i lave-
re grad, at de sommetider ma nedprioritere den tid, de bruger pa kontakten med de
frivillige (score pa 49,6), sammenlignet med ledere (score pa 54,7). Dog oplever bade
ledere og medarbejdere, at de i nogen grad ma nedprioritere tiden pa frivillige.
Medarbejdere uden ledelsesansvar rapporterer ogsa i lidt lavere grad, at de ofte fgler,
at det kan vaere svaert at saette graenser for de frivillige (score pa 39,3), sammenlignet
med ledere (score pa 42,3).

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever at arbejdet med frivillige giver energi. De
oplever ogsa, at ledelsen i hgj udstreekning har forstaelse for, at arbejdet med frivilli-
ge er tidskraevende. Omvendt oplever mange ogsa at matte nedprioritere den tid, de
bruger pa de frivillige, og oplever i lavere grad, at det er sveert at sette graenser for de
frivillige. Vi finder i undersggelsen ikke signifikante forskelle pa tveers af sektorer eller
ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar. Ansatte i bade de helt sma og i de helt
store organisationer oplever i hgjere grad forstaelse fra ledelsen om, at arbejdet med
frivillige er tidskraevende, end ansatte i mellemstgrrelsesorganisationerne.

Bestyrelsessamarbejde

| frivillige organisationer har bestyrelsen ofte en vaesentlig og en ledende funktion i
organisationerne. | en undersggelse om det psykosociale arbejdsmiljg i frivillige orga-
nisationer finder vi det derfor vaesentligt at inddrage spgrgsmal vedrgrende ledelsens
samarbejde med bestyrelsen.?* Bestyrelsesarbejdet er i denne undersggelse inddelt
i to fokuspunkter, som dels er ledelsens vurdering af bestyrelsens arbejde ift. at ar-
bejde strategisk og szette realistiske mal for organisationens arbejde og dels ledelsens
vurdering af bestyrelsens ledelseskvalitet over for ledelsen i organisationen.

For at afdeekke ovenstaende er der i undersggelsen blevet stillet fglgende spgrgsmal
til ledere, hvis overordnede er en bestyrelse:

. Bestyrelsen har realistiske forventninger til malopfyldelse?

. Bestyrelsen er klaedt pa til at lede organisationen?

. Bestyrelsen arbejder strategisk?

. Bestyrelsen er god til at kommunikere klare mal for arbejdet?

. Bestyrelsen prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt?

. Bestyrelsen tager hensyn til medarbejdernes behov og synspunkter, nar
traeffes beslutninger?

. Bestyrelsen har forstaelse for det arbejde, som medarbejderne udfgrer?

o b W N PR
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8. Forholdet mellem bestyrelsen og medarbejderne er praeget af gensidig respekt
og anerkendelse?

34 De besvarelser, der er gengivet her, er for ledere, der har en bestyrelse direkte over sig.
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Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
"I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Bemeerk at dette spgrgsmal ikke indgar i NFA’s undersggelse, og derfor er der ikke et
branchegennemsnit at sammenligne med.*

Figur 21 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de fire spgrgsmal vedrg-
rende bestyrelsesarbejde, med fokus pa bestyrelsens evne til at saette mal og arbejde
strategisk, for ansatte i frivillige organisationer. Bemaerk at her er en hgj score ‘godt’.

Figur 21: Bestyrelsessamarbejde for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for samarbejde med bestyrelsen:
Frivillige organisationer: 47,1

. Frivillige organisationer

Bestyrelsen har realistiske forventninger til malopfyldelse? _
Bestyrelsen er klaedt pa til at lede organisationen? _
Bestyrelsen arbejder strategisk? _

Bestyrelsen er god til at kommunikere klare mal for arbejdet? _

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af bestyrelses evner til at lede,
saette mal og arbejde strategisk, viser figur 21, at den samlede indeksscore er pa 47,1.

Ansatte rapporterer, at bestyrelsen i nogen grad har realistiske forventninger til
malopfyldelse (score pa 53,2), at bestyrelsen i nogen grad er klaedt pa til at lede orga-
nisationen (score pa 45,7) og arbejder strategisk (score pa 48,7). Den gennemsnitligt
laveste score angives pa spgrgsmalet vedrgrende, om bestyrelsen er god til at kom-
munikere klare mal for arbejdet (score pa 40,8).

35 Det bgr ogsa bemaerkes, at disse besvarelser kun vedrgrer ledere, der har en bestyrelse, de
refererer til. Derfor er der ikke foretaget sondring mellem ledere og medarbejdere. Derudover er
svarandelen for lille til at lave en inddeling af svar pa sektorniveau og organisationsstgrrelse.
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Nedenstdende figur 22 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de fire
spgrgsmal vedrgrende bestyrelsesarbejde med fokus pa bestyrelsens ledelseskvalitet
i frivillige organisationer. Bemaerk at her er en hgj score ‘godt’.

Figur 22: Bestyrelsens ledelseskvalitet i frivillige organisationer

Samlet indeks for bestyrelsens ledelseskvalitet:
Frivillige organisationer: 66,0

. Frivillige organisationer

Bestyrelsen prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt? -7 i

Bestyrelsen tager hensyn til medarbejdernes behov og 09

synspunkter, nar der treeffes beslutninger?

Bestyrelsen har forstaelse for det arbejde, medarbejderne S 00

udforer? e

Forholdet mellem bestyrelsen og medarbejderne er praeget

af gensidig respekt og anerkendelse? 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

P en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af bestyrelses ledelseskvalitet,
viser figur 22, at den samlede indeksscore er pa 66,0, hvorfor ledelseskvaliteten vur-
deres relativ god.

Ledere rapporterer, at bestyrelsen i hgj grad prioriterer trivslen pa arbejdspladsen
(score pa 64,3), at bestyrelsen i hgj grad tager hensyn til medarbejdernes behov og
synspunkter, nar der traeffes beslutninger (score pa 70,9), og at forholdet mellem be-
styrelse og medarbejderne er praeget af gensidig respekt og anerkendelse (score pa
68,7), mens den laveste gennemsnitlige score er pa spgrgsmalet, om bestyrelsen har
forstaelse for det arbejde, medarbejderne udfgrer (score pa 60,0).

Opsummering

Ledere i frivillige organisationer vurderer, at bestyrelsen har en relativt hgj grad af le-
delseskvalitet over for medarbejderne i organisationen. Omvendt kan det tyde p3, at
bestyrelsen blot i nogen grad evner det mere strategiske arbejde og at kommunikere
og seette realistiske mal for organisationen.
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4.7 Balance mellem arbejde og privatliv
Balance mellem arbejde og privatliv drejer sig om, hvordan medarbejdere fgler, at ar-
bejdslivet pavirker privatlivet. Undersggelser viser, at hvis man oplever en hgj grad af
rolleklarhed, indflydelse og social stgtte fra bade ledere og kollegaer, sa er risikoen for
at opleve konflikt mellem arbejde og privatliv mindre, mens en hgj grad af rollekon-
flikter og en stor arbejdsmaengde gger risikoen for at opleve konflikt mellem arbejde
og privatliv, hvilket kan pavirke medarbejdernes trivsel.3®

Balance mellem arbejde og privatliv er malt ud fra to spgrgsmal:
1. Tager dit arbejde sa meget af din tid, at det gar ud over privatlivet?
2. Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud over privatlivet?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
"I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Figur 23 nedenfor viser den samlede indeksscore og indeksscoren for de to spgrgsmal
om balance mellem arbejde og privatliv for ansatte i frivillige organisationer sammen-
lignet med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i Danmark udarbejdet
af NFA. Bemazerk at her er en lav score ‘godt’.

Figur 23: Balance mellem arbejde og privatliv for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for balance mellem arbejde og privatliv:

Frivillige organisationer: 45,3
Nationale referencetal: 40,3
Nationale referencetal . Frivillige organisationer
Tager dit arbejde sa meget af din tid, at det gar ud over _
privatlivet? 36,5
Tager dit arbejde s& meget af din energi, at det gar ud over S a5
privatlivet? 44,1

0 100 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af konflikter mellem arbejde og
privatliv, ses i figur 23, at ansatte i frivillige organisationer gennemsnitligt ikke rap-
porterer, at arbejdet tager tid eller energi fra privatlivet (scorer hhv. 41,0 og 49,5).
Ansatte i frivillige organisationer oplever dog en smule mere konflikt mellem arbejde
og privatliv sammenlignet med det nationale gennemsnit (scorer hhv. 36,5 og 44,1).

36 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: " Trivsel i arbejdet”.
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Balance mellem arbejde og privatliv fordelt pa sektor
Figur 23a viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
balance mellem arbejde og privatliv fordelt pa sektor.

Figur 23a: Balance mellem arbejde og privatliv fordelt pa sektor

Samlet indeks for balance mellem arbejde og privatliv:
Miljg- og naturomradet: 37,5
Internationale organisationer: 48,4
Idreets-, fritids- og kulturomradet: 46,7
Social- og sundhedsomradet: 44,6

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Tager dit arbejde sa meget af din tid, at det gér ud over
privatlivet?

Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud

30,0
45,0
i =

0 100 20 30 40 50 60 70 80 90 100

P3 en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af konflikter mellem arbejde og
privatliv, ses i figur 23a, at ansatte inden for miljg- og naturomradet i lavere grad rap-
porterer konflikter mellem arbejde og privatliv (samlet score pa 37,5) sammenlignet
med ansatte inden for de gvrige sektorer (samlet score mellem 44,6-48,4). Generelt
rapporterer ansatte pa tveers af sektorer ikke konflikter mellem arbejde og privatliv
— hverken at arbejdet tager tid eller energi fra privatlivet (scorer hhv. 30,0-46,3 og
45,0-50,6).
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Balance mellem arbejde og privatliv fordelt pa organisationsstgrrelse
Figur 23b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
balance mellem arbejde og privatliv fordelt pa organisationsstgrrelse, hvor organisa-
tionsstgrrelse er malt ud fra antallet af Isnnede medarbejdere.

Figur 23b: Balance mellem arbejde og privatliv fordelt pa organisationsstgrrelse

Samlet indeks for balance mellem arbejde og privatliv:
100 ansatte eller derover: 40,7
20-99 ansatte: 44,5
5-19 ansatte: 49,4
1-4 ansatte: 41,4
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte

Tager dit arbejde sa meget af din tid, at det gar ud over 33,8

privatlivet? ﬁ

Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud 47,6

over privatlivet?

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af konflikter mellem arbejde og
privatliv, ses i figur 23b, at ansatte pa tveers af organisationsstgrrelse ikke rapporterer
konflikter mellem arbejde og privatliv (samlet score pa 40,7-49,4).

Ansatte i organisationer med 100 eller flere ansatte rapporterer den laveste grad af
konflikt mellem arbejde og privatliv ud fra spgrgsmalet, om arbejdet tager tid fra pri-
vatlivet (score pa 33,8), sammenlignet med ansatte i de mindre organisationer (score
mellem 37,6-45,3). Mens ansatte i organisationer med 5-19 ansatte rapporterer den
hgjeste grad af konflikt mellem arbejde og privatliv pa spgrgsmalet, om arbejdet tager
energi fra privatlivet (score pa 53,6), sammenlignet med ansatte i de gvrige organisa-
tionsstg@rrelser (score mellem 45,1-48,0). Forskellene er dog ikke signifikante.
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Balance mellem arbejde og privatliv fordelt pa medarbejdere og ledere
Figur 23c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
balance mellem arbejde og privatliv fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledel-
sesansvar.

Figur 23c: Balance mellem arbejde og privatliv fordelt pa medarbejdere og ledere

Medarbejdere: 42,4
Ledere: 49,1
Ledere . Medarbejdere
Tager dit arbejde sa meget af din tid, at det gar ud over 46,5
privatlivet? 3700
Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud _51'8
over privatlivet?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Samlet indeks for balance mellem arbejde og privatliv:

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af konflikter mellem arbejde og
privatliv, ses i figur 23c, at ledere rapporterer en hgjere grad af konflikter mellem
arbejde og privatliv (samlet score pa 49,1) sammenlignet med medarbejdere uden
ledelsesansvar (samlet score pa 42,4).

Medarbejdere uden ledelsesansvar oplever en lavere grad af konflikt mellem arbejde
og privatliv, bade ift. hvorvidt arbejdet tager tid og energi fra privatlivet (score pa hhv.
37,0 og 47,8) sammenlignet med ledere (score pa hhv. 46,5 og 51,8). Ledere oplever
i signifikant hgjere grad, at arbejdet tager tid, der gar ud over privatlivet, mens for-
skellen ikke er signifikant hgjere pa andet spgrgsmal, om arbejdet tager energi fra
privatlivet.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever mindre konflikt mellem arbejde og privatliv
sammenlignet med den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark. En mulig arsag kan
vaere den relativt hgje grad af indflydelse i arbejdet (jf. afsnit om indflydelse), da det
kan vaere med til at modvirke konflikt mellem arbejde og privatliv.

Ansatte oplever generelt, at arbejdet i hgjere grad tager energi og i mindre grad tid,
som gar ud over privatlivet. Derudover oplever ledere, at arbejdet tager signifikant
mere tid fra privatlivet sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar.
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4.8 Foglelsesmaessige krav

Folelsesmaessige krav i arbejdet er et fanomen, der isaer bergrer personer, der i kraft
af deres arbejde er ngdt til at forholde sig til personer, der kan vare i vanskelige
livssituationer, som f.eks. sygdom, krise eller andre former for udsathed. Frivillige or-
ganisationer arbejder med en mangfoldighed af sager og malgrupper, hvorfor fglel-
sesmaessige krav er vaesentlige at afdeekke for denne branche.

Oplevelse af fglelsesmaessige krav behgver ikke at relatere sig til direkte personlige kon-
takter, da de fglelsesmaessige belastninger ogsa kan stamme fra indirekte kontakter.

At veere udsat for leengerevarende, hgje fglelsesmaessige krav kan betragtes som en
arbejdsmaessig belastning. | sddanne tilfeelde kan stgtte fra ledere og kollegaer bidra-
ge til, at medarbejderne kan handtere de hgje fglelsesmassige krav i arbejdet bedre.
Tidligere undersggelser viser, at hgje fglelsesmaessige krav gger risikoen for at blive
langtidssygemeldt.”

Folelsesmaessige krav er malt ved spgrgsmalet:
1. Bringer dit arbejde dig i felelsesmaessigt kreevende situationer?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
"I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Figur 24 nedenfor viser indeksscoren for fglelsesmaessige krav for ansatte i frivillige
organisationer sammenlignet med de nationale referencetal fra 2019 for alle bran-
cher i Danmark udarbejdet af NFA. Bemzerk at en lav score er ‘godt’.

Figur 24: Fglelsesmaessige krav for ansatte i frivillige organisationer

Nationale referencetal . Frivillige organisationer
Bringer dit arbejde dig i fglelsesmaessigt kraevende - 536
situationer? 42,7

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af 'fglelsesmaessige krav’, ses i figur
24, at ansatte i frivillige organisationer rapporterer hgjere fglelsesmaessige krav i ar-
bejdet (score pd 53,6) end den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark (score pa 42,7).

37 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: “Krav i arbejdet”.
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Folelsesmaessige krav fordelt pa sektor
Figur 24aviser indeksscoren pa spgrgsmalet om fglelsesmaessige krav fordelt pa sektor.

Figur 24a: Fglelsesmaessige krav fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idraets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Bringer dit arbejde dig i fglelsesmaessigt kraevende situationer? 52,1
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af ‘fglelsesmassige krav’, ses i figur
24a, at ansatte pa tveers af sektorer ikke rapporterer hgje fglelsesmaessige krav i for-
bindelse med arbejdet (score pa 52,1-54,8). Vi ser blot nogle sma variationer mellem
de ansattes rapporteringer pa tvaers af sektorer og ingen signifikante forskelle.

Folelsesmassige krav fordelt pa organisationsstgrrelse

Figur 24b viser indeksscoren pa spgrgsmalet om fglelsesmaessige krav fordelt pa or-
ganisationsstgrrelse, hvor organisationsstgrrelse er malt ud fra antallet af Ignnede
medarbejdere.

Figur 24b: Fglelsesmaessige krav fordelt pa organisationsstgrrelse

100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte

522}

Bringer dit arbejde dig i fglelsesmaessigt kraevende situationer? |
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af ‘fglelsesmassige krav’, ses i figur
24b, at ansatte pa tveers af organisationsstgrrelse ikke rapporterer hgje fglelsesmaes-
sige krav i forbindelse med arbejdet (score pa 49,8-56,5). Vi ser ogsa blot nogle sma
variationer mellem de ansattes rapporteringer pa tveaers af organisationsstgrrelse og
ingen signifikante forskelle.
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Folelsesmaessige krav fordelt pa medarbejdere og ledere
Figur 24c viser indeksscoren om fglelsesmaessige krav fordelt pa ledere og medarbej-
dere uden ledelsesansvar.

Figur 24c: Fglelsesmaessige krav fordelt pa medarbejdere og ledere

Ledere . Medarbejdere
Bringer dit arbejde dig i fglelsesmaessigt kraevende situationer? 58,6
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af 'fglelsesmaessige krav’, ses i
figur 24c, at ledere rapporterer en smule hgjere fglelsesmaessige krav i forbindelse
med arbejdet (score pa 58,6) end medarbejdere uden ledelsesansvar (score pa 51,3).
Forskellen er dog ikke signifikant hgjere for ledere. Overordnet rapporterer hverken
ledere eller medarbejdere hgje fglelsesmaessige krav i forbindelse med arbejdet.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever i hgjere grad fglelsesmaessige krav i arbejdet
end den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark. Vi finder dog ingen signifikante for-
skelle, nar vi ser pa fglelsesmaessige krav pa tveers af sektorer, organisationsstgrrelse
eller ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar.

4.9 Arbejdsmangde
Arbejdsmaengde handler om de krav, der stilles i arbejdet. Arbejdsmangde kan bade
veere, at mangden af arbejdet er stor, at arbejdstagerne har sveert ved at fglge med,
at arbejdet kan veere vanskeligt at forudsige og planlaegge, og at arbejdstageren plud-
seligt udsaettes for et stort arbejdspres.

Tideligere undersggelser viser, at arbejdsmangden har en vasentlig betydning for
arbejdstagerens trivsel. En arbejdsopgave kan opfattes som en faglig udfordring, hvis
arbejdsmaengden er tilpas, men kan ogsa fgre til darlig trivsel som f.eks. stress, hvis
arbejdsmaengden er for stor. Sadanne undersggelser om det psykosociale arbejds-
miljg viser, at andre forhold, som f.eks. indflydelse og gode relationer til ledere og
kollegaer, kan have stor betydning for arbejdstagerens muligheder for at handtere
hgje krav i arbejdet.*®

38 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: “Krav i arbejdet”.
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Arbejdsmaengde er malt gennem fem spgrgsmal:

1. Hvor ofte har du tidsfrister, der er svaere at overholde?

. Skal du overskue mange ting pa én gang i dit arbejde?

. Er dit arbejde ujaevnt fordelt, sa det hober sig op?

. Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der szetter dig under tidspres?
. Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine ting?

“u b~ WN

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
‘I meget lav grad’ (0), 'l lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Figur 25 nedenfor viser den samlede indeksscore og indeksscoren for spgrgsmalene
vedrgrende arbejdsmaengde for ansatte i frivillige organisationer. Pa tre af spgrgs-
malene sammenlignes indeksscoren med de nationale referencetal fra 2019 for alle
brancher i Danmark udarbejdet af NFA.** Bemaerk, at en lav score er ‘godt’.

Figur 25: Arbejdsmaengde for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for arbejdsmaengde:

Frivillige organisationer: 63,8 (56,5) “°

Nationale referencetal: 45,9

Nationale referencetal . Frivillige organisationer
Hvor ofte har du tidsfrister, der er svaere at overholde? —
45,0
Skal du overskue mange ting pa én gang i dit arbejde? [
Er dit arbejde ujaevnt fordelt, s3 at det hober sig op? _
Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der saetter dig e
under tidspres?
51,9
Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine ting? _
40,7
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af arbejdsmaengde, ses det i fi-
gur 25, at ansatte i frivillige organisationer i nogen grad rapporterer en stor arbejds-
maengde. Sammenligner vi ansatte i frivillige organisationer med den gennemsnitlige

39 Der findes ingen nationale referencetal fra 2019 pa spgrgsmalene: ‘Skal du overskue mange ting
pa én gang i dit arbejde?’ Og 'Er dit arbejde ujeevnt fordelt, sa det hober sig op?’. Det samlede indeks-
tal i parentes er den score, der kan sammenlignes med det nationale samlede referencetal.

40 Tallet i parentes indikerer det tal, der kan sammenlignes med det nationale referencetal fra NFA’s
undersggelse
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Isnmodtager i Danmark, sa rapporterer ansatte i frivillige organisationer (samlet sco-
re pa 56,5) en relativ hgjere grad af arbejdsmaengde end den gennemsnitlige Isnmod-
tager (samlet score pa 45,9).

Ansatte i frivillige organisationer oplever i hgj grad, at de skal overskue mange ting
pa én gang i deres arbejde (score pa 86,3). De ansatte rapporterer ikke, at de oplever
ofte at have tidsfrister, der er svaere at overholde (score pa 52,7), og at de ofte ikke nar
alle deres ting (score pa 55,5) — dog er deres rapporteringer hgjere end de nationale
referencetal.

Arbejdsmaengde fordelt pa sektor
Figur 25a viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
arbejdsmaengde fordelt pa sektor.

Figur 25a: Arbejdsmaengde fordelt pa sektor

Samlet indeks for arbejdsmaengde:

Miljg- og naturomradet: 52,1 (48,6)
Internationale organisationer: 68,3 (62,6)
Idraets-, fritids- og kulturomradet: 63,9 (57,0)
Social- og sundhedsomradet: 63,9 (56,2)

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer . Idreets-, fritids- og kulturomradet . Social- og sundhedsomradet

Hvor ofte har du tidsfrister, der er svaere at overholde? |
Skal du overskue mange ting pa én gang i dit arbejde? 66,7

Er dit arbejde ujaevnt fordelt, sa at det hober sig op? 47,9

Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der satter dig 58,3

Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine ting? 39,6

o
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af arbejdsmaengde, ses det i figur
25a, at ansatte inden for internationale organisationer, idraets-, fritids- og kulturom-
radet og social- og sundhedsomradet i nogen grad oplever en stor arbejdsmangde
(samlet indeksscore pa 63,9-68,3).
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Ansatte inden for internationale organisationer, idraets-, fritids- og kulturomradet og
social- og sundhedsomradet oplever i hgj grad, at de skal overskue mange ting pa én
gang i deres arbejde (score pa 84,8-87,8).

Ansatte inden for internationale organisationer, idraets-, fritids- og kulturomradet og
social- og sundhedsomradet rapporterer generelt en stgrre arbejdsmangde malt ud
fra alle fem variabler, end ansatte inden for miljg- og naturomradet, der ikke rappor-
terer om en stor arbejdsmangde.

Arbejdsmangde fordelt pa organisationsstgrrelse

Figur 25b viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
arbejdsmaengde fordelt pad organisationsst@rrelse, hvor organisationsstgrrelse er malt
ud fra antallet af Isnnede medarbejdere.

Figur 25b: Arbejdsmangde fordelt pa organisationsstgrrelse

Skal du overskue mange ting pa én gang i dit arbejde? 80,2

Samlet indeks for arbejdsmangde:
100 ansatte eller derover: 54,7 (46,7)
20-99 ansatte: 63,5 (56,5)
5-19 ansatte: 66,4 (59,7)
1-4 ansatte: 64,6 (56,2)
100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte . 5-19 ansatte . 1-4 ansatte
Hvor ofte har du tidsfrister, der er svaere at overholde? 43,9

Er dit arbejde ujaevnt fordelt, sa at det hober sig op?

Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der satter dig
under tidspres?

Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine ting?
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af arbejdsmaengde, ses det i figur
25b, at ansatte i organisationer 1-99 ansatte i nogen grad rapporterer en stor arbejds-
mangde (samlet score mellem 63,5-66,4), mens ansatte i organisationer med 100
eller flere ansatte rapporterer en relativ mindre arbejdsmaengde (samlet indeksscore
pa 54,7).
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Ansatte uanset organisationsstgrrelsen, de er ansat i, rapporterer ikke, at de ofte har
tidsfrister (score pa 43,9-56,8), der sveere at overholde, og at det ofte sker, at de ikke
nar alle deres arbejdsopgaver (score pa 46,3-59,3).

Omvendt oplever ansatte uanset organisationsstgrrelsen, de er ansat i, i hgj grad at
skulle overskue mange ting pa én gang i deres arbejde (score pa mellem 80,2-89,3).
Ansatte i organisationer med 1-99 ansatte oplever i nogen grad, at deres arbejde er
ujeevnt fordelt, sa det hober sig op (score pa mellem 63,5-65,5), og at de ofte far uven-
tede arbejdsopgaver, der saetter dem under tidspres (score pa mellem 61,0-64,3).
Ansatte i organisationer med 100 eller flere ansatte oplever i lavere grad, at arbejdet
er ujaevnt fordelt, og at de far uventede arbejdsopgaver, der satter dem under tids-
pres (score pa hhv. 53,3 og 50,0), hvilket er statistisk signifikant.

Arbejdsmaengde fordelt pa medarbejdere og ledere
Figur 25c viser den samlede indeksscore samt indeksscoren pa hvert spgrgsmal for
arbejdsmaengde fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar.

Figur 25c: Arbejdsmangde fordelt pa medarbejdere og ledere
Samlet indeks for arbejdsmangde:
Medarbejdere: 60,7 (53,5)
Ledere: 67,8 (59,9)
Ledere . Medarbejdere
Hvor ofte har du tidsfrister, der er svaere at overholde? 55i3
Skal du overskue mange ting pa én gang i dit arbejde? 91,5
821
Er dit arbejde ujaevnt fordelt, sd at det hober sig op? 67,5
609!
Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der seetter dig 64,8
under tidspres? 582
Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine arbejdsopgaver? 59,7
523
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af arbejdsmaengde, ses det i figur
25c, at ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar i nogen grad rapporterer en stor
arbejdsmaengde (samlet score pa hhv. 67,8 og 60,7).

Bade ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar rapporterer i lavere grad, at de
ofte har tidsfrister, der svaere at overholde (score pa hhv. 55,3 og 50,1), og at det ofte
sker, at de ikke nar alle deres arbejdsopgaver (score pa hhv. 59,7 og 52,3).

Omvendt oplever bade ledere og medarbejdere uden ledelsesansvar i hgj grad at
skulle overskue mange ting pa én gang i deres arbejde (score pa hhv. 91,5 og 82,1), og
at deres arbejde er ujevnt fordelt, s3 det hober sig op (score pa hhv. 67,5 og 60,9).
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4.10

Ledere oplever ogsa i hgjere grad, at de ofte far uventede arbejdsopgaver, der saetter
dem under tidspres (score pa 64,8), end medarbejdere uden ledelsesansvar (score
pd 58,2).

Ledere rapporterer i signifikant hgjere grad end medarbejdere uden ledelsesansvar,
at de skal overskue mange ting pa én gang i deres arbejde, at deres arbejde er ujeevnt
fordelt, sa det hober sig op, og at de ofte far uventede arbejdsopgaver, der saetter
dem under tidspres.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer oplever en stgrre arbejdsmaengde sammenlignet
med den gennemsnitlige Isnmodtager i Danmark. Szerligt det at skulle overskue man-
ge ting pa én gang i arbejdet boner ud.

Det kan vaere vaesentligt at have fokus pa den store arbejdsmaengde, hvis det er over
en laengere periode, da det kan fa en negativ indvirkning pa medarbejdernes trivsel.

Undersggelsen peger pa, at ansatte i organisationer med 100 eller flere ansatte i lavere
grad oplever, at arbejdet er ujeevnt fordelt, og at de far uventede arbejdsopgaver, der
setter dem under tidspres, sammenlignet med ansatte i de mindre organisationer.
Derudover rapporterer ledere ogsa en stgrre arbejdsmaengde ift. at skulle overskue
mange ting pa én gang i deres arbejde, at deres arbejde er ujaevnt fordelt, sa det ho-
ber sig op, og at de ofte far uventede arbejdsopgaver, der saetter dem under tidspres.

Negative oplevelser

Afsnittet om negative oplevelser handler om de negative oplevelser, der desvaerre
kan opstad i menneskelige relationer. De negative relationer er handlinger, der oftest
opleves som kraenkende for individet, det gar ud over. Det kan vaere mobning, skaen-
derier pa arbejdspladsen, seksuel chikane og vold og trusler.

Ydermere kan negative oplevelser ogsa veere stress og ensomhed i arbejdet.

De negative oplevelser, der er belyst i dette afsnit, har alle meget stor negativ betyd-
ning for arbejdstagernes trivsel og anses som meget belastende.

Mobning

Mobning forstas i denne undersggelse som et feenomen, der finder sted, nar en per-
son gentagne gange og over laengere tid bliver udsat for ubehagelige eller negative
handlinger pa sit arbejde. For at kunne sige, at noget er mobning, ma den, der bliver
mobbet, fgle, at det er svaert at forsvare sig.

Et darligt psykisk arbejdsmiljg kan bidrage til, at der forekommer mobning pa en ar-
bejdsplads. Hvis der f.eks. er et darligt socialt klima, darlig kommunikation, en hgj
grad af rolleuklarhed og konflikter, en uklar, svag eller autoritaer ledelse, er der en
st@rre risiko for, at der opstar mobning. Endvidere er organisationens kultur og veer-
dier sandsynligvis en afggrende faktor for, om mobning og negativ adfzaerd opstar og
accepteres.
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Mobning kan medfgre darlig trivsel, gget sygefravaer og helbredsproblemer. Pa laen-
gere sigt kan mobning virke psykisk nedbrydende og i sidste ende invalidere ofrene.*

Mobning er blevet malt med et enkelt spgrgsmal:

1. Har du veeret udsat for mobning pa dit nuvaerende arbejde inden for de seneste 12
maneder?

(Mobning finder sted, nar en person gentagne gange og over lzengere tid bliver udsat
for ubehagelige eller negative handlinger pa sit arbejde. For at kunne sige, at noget er
mobning, ma den, der bliver mobbet, fgle, at det er svaert at forsvare sig).

Figur 26 viser svarfordelingen pa spgrgsmalet om mobning for ansatte i frivillige or-
ganisationer sammenlignet med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i
Danmark udarbejdet af NFA.

Figur 26: Varet udsat for mobning (pct.)
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Figur 26 viser, at ansatte i frivillige organisationer i lidt hgjere grad end den gennem-
snitlige lenmodtager har oplevet at vaere udsat for mobning de seneste 12 mdr., da
13,2% af ansatte i frivillige organisationer har svaret ja til, at de er blevet udsat for
mobning sammenlignet med det nationale referencetal pa 10%. Seerligt er det veerd
at bemaerke, at 5,5% af ansatte i frivillige organisationer oplever ugentlig mobning.
Det at veere udsat for systematisk mobning kan vaere meget belastende for et individs
trivsel og vaere psykisk nedbrydende.

De medarbejdere, der har svaret, at de har veeret udsat for mobning, har efterfglgen-

de kunnet angive, hvem der har mobbet dem. Tabel 18 viser svarfordelingen af, hvem
de mobbede har oplevet at blive mobbet af.

41 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: “Konflikter pd arbejdspladsen”.
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TABEL 18: HVEM VAR DET, DER MOBBEDE DIG? PROCENT

En leder 47,2
Kollegaer 36,1
Underordnede 2,8
Patienter, brugere, klienter og/eller pargrende 0,0
Frivillige 13,9

Ovenstdende indikerer, at ansatte i frivillige organisationer, der har vaeret udsat for
mobning i naesten halvdelen (47,2%) af tilfeldene har oplevet at blive udsat for mob-
ning fra en leder, mens lidt over en tredjedel (36,1%) har oplevet at blive udsat for
mobning fra deres kollegaer og lidt over en tiendedel (13,9%) har oplevet at blive
mobbet af en frivillig.

Skaenderier og konflikter

Skaenderier og konflikter kan veere udmattende at vaere involveret i. Mange konflik-
ter og skaenderier kan gge risikoen for mobning pa arbejdspladsen. Det er samtidig
draenende for arbejdstagernes motivation i arbejdet og for deres trivsel pa arbejdet.

Skaenderier og konflikter er blevet malt med et enkelt spgrgsmal:
1. Har du inden for de sidste 12 maneder vaeret involveret i skaenderier eller kon-
flikter pa din arbejdsplads?

Figur 27 viser svarfordelingen pa spgrgsmalet om skaenderier eller konflikter for an-
satte i frivillige organisationer. Der findes ingen nationale referencetal fra NFA’s under-
spgelse af det psykosociale arbejdsmiljp 2019, hvorfor de ikke indgar i figur 27.

Figur 27: Veret involveret i skaenderier eller konflikter (pct.)
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Figur 27 viser, at over halvdelen (57,3%) af de ansatte i frivillige organisationer har
veeret involveret i skeenderier eller konflikter inden for de seneste 12 mdr. Lidt over
en tiendedel (11,6%) er manedligt involveret i skeenderier og konflikter, mens 6,3%
ugentligt er involveret i skeenderier og konflikter. Det ofte at vaere involveret i skeen-
derier og konflikter kan vaere seerligt belastende for en persons trivsel.

De medarbejdere, der har svaret, at de har vaeret involveret i skeenderier eller konflik-
ter, har efterfglgende kunnet angive, hvem de har vaeret i skeenderi eller konflikt med.
Tabel 19 viser svarfordelingen af, med hvem de har veeret i skaenderi eller konflikt
med.

TABEL 19: HVEM VAR DU | SKANDERI ELLER KONFLIKT MED? PROCENT

En leder 39,5
Kollegaer 32,8
Underordnede 5,6
Patienter, brugere, klienter og/eller pargrende 2,1
Frivillige 20,0

Ovenstdende viser, at ansatte i frivillige organisationer, der har varet involveret i
skaenderier eller konflikter i omkring 40% af tilfaeldene har vaeret i skeenderi eller kon-
flikt med en leder, mens lidt under en tredjedel (32,8%) har veeret i skaenderi eller
konflikt med deres kollegaer, og en femtedel (20%) har veeret i skeenderi eller konflikt
med en frivillig.

Seksuel chikane

Seksuel chikane betragtes i undersggelsen her som en form for adfzaerd, hvor en per-
son gentagne gange og over lengere tid udsaettes for ugnskede handlinger af seksuel
karakter, som vedkommende oplever som kraenkende.*? Der findes ikke nogen objek-
tive graenser for, hvad der er acceptable omgangsformer, og hvad der er seksuel chi-
kane. Graensen for seksuel chikane er flydende, fordi opfattelsen kan veere forskellig
fra person til person og fra arbejdsplads til arbejdsplads.*®

At blive udsat for seksuel chikane pa arbejdspladsen kan have store negative konse-
kvenser for arbejdstageres trivsel.

Seksuel chikane er blevet malt med et enkelt spgrgsmal:

1. Har du inden for de seneste 12 maneder veeret udsat for seksuel chikane pa din
arbejdsplads?

(Eksempelvis ugnskede bergreringer, ugnskede verbale opfordringer til seksuelt sam-
kvem, sjofle vittigheder og kommentarer, uvedkommende forespgrgsler om seksuelle
emner eller visning af pornografisk materiale).

42 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Konflikter pa arbejdspladsen”.

43 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljp (2018): “Fakta om Arbejdsmiljg og Helbred”,
NFA, Kgbenhavn.



137

De medarbejdere, der har svaret, at de har veeret udsat for seksuel chikane, har efter-
felgende kunnet angive, hvem der udsatte dem for seksuel chikane.

Figur 28: Udsat for seksuel chikane
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Figur 28 viser svarfordelingen pa spgrgsmalet om seksuel chikane for ansatte i fri-
villige organisationer sammenlignet med de nationale referencetal fra 2019 for alle
brancher i Danmark udarbejdet af NFA.

Figur 28 viser, at ansatte i frivillige organisationer ikke i stgrre udstraekning bliver ud-
sat for seksuel chikane. 2,8% har i sjeeldnere tilfeelde veeret udsat for seksuel chikane,
hvorfor det forekommer i branchen, men ikke i hverken stgrre eller mindre grad sam-
menlignet med de nationale referencetal.

Vold og trusler

Nar man arbejder med og blandt mennesker, kan der veere en gget risiko for, at man
bliver udsat for fysisk vold eller trusler om vold pa sin arbejdsplads. Tidligere under-
spgelser viser, at det oftest er brugerne (patienter, klienter, kunder eller elever/stu-
derende), som udsatter medarbejderne for fysisk vold eller trusler om vold. Det kan
skyldes sygdom, en fglelse af ikke at blive forstaet, eller hvis der er ikke er mulighed
for at forebygge hverdagskonflikter med szerligt udsatte brugere som f.eks. kan lide af
psykiske sygdomme eller demens.

Konsekvenserne af at blive udsat for vold pa arbejdspladsen vil afhaenge af, om den
ramte medarbejder oplever, at volden bliver taget alvorligt og fgler kollegial og le-
delsesmaessig opbakning. Hvis en person er udsat for vold eller trusler herom har
personen en gget risiko for darlig trivsel.*

Udsaettelse for vold er blevet malt med et enkelt spgrgsmal.

1. Har du inden for de seneste 12 maneder vaeret udsat for fysisk vold i forbindelse
med dit arbejde?

44 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Konflikter pG arbejdspladsen”.
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Udszettelse for trusler er blevet malt med et enkelt spgrgsmal.
1. Har du inden for de seneste 12 maneder vaeret udsat for trusler i forbindelse med
dit arbejde?

Ingen ansatte i frivillige organisationer har svaret, at de har vaeret udsat for vold inden
for de seneste 12 mdr. Det nationale referencetal forteeller os, at 5,2% af de danske
Isnmodtagere i 2019 har vaeret udsat for vold.

Figur 29 viser svarfordelingen pa spgrgsmalet om trusler for ansatte i frivillige orga-
nisationer sammenlignet med de nationale referencetal fra 2019 for alle brancher i
Danmark udarbejdet af NFA.

Figur 29: Udsat for trusler for ansatte i frivillige organisationer
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Figur 29 viser, at ansatte i frivillige organisationer ikke i stgrre udstraekning bliver ud-
sat for trusler sammenlignet med andre brancher. 6,8% har veeret udsat for trusler
inden for de seneste 12 mdr., hvoraf de 6,3% har svaret ‘sjeldnere’. Undersggelsen
tyder pa, at ansatte i frivillige organisationer i lavere grad bliver udsat for trusler sam-
menlignet med andre brancher, hvor nzesten en femtedel (18,4%) har vaeret udsat for
trusler.

De medarbejdere, der har svaret, at de har veeret udsat for trusler, har efterfglgende
kunnet angive, hvem der har udsat dem for trusler. Tabel 20 viser svarfordelingen af,
hvem der har udsat dem for trusler.

TABEL 20: HVEM ER DU BLEVET UDSAT FOR TRUSLER AF? PROCENT

En leder 43,8
Kollegaer 6,3
Underordnede 0,0
Patienter, brugere, klienter og/eller pargrende 18,8
Frivillige 31,3
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Ovenstaende viser, at ansatte i frivillige organisationer, der har vaeret udsat for trusler
i de fleste tilfeelde (43,8%) har vaeret udsat for trusler fra en leder, at lidt under en
tredjedel (31,3%) af tilfaeldene oplever at blive udsat for trusler fra en frivillig, mens
de i naesten en femtedel (18,8%) af tilfeeldene har vaeret udsat for trusler fra patien-
ter/brugere/klienter eller pargrende.

Stress

Stress er et mangetydigt begreb, og det keedes ofte sammen med at opleve balance
eller ubalance. Stress kan opsta, nar man som medarbejder oplever en vedvarende
ubalance mellem de krav, arbejdspladsen stiller og de ressourcer, man har til radighed
for at opfylde disse krav.

Nar medarbejdere er i balance, har overblik og kontrol, fgler de ofte, at de er i stand til
at handtere vanskeligheder pa arbejdet og i privatlivet. Tidligere undersggelser viser,
at hvis man for nylig har vaeret udsat for et stort pres eller negative begivenheder, sa
er der en gget risiko for at miste overblik og kontrol.*

Stress afdaekkes i denne undersggelse ud fra personernes selvvurderede oplevelse af
stress.
1. Hvor ofte har du fglt dig stresset de seneste to uger?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
'Aldrig/naesten aldrig’ (0), ’Sjeeldent’ (25), 'Sommetider’ (50), 'Ofte’ (75) eller 'Altid’
(100).

Figur 30 viser svarfordelingen og indeksscoren pa spgrgsmalet om stress for ansatte i
frivillige organisationer sammenlignet med de nationale referencetal fra 2019 for alle
brancher i Danmark udarbejdet af NFA.

Figur 30: Selvvurderet stress (pct.)
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45 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Trivsel i arbejdet”.
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Figur 30 viser, at ansatte i frivillige organisationer rapporterer en lidt hgjere grad af
stress de seneste to uger sammenlignet med den gennemsnitlige Isnmodtager. Pa en
skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af stress de seneste to uger, er indekset
for ansatte i frivillige organisationer 42,4, mens det for den gennemsnitlige Isnmod-
tager er pa 40,0.

De medarbejdere, der har svaret, at de har fglt sig stresset inden for de seneste to
uger, har efterfglgende kunnet angive, hvad der har vaeret den vigtigste kilde til stress.
Tabel 21 viser svarfordelingen af, hvad der har vaeret den vigtigste kilde til stress.

TABEL 21: DEN VIGTIGSTE KILDE TIL STRESS FOR ANSATTE | FRIVILLIGE
ORGANISATIONER (PCT.)

Arbejde 54,1
Privatliv 5,9
Bade arbejde og privatliv 40,0

Tabel 21 viser, at arbejdet opleves som den vigtigste kilde til stress, da over halvdelen
svarer arbejde, og 40% svarer, at det bade er arbejde og privatliv.

Ensomhed i arbejdet

Ensomhed i arbejdet drejer sig om dels at fgle sig fagligt alene eller at vaere fysisk
alene i arbejdet. Gennem erfaringer fra vores arbejde med frivillige organisationer,
har vi hgrt flere opleve en ensomhed i arbejdet med frivillige. Det kan veaere, fordi
man rent fysisk er placeret alene i en lokalafdeling uden for sekretariatet, eller det kan
veere, fordi man oplever at veere alene om arbejdet med frivillige. | begge tilfaelde kan
medarbejderne mangle en faglig sparring i arbejdet.

Ensomhed i arbejdet er blevet mal gennem fglgende spgrgsmal:
1. Fgler du dig nogle gange ensom i arbejdet?

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
I meget lav grad’ (0), ‘I lav grad’ (25), 'l nogen grad’ (50), 'l hgj grad’ (75) eller 'l meget
hgj grad’ (100).

Bemaerk at dette spgrgsmal ikke indgar i NFA’s nationale undersggelse, hvorfor vi ikke
kan sammenligne med et branchegennemsnit.



141

Figur 31 viser svarfordelingen i procent og indeksscoren pa spgrgsmalet om ensom-
hed i arbejdet for ansatte i frivillige organisationer.

Figur 31: Ensomhed i arbejdet (pct.)

Indeksscore for frivillige organisationer: 47,9

Imegethgjgrad m———— 14,7
Ihgjgrad m———— 19,3
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I megetlavgrad  —— 22,9

4.11

Figuren 31 viser, at over en tredjedel (34%) af ansatte i frivillige organisationer oplever
‘imeget hgj grad’ eller ’i hgj grad’ at veere ensom i arbejdet, mens tilsvarende omkring
en tredjedel (34,4%) 'i meget lav grad’ eller ‘i lav grad’ oplever at vaere ensomme i
arbejdet.

Arbejdet i almindelighed

Arbejdet i almindelighed handler om medarbejdernes generelle tilfredshed om for-
holdene i deres arbejde. Det veere sig medarbejdernes fremtidsudsigter, lgn, hvordan
deres evner bruges m fl.

Tilfredsheden ved arbejdet i almindelighed er malt gennem syv spgrgsmal:
. Erdin Ign retfaerdig i forhold til din indsats?

. Dit job som helhed, alt taget i betragtning?

. De udfordringer og faerdigheder, som dit arbejde indebzerer?

Maden, dine evner bruges pa?

Maden, din afdeling ledes pa?

. Arbejdsmiljget?

. Dine fremtidsudsigter i arbejdet?

Nou s wN R

Svarmulighederne til spgrgsmalene er:
"Meget utilfreds’ (0), 'Utilfreds’ (33,3333), 'Tilfreds’ (66,6666), 'Meget tilfreds’ (100)
eller ’Irrelevant’ (hvilket ikke er medtaget).

Bemaerk at disse spgrgsmal ikke indgar i NFA’s nationale undersggelse, hvorfor vi ikke
kan sammenligne med et branchegennemsnit.
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Figur 32 viser den samlede indeksscore og indeksscoren for spgrgsmalene vedrgren-
de arbejdet i almindelighed for ansatte i frivillige organisationer.

Figur 32: Tilfredshed med arbejdet i almindelighed for ansatte i frivillige organisationer

Samlet indeks for tilfredshed med arbejdet i almindelighed:
Frivillige organisationer: 56,4

. Frivillige organisationer
Er din Ign retfaerdig i forhold til din indsats? _
Dit job som helhed, alt taget i betragtning? _
De udfordringer og feerdigheder, som dit arbejde indebzerer? _
Méaden, dine evner bruges pa? _
Maden, din afdeling ledes pa? _
Arbejdsmiljpet? _
Dine fremtidsudsigter i arbejdet? —
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tilfredshed, ses det i figur 32, at
ansatte i frivillige organisationer rapporterer nogen grad af tilfredshed over arbejdet i
almindelighed (samlet score pa 56,4).

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer den hgjeste grad af tilfredshed pa
spgrgsmalene om deres job som helhed, alt taget i betragtning (score pa 63,4), og pa
de udfordringer og feerdigheder, som deres arbejde indebaerer (score pa 63,9). Der
rapporteres en lavere grad af tilfredshed pa spgrgsmalene om, hvorvidt deres lgn er
retfeerdig i forhold til deres indsats (score pa 48,1), og maden, deres afdeling ledes pa
(score pa 50,9).
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Arbejdet i almindelighed fordelt pa sektor
Figur 32a viser den samlede indeksscore og indeksscoren for alle spgrgsmalene ved-
rgrende arbejdet i almindelighed fordelt pa sektor.

Figur 32a: Tilfredshed med arbejdet i almindelighed fordelt pa sektor

Miljg- og naturomradet . Internationale organisationer

Er din Ign retfeerdig i forhold til din indsats?

Dit job som helhed, alt taget i betragtning?

De udfordringer og faerdigheder, som dit arbejde indebzerer?
Maden, dine evner bruges pa?

Maden, din afdeling ledes pa?

Arbejdsmiljget?

Dine fremtidsudsigter i arbejdet?

Samlet indeks for tilfredshed med arbejdet i almindelighed:
Miljg- og naturomradet: 64,1
Internationale organisationer: 59,4
Idraets-, fritids- og kulturomradet: 61,4
Social- og sundhedsomradet: 53,6
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tilfredshed, ses det i figur 32a, at
ansatte inden for miljg- og naturomradet (samlet score pa 64,1) rapporterer den hg-

jeste grad af tilfreds, mens ansatte inden for social- og sundhedsomradet rapporterer
den laveste grad af tilfredshed (samlet score pa 53,6).

Ansatte inden for social- og sundhedsomradet og i internationale organisationer rap-
porterer en lavere tilfredshed pa spgrgsmalene, om deres Ign er retfeerdig i forhold til

deres indsats (score pa hhv. 46,1 og 41,3). Ansatte inden for social- og sundhedsomra-

det rapporterer ogsa en relativt lavere tilfredshed ift. deres job som helhed, alt taget i

betragtning (score pa 60,5), de udfordringer og feerdigheder, deres arbejde indebaerer
(score pa 60,5), maden, deres evner bruges pa (score pa 54,7), maden, deres afdeling
ledes pa (score pa 48,3) og deres fremtidsudsigter i arbejdet (score pa 51,4).
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Ansatte inden for miljg- og naturomradet, i internationale organisationer og inden
for social- og sundhedsomradet scorer samme grad af tilfredshed ift. arbejdsmiljget
(score pa mellem 53,2-54,5).

Arbejdet i almindelighed fordelt pa organisationsstgrrelse
Figur 32b viser den samlede indeksscore og indeksscoren for alle spgrgsmalene ved-
rgrende arbejdet i almindelighed fordelt pa organisationsstgrrelse malt ud fra antallet
af lsnnede medarbejdere i organisationen.

Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tilfredshed, ses det i figur 32b,
at ansatte i de sma organisationer med 1-4 ansatte (samlet score pa 63,4) rapporterer

Figur 32b: Tilfredshed med arbejdet i almindelighed fordelt pa organisationsstgrrelse

100 ansatte eller derover . 20-99 ansatte

Er din Ign retfeerdig i forhold til din indsats?

Dit job som helhed, alt taget i betragtning?

De udfordringer og feerdigheder, som dit arbejde indebaerer?

Maden, dine evner bruges pa?

Maden, din afdeling ledes pa?

Arbejdsmiljget?

Dine fremtidsudsigter i arbejdet?

Samlet indeks for tilfredshed med arbejdet i almindelighed:
100 ansatte eller derover: 55,3
20-99 ansatte: 52,2
5-19 ansatte: 49,0
1-4 ansatte: 63,4
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den hgjeste grad af tilfredshed, mens ansatte i de mindre organisationer med 5-19
ansatte rapporterer den laveste grad af tilfredshed (samlet score pa 49,0), nar vi ser
pa tveers af organisationsstgrrelse.

Pa spgrgsmalet, om deres Ign er retfeerdig i forhold til deres indsats og spgrgsmalet
om deres fremtidsudsigter, ses der blot mindre forskelle pa tvaers af organisations-
stgrrelse (score pa hhv. mellem 44,8-50,0 og 49,2-58,0).

Ansatte i de sma organisationer med 1-4 ansatte og i de store organisationer med 100
eller flere ansatte rapporterer en hgjere tilfredshed ift. deres job som helhed, alt taget
i betragtning (score pa hhv. 69,3 og 65,4), og pa maden, deres evner bruges pa (score
pa hhv. 68,5 og 58,5).

Bade ansatte i de sma organisationer med 1-4 ansatte, de mellemstore organisationer
med 20-99 ansatte og ansatte i organisationer med 100 eller flere ansatte rapporterer
en relativt hgjere tilfredshed angaende de udfordringer og feerdigheder, som deres
arbejde indebaerer (score pa hhv. 61,6 og 66,2) sammenlignet med ansatte i organisa-
tioner med 5-19 ansatte (score pa 48,8). Dette er dog ikke statistisk signifikant.
Ansatte i de sma organisationer med 1-4 ansatte rapporterer en generel hgjere til-
fredshed med maden, deres afdeling ledes pa (score pa 64,7) og arbejdsmiljget (score
pa 70,1) end ansatte i stgrre organisationer (score pa hhv. mellem 42,9-49,2 og 49,1-
52,3). Dette er signifikant.
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Arbejdet i almindelighed fordelt pa medarbejdere og ledere

Figur 32c viser den samlede indeksscore og indeksscoren for alle spgrgsmalene ved-
rgrende arbejdet i almindelighed fordelt pa ledere og medarbejdere uden ledelses-
ansvar.

Figur 32c: Tilfredshed med arbejdet i almindelighed fordelt pa medarbejdere og ledere
Samlet indeks for tilfredshed med arbejdet i almindelighed:
Medarbejdere: 51,2
Ledere: 65,4
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Pa en skala fra 0-100, hvor 100 er den hgjeste grad af tilfredshed, ses det i figur 32c, at
ledere (samlet score pa 65,4) rapporterer den hgjeste grad af tilfredshed, mens med-
arbejdere uden ledelsesansvar rapporterer en lavere grad af tilfredshed vedrgrende
arbejdet i almindelighed (samlet score pa 51,2).

Vi ser generelt, at ledere rapporterer en hgjere grad af tilfredshed end medarbejdere
uden ledelsesansvar pa tveers af de syv spgrgsmal.

Vi ser den mindste forskel i ledere og medarbejdere uden ledelsesansvars tilfredshed
pa spgrgsmalet vedrgrende, om deres Ign er retfeerdig ift. deres indsats (score pa hhv.
51,0 og 45,9), men dog stadig en statistisk signifikant hgjere tilfredshed.

Ledere rapporterer generelt en hgjere tilfredshed pa deres job som helhed, alt ta-
get i betragtning (score pa 71,0), de udfordringer og faerdigheder, som deres arbejde
indebzerer (score pa 83,9), maden, deres evner bruges pa (score pa 66,2), maden,
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deres afdeling ledes pa (score pa 58,6), arbejdsmiljget (score pa 64,8) og deres frem-
tidsmuligheder i arbejdet (score pa 62,2) end medarbejdere uden ledelsesansvar (sco-
re pa hhv. 57,6, 60,7, 51,4, 45,2, 49,7 og 47,8). Forskellene er statistisk signifikante.

Opsummering

Ansatte i frivillige organisationer rapporterer generelt den hgjeste tilfredshed, nar det
angar arbejdet i almindelighed, deres job som helhed, alt taget i betragtning, og de
udfordringer og feerdigheder, som deres arbejde indebzerer, mens der rapporteres
den laveste tilfredshed angaende, hvorvidt deres Ign er retfaerdig ift. deres indsats.

Vi ser generelt ikke store forskelle pa arbejdet i almindelighed pa tvaers af sektorer.
Dog tyder denne undersggelse pa, at ansatte inden for miljg- og naturomradet rap-
porterer en hgjere tilfredshed med, om deres Ign er retfaerdig ift. deres indsats sam-
menlignet med de gvrige sektorer.

Derudover rapporterer ansatte i de sma organisationer med 1-4 ansatte en relativt
hgjere tilfredshed ved arbejdet i almindelighed sammenlignet med ansatte i stgrre or-
ganisationer. Endelig rapporterer ledere en signifikant hgjere tilfredshed ved arbejdet
i almindelighed sammenlignet med ledere uden ledelsesansvar.



148

HVAD PAVIRKER TRIVSLEN BLANDT ANSATTE |
DE FRIVILLIGE ORGANISATIONER?

Som naevnt er der bade positive og negative faktorer, der omfattes i det psykosociale
arbejdsmiljg, der anses som belastende eller beskyttende faktorer. Der skal veere
balance mellem belastende og beskyttende faktorer, da en overvaegt af belastende
elementer, som f.eks. mobning, stor arbejdsmaengde og uklare krav i arbejdet, kan
fgre til en gget risiko for mistrivsel i arbejdet.*

| dette afsnit ser vi naermere pa de positive og negative pavirkninger af ansattes triv-
sel, vi finder i undersggelsen.

Analysens afhaengige variabel af trivsel er generet pa baggrund WHO-5 Trivselsindeks.
WHO-5 Trivselsindekset er baseret pa fem udsagn, hvor respondenterne har skulle
vurdere, hvordan de har fglt sig de seneste to uger.*’ Variablens vardier er rangeret
mellem 0 og 100. Vi vil i det fglgende undersgge, hvorvidt forskellige forhold pa arbej-
det pavirker den generelle trivsel for ansatte i NGO-sektoren.

Gennemsnittet for alle ansatte i frivillige organisationer er 57,9. Sammenligner vi det-
te tal med gennemsnittet for hele befolkningen i Danmark, som er pa 68, sa er den
relativt lavere for ansatte i NGO-sektoren sammenlignet befolkningstallet.

I tolkningen af trivselsskalaen, sa er 50 eller derover det pointtal, som borgerne gerne
skal tilnzerme sig. | trivselsskalaen betyder et pointtal mellem 0-35, at der kan veere
stor risiko for depression eller stressbelastning, et pointtal mellem 36-50, at der kan
veaere risiko for depression eller stressbelastning, hvor et pointtal over 50 betyder, at
der ikke umiddelbart er risiko for depression eller stressbelastning.

46 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs hjemmeside: ”Psykosocialt arbejdsmilj@ gen-
nem tiden — overvejelser om, hvad begrebet omfatter”.

47 Spgrgsmalene i WHO-5 Trivselsindekset er baseret pa fem udsagn: ”... har jeg veeret glad og i godt
humgr”, ”... har jeg fglt mig rolig og afslappet”, ”... har jeg fglt mig aktiv og energisk”, ”... er jeg vagnet
frisk og udhvilet” og ”... har min dagligdag veeret fyldt med ting, der interesserer mig”. Respondenter-
ne har skullet vurdere udsagnene pa en skala fra 0-5, hvor 5 er hele tiden og 0 er pa intet tidspunkt.
Trivselsindeksets vaerdi beregnes ved, at den samlede vurdering for alle 5 udsagn ganges med 4, hvor-
ved der fas en score i intervallet 0-100.



149

Tabellen herunder opsummerer fordelingen i de tre kategorier for undersggelsen af
ansatte i den frivillige sektor.

Figur 33: Trivsel i procent (n=235)
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Omtrent 6 uf af 10 ansatte befinder sig i trivselsskalaens hgjeste kategori, hvor der
ikke umiddelbart er risiko for depression eller stressbelastning. Vi finder, at knapt 3 ud
af 10 befinder sig i den laveste kategori, hvor der kan vaere stor risiko for depression
eller stressbelastning. Ca. 1 ud af 10 befinder sig i mellemkategorien, hvor der kan
veere risiko for depression eller stressbelastning.

Det er derfor interessant at se narmere pa, hvad der pavirker ansattes trivselssco-
re, saledes at vi danner os et billede af, hvad de frivillige organisationer kan vaere
opmaerksomme pa, hvis de vil skabe bedre trivsel blandt de ansatte. Eller omvendt,
hvad organisationerne skal vaere opmaerksomme p3, hvis de vil undga darlige trivsel.
De faktorer, vi undersgger, er:

e Arbejdsmangde — omhandler de krav, der stilles i arbejdet. Arbejdsmaengde kan
bade vaere, at mangden af arbejdet er stor, at arbejdstagerne har sveert ved at
folge med, at arbejdet kan veere vanskeligt at forudsige og planleegge, og at
arbejdstageren pludseligt udsaettes for et stort arbejdspres.

* Anerkendelse — omhandler, om ens arbejdsindsats er anerkendt og paskgnnet
pa arbejdspladsen.

¢ Indflydelse pa arbejdet — omhandler, om man har indflydelse pa sine arbejds-
opgaver og raekkefglgen, de bliver Igst i.

* Fglelsesmaessige krav — omhandler, om arbejdet stiller den ansatte i fglelses-
maessigt kreevende situationer.

* Mening i arbejdet — omhandler, om man fgler sig stolt, motiveret og engageret i
sit arbejde og sin arbejdsplads, om man finder arbejdet meningsfyldt, interessant
og inspirerende, samt om arbejdet giver en selvtillid.

* Rollekonflikter — omhandler oplevelsen af uklare og modstridende krav i arbejdet.

¢ Rolleklarhed — omhandler forstdelsen af sin rolle i arbejdet, dvs. forstaelsen af
arbejdsopgavernes indhold og de forventninger, der knytter sig til arbejdets ud-
fgrelse.
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e Udviklingsmuligheder i arbejdet — omhandler muligheder for kompetenceud-
vikling, og om man laerer noget nyt gennem arbejdet.

e Forudsigelighed i arbejdet — omhandler muligheden for at kunne planlaegge sin
arbejdsindsats.

e Muligheden for at Igse sine arbejdsopgaver — omhandler, hvordan arbejdet er
organiseret, og om organiseringen af arbejdet muligggr, at man fgler, at man kan
lykkes og fa succes med sit arbejde.

e Relationer til kollegaer —omhandler fglelsen af sammenhold, om man er enig med
sine kollegaer om prioriteringen af arbejdsopgaver, og om man hjzelper hinanden.

e Tillid til kollegaer - omhandler, om man stoler pa sine kollegaer, og om man kan
give udtryk for meninger og bekymringer.

o Tillid til ledelsen — omhandler ansattes generelle tillid til ledelsen.

¢ Relationen til naermeste leder — omhandler naermeste leders hensyntagen og
understgttelse i hverdagen, og hvorvidt samarbejdsrelationen mellem med-
arbejder og leder er praeget af gensidig respekt.

¢ Ledelseskvalitet — omhandler den rolle, den naermeste leder patager sig over for
sine medarbejdere, og hvorvidt vedkommendes ledelsesstil understgtter med-
arbejdernes udfgrelse af arbejdet.

* Konflikt mellem arbejde og privatliv — omhandler, hvordan man fgler, at arbejds-
livet pavirker privatlivet.

e Stress —omhandler, hvor ofte man har fglt sig stresset de sidste to uger.

e Ensomhed i arbejdet — omhandler at fgle sig fagligt alene og/eller at vaere fysisk
alene i arbejdet.

* Mobning—omhandler, om man har vaeret udsat for mobningen inden for de seneste
12 mdr.

e Seksuel chikane — omhandler, om man har veeret udsat for seksuel chikane inden
for de senest 12 mdr.

Disse faktorer er typisk det, man finder i forskningen, pavirker den enkeltes trivsel.
Samtidig kontrollerer vi de forskellige faktorer for, om nogle baggrundsvariabler har
en sarlig betydning for, om pavirkningen af trivslen enten bliver stgrre eller mindre.
Vi kontrollerer for:

* Kgn

¢ Direkte frivilligkontakt

e Om man er medarbejder eller leder
e Organisationens stgrrelse

Sadan laeser du tabellerne
| de fglgende tabeller prasenteres fem modeller:

* Model 1 udtrykker den direkte sammenhang mellem trivsel og den givne faktor.

* Model 2 viser, om det har nogen betydning at veere kvinde frem for mand.

e Model 3viser,omdet har nogen betydning, om du har direkte frivilligkontakt eller ej.

* Model 4 viser, om det har nogen betydning at veere medarbejder uden ledelses-
ansvar frem for leder.

e Model 5 viser, om det har nogen betydning, om den ansatte er ansat i en mindre,
mellemstor eller stor organisation frem for en lille organisation (1-4 ansatte).
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Arbejdsmaengde

TABEL 22: Linear regressionsanalyse af arbejdsmangdens pa virkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Arbejdsmzengde -6,31*** | -6,31*** | -6,62*** | -7 20%** | -6,49%**
(1,47) (1,47) (1,50) (1,44) (1,51)
Kvinde (ref. mand) -2,39
(3,35)
Direkte frivilligkontakt 3,93
(3,88)
Medarbejder uden -10,58***
ledelsesansvar (3,63)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 0,01
(3,47)
20-99 ansatte 0,48
(3,84)
100 eller flere ansatte -2,95
(4,75)
Konstantled 77,69*** | 79,62%** | 75 33%** | 86 g1¥** | 78 53%**

(4,86) (5,57) (5,39) (5,21) (5,61)

Modelinformation

R? 0,89 0,89 0,89 0,90 0,89
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Arbejdsmaengden pavirker ansattes trivsel negativt. Det er statistisk signifikant. Vo-
res underspgelse viser, at kon, direkte frivilligkontakt og organisationens stgrrelse
ikke har nogen signifikant betydning for sammenhangen mellem arbejdsmaengden
og trivslen. Dog ser vi, at det at veere medarbejder uden ledelsesansvar har en be-
tydning for sammenhangen mellem arbejdsmaengde og trivsel, hvor det kan tyde
pa, at arbejdsmaengde pavirker medarbejdere uden ledelsesansvars trivsel yderligere
negativt.

Man kan umiddelbart tolke, at arbejdsmaengde pavirker trivslen negativt, uanset om
man er mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt eller ej, er medarbejder med eller
uden ledelsesansvar, og hvilken stgrrelse organisation man er ansat i. Derudover har
det betydning, om man er medarbejder uden ledelsesansvar, hvor trivslen pavirkes
mere negativt af arbejdsmaengden end blandt ledere.
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Anerkendelse

TABEL 23: Linezer regressionsanalyse af anerkendelses pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Anerkendelse 7,86*** | 790*** | 7 9Q*** 7,39*** 8,04***
(1,13) (1,14) (1,14) (1,15) (1,15)
Kvinde (ref. mand) -3,10
(3,17)
Direkte frivilligkontakt 1,90
(3,60)
Medarbejder uden -5,17%*
ledelsesansvar (3,63)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 2,55
(3,30)
20-99 ansatte 4,30
(3,65)
100 eller flere ansatte 1,69
(4,43)
Konstantled 39,09%** | 41,49*** | 37,38*** | 43,15%** | 36 41***

(2,95) (3,84) (4,39) (3,56) (3,96)

Modelinformation

R? 0,90 0,90 0,89 0,90 0,90
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Anerkendelse pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk signifikant. Vores un-
dersggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisationsstgrrelse ikke har no-
gen signifikant betydning for sammenhangen mellem anerkendelse og trivslen. Dog
ser vi, at det at veere medarbejder uden ledelsesansvar har en betydning for sammen-
haengen mellem anerkendelse og trivsel, hvor anerkendelse pavirker medarbejdere
uden ledelsesansvars trivsel mindre positivt end ledere. Derfor kan man umiddelbart
tolke, at anerkendelse pavirker trivslen positivt, uanset om man er mand, kvinde, har
direkte frivilligkontakt eller ej, er medarbejder med eller uden ledelsesansvar, og hvil-
ken stgrrelse organisation man er ansat i.
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Indflydelse i arbejdet

TABEL 24: Linezer regressionsanalyse af indflydelse i arbejdets pavirkning af

trivsel. Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Indflydelse i arbejdet 10,00*** | 9,97*** | 10,03*** | 9,20*** | 10,96***
(1,71) (1,72) (1,72) (1,75) (1,78)
Kvinde (ref. mand) -1,19
(3,17)
Direkte frivilligkontakt -0,90
(3,70)
Medarbejder uden -5,34%*
ledelsesansvar (2,66)
Organisationsstgrrelse
1-4 ansatte (ref.)
5-19 ansatte 3,87
(3,41)
20-99 ansatte 7,70*
(3,84)
100 eller flere ansatte 3,73
(4,55)
Konstantled 23,25%%* | 24,34*** | 23, 93*** | 29 0p*** 16,08*
(6,02) (6,74) (6,66) (6,65) (7,21)
Modelinformation
R? 0,90 0,90 0,90 0,90 0,90
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Indflydelse i arbejdet pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk signifikant.
Vores undersggelse viser, at kgn og direkte frivilligkontakt ikke har nogen signifikant
betydning for, om indflydelse i arbejdet pavirker trivslen mere eller mindre positivt.
Dog ser vi, at indflydelse i arbejdet pavirker trivslen blandt medarbejdere uden ledel-
sesansvar mindre positivt end ledere. Derudover viser vores undersggelse, at indfly-
delse i arbejdet pavirker ansattes trivsel i mellemstore organisationer mere positivt
ift. ansatte i sma, mindre og store organisationer. Derfor kan man umiddelbart tolke,
at indflydelse i arbejdet pavirker trivslen positivt, uanset om man er mand, kvinde,
har direkte frivilligkontakt eller ej. Det har betydning, om man er medarbejder uden
ledelsesansvar, hvor trivslen pavirkes mindre positivt af indflydelse i arbejdet end
blandt ledere. Organisationsstgrrelsen kan ogsa have en betydning for, at indflydelse
i arbejdet pavirker trivslen mere positivt hos ansatte i andre organisationsstgrrelser
end de helt sma (1-4 ansatte).
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Folelsesmaessige krav

TABEL 25: Lineaer regressionsanalyse af fglelsmaessige kravs pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Folelsesmaesssige krav | -6,20*** | -6,19*** | -6,63*** | -6,99*** | -6,18***
(1,31) (1,31) (1,35) (1,28) (1,32)
Kvinde (ref. mand) -2,14
(3,32)
Direkte frivilligkontakt 5,06
(3,88)
Medarbejder uden -10,68***
ledelsesansvar (2,61)
Organisationsstgrrelse
1-4 ansatte (ref.)
5-19 ansatte -0,73
(3,44)
20-99 ansatte 0,29
(3,82)
100 eller flere ansatte -0,34
(4,66)
Konstantled 71,17*** | 72,86*** | 67,78%** | 79,03%** | 71,39%**
(3,16) (4,11) (4,09) (3,61) (7,21)
Modelinformation
R? 0,89 0,89 0,89 0,90 0,89
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Folelsesmaessige krav pavirker ansattes trivsel negativt. Det er statistisk signifikant.
Vores undersggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisationens stgrrel-
se ikke har nogen signifikant betydning for, om fglelsesmaessige krav pavirker trivs-
len mere eller mindre negativt. Dog ser vi, at fglelsesmaessige krav pavirker trivslen
blandt medarbejdere uden ledelsesansvar mere negativt end ledere. Derudover viser
vores undersggelse, at direkte frivilligkontakt tilsyneladende pavirker trivslen blandt
ansatte mere negativt end ansatte uden direkte frivilligkontakt. Denne sammenhang
er dog ikke signifikant. Derfor kan man umiddelbart tolke, at fglelsesmaessige krav
pavirker trivslen negativt, uanset om man er mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt
eller ej, og hvilken stgrrelse organisation man er ansat i. Det har betydning, om man
er medarbejder uden ledelsesansvar, hvor trivslen pavirkes mere negativt af fglelses-
maessige krav end blandt ledere.
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Mening i arbejdet

TABEL 26: Lineaer regressionsanalyse af mening i arbejdets pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Mening i arbejdet 17,68*** | 13,12*** | 13,18*** | 12,69*** | 13,50***
(0,85) (1,12) (1,22) (1,24) (1,23)
Kvinde (ref. mand) -3,44
(2,84)
Direkte frivilligkontakt -2,97
(3,24)
Medarbejder uden -3,27
ledelsesansvar (2,33)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 3,69
(2,94)
20-99 ansatte 6,90*
(3,37)
100 eller flere ansatte 5,28
(3,97)
Konstantled 6,18*** | 25 25%** | 24 gg@%** | 25 53*** | 17,68%**

(1,55) (4,06) (4,23) (4,00) (4,28)

Modelinformation
R? 0,91 0,92 0,92 0,92 0,92
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Mening i arbejdet pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk signifikant. Vores
undersggelse viser, at mening i arbejdet pavirker kvinders trivsel mindre end maends.
Dette er dog ikke statistisk signifikant. Vores undersggelse viser ogsa, at mening i ar-
bejdet pavirker trivslen for ansatte med direkte frivilligkontakt mindre end dem uden.
Dette er dog ikke statistisk signifikant. Undersggelsen viser, at mening i arbejdet pa-
virker trivslen blandt medarbejdere uden ledelsesansvar mindre end ledere. Dette er
dog heller ikke statistisk signifikant. Derudover viser vores undersggelse, at mening i
arbejdet pavirker ansattes trivsel i mellemstore organisationer mere positivt ift. an-
satte i sma, mindre og store organisationer. Dette er signifikant. Man kan umiddelbart
tolke det saledes, at mening i arbejdet pavirker trivslen positivt, uanset om man er
mand eller kvinde, har direkte frivilligkontakt eller ej, ledelsesansvar eller ej, og uan-
set hvilken stgrrelse organisation man er ansat i.
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Rollekonflikter

TABEL 27: Linezer regressionsanalyse af rollekonflikters pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Rollekonflikter -9,34*** | g 3]¥** | g 3G¥*kk | g 7**kx | _gg7k**
(1,30) (1,30) (1,30) (1,27) (1,32)
Kvinde (ref. mand) -1,78
(3,15)
Direkte frivilligkontakt 1,08
(3,57)
Medarbejder uden -7,81**
ledelsesansvar (2,48)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 3,71
(3,30)
20-99 ansatte 4,84
(3,63)
100 eller flere ansatte 4,60
(4,43)
Konstantled 72,53*%** | 73,93*%** | 71 g1*** | 76,74%** | 69,84%**

(2,42) (3,47) (3,86) (2,73) (3,08)

Modelinformation
R? 0,90 0,90 0,90 0,91 0,90
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Rollekonflikter pavirker ansattes trivsel negativt. Det er statistisk signifikant. Vores
undersggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisationsstgrrelse ikke har
nogen signifikant betydning for, om rollekonflikter pavirker trivslen mere eller mindre
negativt. Dog ser vi, at rollekonflikter pavirker trivslen blandt medarbejdere uden le-
delsesansvar mere negativt end ledere.

Derfor kan man umiddelbart tolke, at rollekonflikter pavirker trivslen negativt, uanset
om man er mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt eller ej, er medarbejder med
eller uden ledelsesansvar, og uanset hvilken stgrrelse organisation man er ansat i.
Det har yderligere en betydning, om man er medarbejder uden ledelsesansvar, hvor
trivslen pavirkes mere negativt af rollekonflikter end blandt ledere.
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Rolleklarhed

TABEL 28: Linezer regressionsanalyse af rolleklarheds pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Rolleklarhed 9,17*** | 9, 14%** | g J8*** 8,84%** 9,25%**
(1,37) (1,36) (1,36) (1,34) (1,37)
Kvinde (ref. mand) -0,85
(3,19)
Direkte frivilligkontakt 1,17
(3,61)
Medarbejder uden -7,12%*
ledelsesansvar (2,52)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 0,61
(3,30)
20-99 ansatte 2,89
(3,65)
100 eller flere ansatte -0,18
(4,45)
Konstantled 38,07*** | 38,81*** | 37,04*** | 42,83*** | 36,96%**
(3,15) (4,2) (4,49) (3,53) (3,99)
Modelinformation
R? 0,90 0,90 0,90 0,90 0,90
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Rolleklarhed pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk signifikant. Vores under-
sggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisationsstgrrelse ikke har nogen
signifikant betydning for, om rolleklarhed pavirker trivslen mere eller mindre positivt.
Dog ser vi, at rolleklarhed pavirker trivslen blandt medarbejdere uden ledelsesan-
svar mindre positivt end ledere. Derfor kan man umiddelbart tolke, at rolleklarhed
pavirker trivslen positivt, uanset om man er mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt
eller ej, om man er leder eller medarbejder, og uanset hvilken stgrrelse organisation
man er ansat i. Det har dog yderligere en betydning, om man er leder, hvor trivslen
pavirkes mere positivt af rolleklarhed end blandt medarbejdere uden ledelsesansvar.
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Udviklingsmuligheder i jobbet

TABEL 29: Linezer regressionsanalyse af udviklingsmuligheder i jobbets pavirk-

ning af trivsel. Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Model1l | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Udviklingsmuligheder | 7,79*** | 7,76*** | 7,85%** 7,20*** 7,92%%*
i jobbet (1,39) (1,40) (1,40) (1,41) (1,34)
Kvinde (ref. mand) -1,32
(3,28)
Direkte frivilligkontakt -1,71
(3,71)
Medarbejder uden -6,04%*
ledelsesansvar (2,64)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 0,08
(3,38)
20-99 ansatte 2,97
(3,75)
100 eller flere ansatte -0,56
(4,57)
Konstantled 39,57*** | 40,70*** | 40,89*** | 44,40*** | 38,57***

(3,47) (4,48) (4,51) (4,04) (4,28)

Modelinformation
R? 0,90 0,90 0,90 0,90 0,90
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Udviklingsmuligheder i jobbet pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk sig-
nifikant. Vores undersggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisations-
stgrrelse ikke har nogen signifikant betydning for, om udviklingsmuligheder i jobbet
pavirker trivslen mere eller mindre positivt. Dog ser vi, at udviklingsmuligheder i job-
bet pavirker trivslen blandt medarbejdere uden ledelsesansvar mindre positivt end
ledere. Derfor kan man umiddelbart tolke, at udviklingsmuligheder i jobbet pavirker
trivslen positivt, uanset om man er mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt eller ej,
og uanset hvilken stgrrelse organisation man er ansat i. Derudover pavirkes lederes
trivsel mere positivt, hvis der er udviklingsmuligheder i jobbet, sammenlignet med
medarbejdere uden ledelsesansvar.
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Forudsigelighed i arbejdet

TABEL 30: Linezer regressionsanalyse af forudsigelighed i arbejdet pavirkning af

trivsel. Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Forudsigelighed 8,56*** | 8 56*** | 8 56*** 8,06%** 9,01%**
(1,20) (1,20) (1,20) (1,25) (1,23)
Kvinde (ref. mand) -2,40
(3,15)
Direkte frivilligkontakt 0,31
(3,57)
Medarbejder uden -3,68
ledelsesansvar (2,63)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 4,32
(3,31)
20-99 ansatte 6,23
(3,65)
100 eller flere ansatte 4,73
(4,43)
Konstantled 36,53*** | 48,46*** | 36,26*** | 39,86*** | 31,62***

(3,20) (4,08) (4,43) (3,99) (4,35)

Modelinformation

R? 0,90 0,90 0,90 0,90 0,90
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Forudsigelighed i arbejdet pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk signifi-
kant. Vores undersggelse viser, at hverken kgn, direkte frivilligkontakt, om man er
medarbejder med eller uden ledelsesansvar, eller organisationsstgrrelse har nogen
signifikant betydning for, om forudsigelighed i arbejdet pavirker trivslen mere eller
mindre positivt. Derfor kan man umiddelbart tolke, at forudsigelighed i arbejdet pa-
virker trivslen positivt, uanset om man er mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt
eller ej, om man er leder eller medarbejder, og uanset hvilken stgrrelse organisation
man er ansat i. Dog pavirker forudsigelighed i arbejdet trivslen mere positivt blandt
ledere sammenlignet med medarbejdere uden ledelsesansvar.
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Mulighed for at Igse arbejdsopgaverne

TABEL 31: Linezer regressionsanalyse af mulighed for at Igse arbejdsopgavernes

pavirkning af trivsel. Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Mulighed for at Igse 11,57*%* | 11,655%*%* | 11 58*** | 11 45%** | 11 75%**
arbejdsopgaverne (1,37) (1,37) (1,37) (1,34) (1,39)
Kvinde (ref. mand) -0,78
(3,05)
Direkte frivilligkontakt -0,83
(3,46)
Medarbejder uden -7,96**
ledelsesansvar (2,39)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 2,29
(3,16)
20-99 ansatte 3,15
(3,49)
100 eller flere ansatte -0,58
(4,25)
Konstantled 32,56%** | 33,23*** | 33 24*** | 37 3g8*¥** | 30 56%**

(3,20) (4,15) (4,28) (3,45) (4,02)

Modelinformation

R? 0,91 0,91 0,91 0,91 0,91
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Mulighed for at Igse arbejdsopgaverne pavirker ansattes trivsel positivt. Det er sta-
tistisk signifikant. Vores undersggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og orga-
nisationsstgrrelse ikke har nogen signifikant betydning for, om mulighed for at Igse
arbejdsopgaverne pavirker trivslen mere eller mindre positivt. Dog ser vi, at mulighed
for at Igse arbejdsopgaverne pavirker trivslen blandt medarbejdere uden ledelsesan-
svar mindre positivt end ledere. Det at have mulighed for at Igse arbejdsopgaverne
pavirker trivslen positivt, uanset om man er mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt
eller ej, om man er leder eller medarbejder, og uanset hvilken stgrrelse organisation
man er ansat i. Muligheden for at Igse arbejdsopgaverne har dog umiddelbart en min-
dre betydning blandt medarbejdere uden ledelsesansvar sammenlignet med ledere.
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Relationer til kollegaer

TABEL 32: Linezer regressionsanalyse af relationer til kollegaers pavirkning af

trivsel. Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Relationer til kollegaer 9,46*** | g 48%** | g A7*** 8,72*** | 10,06***
(1,53) (1,53) (1,53) (1,54) (1,58)
Kvinde (ref. mand) -2,05
(3,31)
Direkte frivilligkontakt -0,25
(3,71)
Medarbejder uden -6,78%*
ledelsesansvar (2,66)
Organisationsstgrrelse
1-4 ansatte (ref.)
5-19 ansatte 3,33
(3,65)
20-99 ansatte 6,42
(4,05)
100 eller flere ansatte 3,85
(4,77)
Konstantled 33,77*** | 35,39%** | 33 gg@*** | 39 Go¥¥* | 7Q 73*k**
(4,11) (4,87) (5,08) (4,65) (5,56)
Modelinformation
R? 0,90 0,90 0,90 0,90 0,90
N 226 226 226 226 226

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Relationer til kollegaer pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk signifikant.
Vores undersggelse viser, at kgn og direkte frivilligkontakt ikke har nogen signifikant
betydning for, om relationer til kollegaer pavirker trivslen mere eller mindre positivt.
Derfor kan vi umiddelbart tolke, at relationer til kollegaer pavirker trivslen positivt,
uanset om man er mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt eller ej. Dog ser vi, at rela-
tioner til kollegaer pavirker trivslen blandt medarbejdere uden ledelsesansvar mindre
positivt end ledere. Det er signifikant. Det tyder ogsa p3, at organisationsstgrrelse kan
vaere vaesentlig for, at relationer til kollegaer pavirker trivslen positivt blandt ansatte
i mindre, mellemstore og store organisationer sammenlignet med ansatte i de sma
organisationer (1-4 ansatte). Denne sammenhzang er dog ikke signifikant.
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Tillid til kollegaer

TABEL 33: Linear regressionsanalyse af tillid til kollegaers pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Tillid til kollegaer 9,65%** | 9 74%** | g gA*** 9,35%** 9,74%**
(1,64) (1,64) (1,64) (1,60) (1,66)
Kvinde (ref. mand) -2,97
(3,33)
Direkte frivilligkontakt 0,42
(3,73)
Medarbejder uden -8,78**
ledelsesansvar (2,61)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 0,53
(3,62)
20-99 ansatte 2,55
(3,99)
100 eller flere ansatte 1,77
(4,79)
Konstantled 29,40%** | 31,52*** | 29,06*** | 35,33*** | 28 03***

(5,00) (5,55) (5,89) (5,20) (6,01)

Modelinformation

R? 0,90 0,90 0,90 0,90 0,90
N 226 226 226 226 226

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Tillid til kollegaer pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk signifikant. Vo-
res undersggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisationsstgrrelse ikke
har nogen signifikant betydning for, om ftillid til kollegaer pavirker trivslen mere eller
mindre positivt. Dog ser vi, at tillid til kollegaer pavirker trivslen blandt medarbejdere
uden ledelsesansvar mindre positivt end ledere, hvilket er statistisk signifikant. Man
kan derfor umiddelbart tolke, at tillid til kollegaer pavirker trivslen positivt, uanset om
man er mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt eller ej, og hvilken stgrrelse organi-
sation man er ansat i. Dog ser det ud til, at tillid til kollegaer pavirker trivslen mindre
positivt blandt medarbejdere uden ledelsesansvar end blandt ledere.
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Tillid til ledelsen

TABEL 34: Linezer regressionsanalyse af tillid til ledelsens pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Tillid til ledelsen 6,88%** 7,77%** 6,93*** 6,38*** 7,65%**
(1,07) (1,09) (1,08) (1,11) (1,12)
Kvinde (ref. mand) 0,15
(3,26)
Direkte frivilligkontakt -1,79
(3,65)
Medarbejder uden -4,27
ledelsesansvar (2,66)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 4,72
(3,37)
20-99 ansatte 8,89*
(3,80)
100 eller flere ansatte 5,95
(4,52)
Konstantled 41,66*** | 39,29%** | 43 08*** | 4524*** | 35 QQ***

(2,78) (3,99) (4,28) (3,56) (4,16)

Modelinformation

R? 0,90 0,90 0,90 0,90 0,90
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Tillid til ledelsen pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk signifikant. Vores un-
dersggelse viser, at kon og direkte frivilligkontakt ikke har nogen signifikant betydning
for, om tillid til ledelsen pavirker trivslen mere eller mindre positivt. Det tyder ogsa pa,
at tillid til ledelsen pavirker trivslen blandt medarbejdere uden ledelsesansvar mindre
positivt end ledere. Dette er dog ikke statistisk signifikant. Derudover viser vores un-
dersggelse, at organisationsstgrrelse har en pavirkning pa sammenhangen mellem
tillid til ledelsen og trivsel, hvor tillid til ledelsen har en stgrre betydning for ansatte i
mindre, mellemstore og store organisationer end ansatte i de sma organisationer. Det
er statistisk signifikant for ansatte i mellemstore organisationer.

Man kan derfor umiddelbart tolke det saledes, at der er en positiv sammenhang
mellem tillid til ledelsen og trivsel, uanset om man er mand eller kvinde, har direkte
frivilligkontakt eller ej, om man har ledelsesansvar eller ej, og uanset hvilken stgrrelse
organisation man er ansat i.
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Relationen til neermeste leder

TABEL 35: Lineaer regressionsanalyse af relationer til naermeste leders pavirkning

af trivsel. Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Relation til nsermeste 8,57*** | 856*** | 8 57*** 8,14%** 9,08***
leder (1,24) (1,24) (1,24) (1,23) (1,26)
Kvinde (ref. mand) -2,28
(3,17)
Direkte frivilligkontakt 0,45
(3,60)
Medarbejder uden -6,20%*
ledelsesansvar (2,54)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 3,34
(3,30)
20-99 ansatte 7,03
(3,69)
100 eller flere ansatte 3,35
(4,43)
Konstantled 36,48%** | 38,32*** | 36,09*** | 41,06*** | 31,76***

(3,29) (4,17) (4,52) (3,76) (4,40)

Modelinformation
R? 0,90 0,90 0,90 0,90 0,90
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Relationen til neermeste leder pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk signifi-
kant. Vores undersggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisationsstgrrel-
se ikke har nogen signifikant betydning for, om relationen til naermeste leder pavirker
trivslen mere eller mindre positivt. Dog ser vi, at relationen til naermeste leder pa-
virker trivslen blandt medarbejdere uden ledelsesansvar mindre positivt end lede-
re. Relationen til nzermeste leder pavirker derfor trivslen positivt, uanset om man er
mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt eller ej, om man er leder eller medarbejder,
og uanset hvilken stgrrelse organisation man er ansat i. Dog ser det ud til, at tillid til
kollegaer pavirker trivslen mindre positivt blandt medarbejdere uden ledelsesansvar
end blandt ledere.
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Ledelseskvalitet

TABEL 36: Linezer regressionsanalyse af ledelseskvalitets pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Ledelseskvalitet 7,90*** 7,89*** 7,94*** 7,52%%* 8,13***
(1,12) (1,12) (1,12) (1,12) (1,14)
Kvinde (ref. mand) -2,05
(3,16)
Direkte frivilligkontakt 2,09
(3,59)
Medarbejder uden -6,14*
ledelsesansvar (2,53)
Organisationsstgrrelse
1-4 ansatte (ref.)
5-19 ansatte 1,55
(3,27)
20-99 ansatte 4,23
(3,63)
100 eller flere ansatte -0,85
(4,41)
Konstantled 41,60%** | 43,27**%* | 39,72%** | 45 89%** | 39 g0***
(2,59) (3,65) (4,14) (3,11) (3,58)
Modelinformation
R? 0,90 0,90 0,90 0,91 0,90
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Ledelseskvalitet pavirker ansattes trivsel positivt. Det er statistisk signifikant. Vores
undersggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisationsstgrrelse ikke har
nogen signifikant betydning for, om ledelseskvalitet pavirker trivslen. Dog ser vi, at
ledelseskvalitet pavirker trivslen blandt medarbejdere uden ledelsesansvar mindre
positivt end blandt ledere, hvilket er statistisk signifikant. Ledelseskvalitet pavirker
trivslen positivt, uanset om man er mand, kvinde, har direkte frivilligkontakt eller ej,
om man er leder eller medarbejder, og uanset hvilken stgrrelse organisation man er
ansat i. Ledelseskvalitet pavirker dog trivslen mindre positivt blandt medarbejdere
uden ledelsesansvar end blandt ledere.
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Konflikt mellem arbejde og privatliv

TABEL 37: Lineer regressionsanalyse af konflikt mellem arbejde og privatlivs

pavirkning af trivsel. Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Konflikt mellem -5,88*** | .5 8p¥** | g 07*¥** | -7,09*** | -5 Qg7***
arbejde og privatliv (1,52) (1,52) (1,54) (1,50) (1,56)
Kvinde (ref. mand) -2,08
(3,37)
Direkte frivilligkontakt 2,89
(3,88)
Medarbejder uden -11,01%**
ledelsesansvar (2,66)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte 0,35
(3,50)
20-99 ansatte 1,31
(3,88)
100 eller flere ansatte -1,56
(4,75)
Konstantled 72,43%*% | 74 05*** | 70,43*** | 81,80*** | 72,41***

(4,06) (4,84) (4,87) (4,53) (4,76)

Modelinformation

R? 0,89 0,89 0,89 0,90 0,89
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Konflikt mellem arbejde og privatliv pavirker ansattes trivsel negativt. Det er stati-
stisk signifikant. Vores undersggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisa-
tionsstgrrelse ikke har nogen signifikant betydning for, om konflikt mellem arbejde
og privatliv pavirker trivslen mere eller mindre positivt. Undersggelsen viser ogs3, at
konflikt mellem arbejde og privatliv pavirker trivslen blandt medarbejdere uden ledel-
sesansvar mere negativt end blandt ledere. Dette er statistisk signifikant.
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Stress

TABEL 38: Linezer regressionsanalyse af stress’ pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Stress S11,27F%%| 111,27%%% | 111 57F** | 211, 21%** | -11,33***
(1,05) (1,06) (1,06) (1,02) (1,06)
Kvinde (ref. mand) -0,24
(2,86)
Direkte frivilligkontakt 5,85
(3,25)
Medarbejder uden -8,12%**
ledelsesansvar (2,22)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte -0,68
(2,94)
20-99 ansatte 1,12
(3,26)
100 eller flere ansatte -2,67
(3,99)
Konstantled 76,71*%** | 76,89*** | 72 19%** | 81 25%** | 77 13%**

(2,11) (3,03) (3,27) (2,40) (2,97)

Modelinformation

R? 0,92 0,92 0,92 0,93 0,92
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Stress pavirker ansattes trivsel negativt. Det er statistisk signifikant. Vores undersg-
gelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisationsstgrrelse ikke har nogen
signifikant betydning for stress’ pavirkning af trivslen. Vi ser dog, at stress pavirker
trivslen blandt medarbejdere uden ledelsesansvar mere negativt sammenlignet med
ledere, hvilket er statistisk signifikant.

Stress pavirker trivslen negativt, uanset om man er mand, kvinde, har direkte frivil-
ligkontakt eller ej, om man er leder eller medarbejder, og uanset hvilken stgrrelse
organisation man er ansat i.
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Ensomhed i arbejdet

TABEL 39: Linezer regressionsanalyse af ensomhed i arbejdets pavirkning af

trivsel. Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Ensomhed i arbejdet -6,30*** | -6,29%** | _§,34%** | _g 35¥*k* | _g IGk**
(0,96) (0,97) (0,97) (0,94) (0,97)
Kvinde (ref. mand) -0,23
(3,29)
Direkte frivilligkontakt 2,14
(3,68)
Medarbejder uden -8,76%**
ledelsesansvar (2,55)
Organisationsstgrrelse
1-4 ansatte (ref.)
5-19 ansatte -1,90
(3,39)
20-99 ansatte 0,55
(3,76)
100 eller flere ansatte 0,72
(4,60)
Konstantled 69,46*** | 69,64*** | 67,70%** | 74,56*** | 70,10***
(2,23) (3,33) (3,76) (2,63) (3,33)
Modelinformation
R? 0,90 0,90 0,90 0,91 0,90
N 228 228 228 228 228

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Ensomhed i arbejdet pavirker ansattes trivsel negativt. Det er statistisk signifikant.
Vores undersggelse viser, at kgn, direkte frivilligkontakt og organisationsstgrrelse ikke
har nogen signifikant betydning for, om ensomhed i arbejdet pavirker trivslen mere
eller mindre negativt. Dog ser vi, at ensomhed i arbejdet signifikant pavirker trivslen
blandt medarbejdere uden ledelsesansvar mere negativt end blandt ledere.
Ensomhed pavirker trivslen negativt, uanset om man er mand, kvinde, har direkte
frivilligkontakt eller ej, om man er leder eller medarbejder, og uanset hvilken stgrrelse
organisation man er ansat i. Det tyder dog pa, at ensomhed pavirker trivslen mere
negativt blandt medarbejdere uden ledelsesansvar end blandt ledere.
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Mobning

TABEL 40: Linezer regressionsanalyse af mobnings pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model 5
Mobning S17,25%%%| _17,29% %% | 117 28%**| _16 Q5*** | -17,24%**
(4,06) (4,06) (4,07) (4,02) (4,09)
Kvinde (ref. mand) -2,53
(3,35)
Direkte frivilligkontakt 0,86
(3,80)
Medarbejder uden -7,39%*
ledelsesansvar (2,66)

Organisationsstgrrelse

1-4 ansatte (ref.)

5-19 ansatte -0,10
(2,47)
20-99 ansatte 1,26
(3,85)
100 eller flere ansatte -0,34
(4,70)
Konstantled 59,69*** | §1,72*** | 58,95%** | g3 77*** | 59 Ap***

(1,42) (3,05) (3,54) (2,03) (2,79)

Modelinformation

R? 0,89 0,89 0,89 0,89 0,89
N 235 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Mobning pavirker ansattes trivsel negativt. Det er statistisk signifikant. Vores under-
spgelse viser, at kegn, direkte frivilligkontakt og organisationsstgrrelse ikke har nogen
signifikant betydning for, om mobning pavirker trivslen mere eller mindre negativt.
Dog ser vi, at mobning signifikant pavirker trivslen blandt medarbejderne uden ledel-
sesansvar mere negativt end ledere.

Mobning pavirker trivslen negativt, uanset om man er mand, kvinde, har direkte fri-
villigkontakt eller ej, om man er leder eller medarbejder, og uanset hvilken stgrrelse
organisation man er ansat i. Det tyder dog p3, at mobning pavirker trivslen mere ne-
gativt blandt medarbejdere uden ledelsesansvar end blandt ledere.



170

Seksuel chikane

TABEL 41: Linear regressionsanalyse af seksuel chikanes pavirkning af trivsel.

Regressionskoefficienter (standardfejl i parentes).

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Seksuel chikane -22,89** -22,57** -23,06** -20,77*
(8,21) (8,26) (8,25) (8,12)
Kvinde (ref. mand) -1,58
(3,44)
Direkte frivilligkontakt 1,14
(3,89)
Medarbejder uden -7,91**
ledelsesansvar (2,71)
Konstantled 58,22%** 59,49*** 57,25*** 62,69***
(1,38) (3,07) (3,60) (2,04)
Modelinformation
R? 0,89 0,89 0,89 0,89
N 235 235 235 235

Note: * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001

Seksuel chikane pavirker ansattes trivsel negativt. Det er statistisk signifikant. Vores
undersggelse viser, at kgn og direkte frivilligkontakt ikke har nogen signifikant betyd-
ning for, om seksuel chikane pavirker trivslen mere eller mindre negativt. Dog ser vi, at
seksuel chikane signifikant pavirker trivslen blandt ledere mindre negativt end med-
arbejdere uden ledelsesansvar. Datagrundlagets stgrrelse for gruppen af ansatte, der
har oplevet seksuel chikane, er mindre, og derfor har vi ikke inkluderet organisations-
stgrrelse i analysen af seksuel chikane, da datagrundlaget har veeret for smat fordelt
pa de respektive fire organisationsstgrrelser. Vi formoder ogs3, at datagrundlagets
stgrrelse ggr, at de signifikante sammenhaenge ikke er naer sa steerke som blandt de
gvrige faktorer.
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Opsummering

Vi har i dette afsnit analyseret, hvilke faktorer der pavirker ansatte i frivillige organi-
sationernes trivsel. Denne analyse baserer sig pa et trivselsmal, som er generet pa
baggrund af WHO-5 Trivselsindeks. De faktorer, vi har undersggt, og hvilken betyd-
ning de generelt har, er opsummeret i tabellen herunder. Bemzerk at en negativ hald-
ningskoefficient udtrykker, at den respektive faktor pavirker trivslen blandt ansatte
negativt, mens en positiv haeldningskoefficient udtrykker, at den respektive faktor
pavirker trivslen blandt ansatte positivt. Derfor har vi samlet de faktorer, der pavirker
trivslen positivt under kategorien "beskyttende faktorer’, og de faktorer, som pavirker
trivslen negativt, har vi samlet under kategorien ’belastende faktorer’. Stgrrelsen pa
haldningskoefficienten indikerer den ’styrke’, den pavirker trivslen med — enten po-
sitivt eller negativt.

TABEL 42: Bivariat regressionsanalyse af en Haeldnings- P-veerdi

reekke arbejdsmiljg forholds pavirkning pa koefficient
trivsel. Bivariat regression

BESKYTTENDE FAKTORER

Mening i arbejdet 17,76 *kx
Muligheden for at Igse sine arbejdsopgaver 11,57 *kx
Indflydelse pa arbejdet 10,00 *kx
Tillid til kollegaer 9,65 *xk
Relationer til kollegaer 9,46 *xk
Rolleklarhed 9,17 *xk
Tillid til ledelsen 8,88 ¥k
Relationen til naermeste ledelse 8,57 *kk
Forudsigelighed i arbejdet 8,56 *AK
Ledelseskvalitet 7,90 *k*
Anerkendelse 7,86 *k*
Udviklingsmuligheder i arbejdet 7,79 *AK
Medarbejdernes oplevede tillid fra ledelsen 5,61 *Ak

BELASTENDE FAKTORER

Seksuel chikane -22,89 *kk
Mobning -17,25 ok
Stress -11,27 *xx
Rollekonflikter -9,34 kX
Arbejdsmaengde -6,31 kX
Ensomhed i arbejdet -6,30 rAx
Fglelsesmaessige krav -6,20 *kk

Konflikt mellem arbejde og privatliv -5,88 *Ax
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Samlet set finder vi i vores undersggelse tilsvarende signifikante sammenhange mel-
lem trivsel og forskellige faktorer, som ogsa bliver fundet i forskningen i det psykoso-
ciale arbejdsmiljg og -forhold i andre brancher.

Vi har yderligere kontrolleret for fire baggrundsvariabler for at se, om der er noget
som har betydning for, hvordan de forskellige faktorer pavirker trivslen. Der tegner sig
et overordnet billede af, at medarbejdere uden ledelsesansvar bliver pavirket mindre
positivt pa de beskyttende faktorer end ledere og mere negativt pa belastende fakto-
rer end ledere. Der er umiddelbart ikke et tilsvarende m@nster, nar vi kontrollerer for
kgn, om man har direkte frivilligkontakt eller organisationens stgrrelse.
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METODE

| dette afsnit beskriver vi de metodiske forhold og valg, der er foretaget i forbindelse
med dataindsamlingen om ansattes psykosociale arbejdsmiljg og -forhold i frivillige
organisationer.

Sporgeskemaet

Formalet med undersggelsen er at kortleegge karakteren af det psykosociale ar-
bejdsmiljg og arbejdsforhold for ansatte i frivillige organisationer. Spgrgsmalene til
undersggelsen er udarbejdet pa baggrund af Det Nationale Forskningscenter for Ar-
bejdsmiljg’s spgrgeramme.* Ved at tage afszet i NFA's spgrgeramme om psykosocialt
arbejdsmiljg og trivsel giver det undersggelsen et sammenligningsgrundlag til andre
brancher. Samtidig sikrer vi at spgrge ind til alle de relevante og vaesentlige forhold
vedrgrende psykosocialt arbejdsmiljg og -forhold. Idet NFA’s spgrgeramme er aner-
kendt, veludviklet og evalueret, hgjner det validiteten af dataindsamlingen. Enkelte
spgrgsmal er blevet tilfgjet denne undersggelses spgrgeramme til at belyse specifikke
brancheforhold — eksempelvis samarbejdet med og omkring frivillige og samarbejdet
med en frivillig bestyrelse.

Dataindsamlingen

Undersggelsen er gennemfgrt som webinterview via Survey Monkey. Der er meget
begraenset information om den samlede population. Der findes for nuvaerende kun
registerdata for ansaettelser fordelt pa sektorkoder hos Danmarks Statistik. Vi har
derfor anvendt den seneste opggrelse hos Danmarks Statistik fra 2019. Indsamlingen
af besvarelser er foretaget fra januar til juni 2020. Undervejs er der blevet anvendt
kvoter i dataindsamlingen, saledes at analyseudvalget kommer sa taet pa populatio-
nen som muligt. Dette anvendes, sa stikprgven repraesenterer fordelingen af ansatte
inden for de forskellige sektorer. Efter dataindsamlingen har vi ydermere vaegtet data,
sa data matcher ansatte i frivillige organisationer med hensyn til sektor mere preecist.

Det har ikke veeret muligt at gennemfgre undersggelsen ud fra princippet om en til-
faeldigt udtrukket stikprgve, da der ikke findes registerdata, der ggr det muligt at lave
et tilfeeldigt udtraek blandt ansatte i frivillige organisationer.

Vi har i stedet anvendt forskellige metoder i forbindelse med dataindsamlingen.
Dels har vi indgaet et samarbejde med Altinget Civilsamfund, som har delt spgrge-
skemaundersggelsen via deres nyhedsbrev og -platform (uden for deres betalings-
mur). Derudover har vi samarbejdet med branche- og paraplyorganisationer, hvor-
af de fleste har vaeret behjxlpelige med at dele spgrgeskemaundersggelsen blandt
deres medlemsorganisationer. Vi har yderligere sendt spgrgeskemaundersggelsen
direkte til foreninger og organisationers mailadresser og opfordret dem til at dele
spgrgeskemaundersggelsen blandt deres ansatte. Foreningerne og organisationerne
er fundet via brancheorganisationernes offentlige medlemsoplysninger. Endelig har vi

48 DPQ Forskningsspgrgeskemaet 'Psykisk arbejdsmiljg og trivsel'.
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delt undersggelsen i Ingerfairs eget netvaerk via LinkedIn-opslag og nyhedsbrev samt
gennem netvaerket BANGO (Bedre arbejdsmiljg i NGO’er) i Dansk Magisterforening.

Af denne grund betegner vi vores undersggelse som eksplorativ, hvilket ikke er en
ukendt undersggelsesmetodik. Det er en tilgang, man anvender, nar man ikke har
tilstraekkelig information om populationen eller har sveert ved at komme i kontakt
med populationen. Denne er eksempelvis brugt inden for de fgrste studier omkring
populationen af muslimer i Danmark.*

Hvem svarer pa undersggelsen?

Ingen undersggelser kan sige sig fri for bias — f.eks. om folk bevidst vil lyve eller svare
100 gange for at pavirke undersggelsens resultater. | vores undersggelse kan vi ikke
gardere os imod, hvis en svarperson gnsker at bruge omkring 20 min. pa at tegne et
usandt billede. Det vigtige er at operationalisere ‘psykosocialt arbejdsmiljg’ i gode
spgrgsmal, som respondenten kan svare pa og derigennem mindske bias. Vores un-
dersggelse er ogsa designet saledes, at man ikke kan besvare mere end én gang, med-
mindre man skifter IP-adresse.

Hvad angar, hvordan vi handterer fravalget af randomisering, dvs. om vi kan sikre os
mod, at det er mange medarbejdere/ledere fra fa organisationer, der svarer, har vi
valgt, at besvarelserne skal vaere anonyme for os, sa vi ikke kan spore en besvarelse
tilbage til en enkelt organisation. Vi har derimod lagt et spgrgsmal ind omkring orga-
nisationens stgrrelse, saledes at vi kan kontrollere, om vi har en spredning i stgrrelsen
af organisationer inden for en sektor. Vi henviser til afsnittet med baggrundsvariabler
i rapportens indledende kapitel.

Vi er yderligere opmaerksomme p3, at dataindsamlingen er foretaget i perioden fra ja-
nuar til juni 2020, hvor Danmark og ansatte i NGO’er var under en massiv nedlukning
grundet Covid-19 pandemien. Dog blev mere end 80 pct. af besvarelserne indhentet
for nedlukning, og vi ser ikke nogen signifikante forskelle mellem respondenternes
trivsel fgr og efter 11. marts 2020.

Undersggelsen er anonym, og vi kan ikke spore besvarelserne til enkeltindivider. Un-
dersggelsens data behandles med stor diskretion.

Repraesentativitet og databehandling

| alt har 483 personer abnet spgrgeskemaundersggelsen, hvoraf 278 har helt eller
naesten helt besvaret spgrgeskemaet. Det giver os dermed et analyseudvalg pa 278
respondenter for undersggelsen.

Det har ikke vaeret muligt at foretage en frafaldsanalyse, da baggrundsoplysninger om
respondenterne ikke findes. Dette skyldes en begraenset information om populatio-
nen og dens sammensatning med hensyn til f.eks. alder, kgn, uddannelse og region.

49 Frederiksen, M., Gundelach, P. og Nielsen, R. S. (2017): "Survey — Design, stikprgve, spgrgeskema,
analyse”, side 52.
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For at styrke undersggelsens repraesentativitet har vi vaegtet data med hensyn til sek-
tor pa baggrund af specialkgrsler fra Danmarks Statistik. Vi har indhentet data for
2019 for antallet af anseaettelser fordelt pa sektor. Sektorinddelingerne er
foretaget med radfgring fra professor Thomas P. Bojes sektorinddelinger foretaget
i 2013.%° Boje inddeler nonprofitsektoren i 12 forskellige undersektorer efter
International Classification of Non-Profit Organizations (ICNPO):>!

e Kultur og fritid

e Uddannelse mv.

e Sundhed

e Socialomradet

¢ Miljg og natur

* Bolig og lokaludvalg

e Politik, radgivning og bistand
e Filantropi

¢ Internationale organisationer
e Religion

e Branche- og faglige organisationer
e Andet

| denne undersggelse har vi valgt at fokusere pa det psykosociale arbejdsmiljg inden
for den frivillige sektor. Derfor medregner vi sektorerne; kultur og fritid, sundhed,
socialomradet, miljg og natur og internationale organisationer. Vi anvender afgraens-
ningen af den frivillige sektor, som den fremgar i rapporten ’'Den frivillige sektor i
Danmark’ fra 2006.> For de sektorer, vi fravaelger, gelder, at de bl.a. deekker over
organisationer, der er underlagt omfattende offentlige kontrol, har formal, som skal
sikre det individuelle medlem stgrst mulig gkonomisk gevinst, hvor frivilligheden ikke
er en vaesentlig del af driften, eller der er flerstrengede ansaettelsesstrukturer. Derud-
over er offentligt ansatte blevet frasorteret undersggelsen.

Vi har efter dataindsamlingen valgt at sammenlaegge nogle af sektorerne, hvorfor sek-
torinddelingerne for undersggelsen er:

¢ Social- og sundhedsomradet

e Fritids-, idraets-, kulturomradet
¢ Internationale aktiviteter

* Miljg- og naturomradet

| samarbejde med professor emeritus Thomas P. Boje har vi foretaget ovenstaende
inddelinger pa baggrund af sektorernes gkonomiske vilkar og infrastruktur.

50 Boje, Thomas P (2017): ”Civilsamfund, Medborgerskab og Deltagelsen”. Latvia: Hans Reitzels For-
lag. Side 141.

51 Boje, Thomas P (2017): ”Civilsamfund, Medborgerskab og Deltagelsen”. Latvia: Hans Reitzels For-
lag. Side 126-130.

52 Boje, Thomas P, Torben Fridberg og Bjarne Ipsen (2006): ”Den frivillige sektor i Danmark”. Kgben-
havn: Socialforskningsinstituttet. Side 36-37.
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Populationen bestar af 76.720 ansatte i frivillige organisationer pa tveers af social-
og sundhedsomradet, fritids-, idraets- og kulturomradet, internationale aktiviteter og
milj@- og naturomradet. Det betyder, at vi med en stikprgve pa 278 besvarelser kan
udtale os med plus/minus 7 % usikkerhed, nar vi udtaler os om det psykosociale ar-
bejdsmiljg blandt ansatte i frivillige organisationer pa tvaers af sektorer.

Analytiske overvejelser

Vi har valgt at laene os teet op ad NFA’s analytiske fremgangsmade og opstiller vores
resultater pa samme vis, som NFA ggr i deres rapporter. For at kvalificere bade spgr-
gerammen og videre analysen, har vi afholdt fire analysepaneler, som i en fastlagt
reekkefglge kigger pa data og giver input til analysen.

Fgrste panel er en samling af arbejdsmiljgforsker Thomas Clausen fra NFA og profes-
sor emeritus Thomas P. Boje fra Roskilde Universitetscenter. De giver input til, hvilke
variabler, der er interessante at lave statistik over, og samtidig kan de ogsa vurdere,
om de frivillige organisationer i forskellige sektorer har sammenfald med andre bran-
cher.

Det andet panel bestar af de frivillige organisationers brancheorganisationer. Her del-
tog Dansk Ungdoms Fzellesrad (DUF), RadgivningsDanmark, Danske Handicaporgani-
sationer, Center for Frivilligt Socialt Arbejde, Civilsamfundets Brancheorganisation,
Global Fokus (online) og DGI (online). De gav input til, hvilke omsteendigheder der kan
gore sig geldende for de respektive sektorer, og hvordan undersggelsens resultater
skal ses i lyset heraf.

Det tredje og fijerde analysepanel bestar af hhv. 20 medarbejdere og 15 ledere fra
frivillige organisationer pa tvaers af sektorer. De gav input til, hvordan resultaterne om
psykosociale arbejdsforhold kan fortolkes, og hvilke gode og vanskelige oplevelser de
har med at skabe et sundt psykosocialt arbejdsmiljg og -forhold.
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