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Indledning

Rapporten tegner en profil af mellemlederen baseret pa resultaterne fra en reekke af Ledernes
undersggelser gennemfart inden for de to seneste ar. Det betyder ogsa, at det ikke er de samme
mellemledere, hvis svar danner grundlag for alle resultaterne i denne rapport.

Mellemlederen er i denne rapport defineret som en leder med ledelsesansvar for andre ledere og
eventuelt ogsd medarbejdere uden at veere medlem af virksomhedens direktion.

De undersggelser, som danner grundlag for "Profil af mellemlederen” fremgar af afsnittet "Om
rapporten”.

Generelt er offentligt ansatte ledere underrepraesenteret i resultaterne i denne rapport.
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Kgn, alder, uddannelse, bopeael og arbejdssted

Otte ud af ti mellemledere er maend.

Tabel 1. Kagn.

Procent
Kvinder 20
Maend 80
Total 100

Mellemlederen er i gennemsnit 46,7 ar (46 ar og otte maneder) gammel. De fleste mellemledere
befinder sig i aldersgrupperne 40-44 ar, 45-49 ar og 50-54 ar.

Figur 1. Aldersfordeling. Procent.
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63 procent har en videregdende uddannelse. Flest har en mellemlang videregaende uddannelse.

Figur 2. Hgjst fuldfegrte uddannelse. Procent.
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Tre ud af ti arbejder i Kgbenhavn og omegn. Hver femte bor i Kgbenhavn og omegn.

Figur 3. Bopael og arbejdssted fordelt pa landsdele. Procent.
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Lon, pension og anciennitet
Lon og pension

| gennemsnit tiener mellemlederen 60.108 kr. om méaneden. Det deekker dog over en vis
lenspredning. 42 procent af mellemlederne har en bruttomanedslgn pa mellem 40.000 og
60.000 kr., mens 28 procent har en bruttomanedslgn pa over 70.000 kr.

Figur 4. Lgnspredning. Procent.
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To procent har ikke en pensionsopsparing. 94 procent har mindst én pensionsordning, som er et
led i deres anseettelsesforhold. 26 procent har en privat pensionsopsparing (en pensionsopsparing,
som ikke er et led i deres anseaettelsesforhold).

Ledelsesanciennitet, stillingsanciennitet, virksomhedsanciennitet

Mellemlederen har i gennemsnit haft fire lederjob (inklusive det nuvaerende lederjob). De fleste har

haft tre lederjob.

Tabel 2. Antal lederjob inklusive nuveerende.

Procent
1-2 26
3-4 36
5-6 24
7-10 12
Flere end 10 2
Total 100

Mellemlederen har i gennemsnit 16,47 ars (16 ar og 6 maneder) ledelsesanciennitet (beregnet ud

fra, hvilket &r, man fik sit farste lederjob).

Figur 5. Ledelsesanciennitet. Antal ar mellemlederen i alt har veeret leder. Procent.
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Mellemlederen har i gennemsnit veaeret ansat i sin nuveerende stilling i 4,57 ar (4 ar og 7 maneder).

Tabel 3. Stillingsanciennitet. Antal ar mellemlederen har vaeret ansat i sin nuvaerende

stilling.

Antal ar i nuveerende stilling Procent
0-5 ar 70
- heraf 3-5 ar 22
- heraf 1-2 &r 31
- heraf under 1 ar 18
6-10 ar 18
11 eller mere 11
Total 100

Note: Almindelige afrundningsprincipper betyder, at andelen af mellemledere, der har vaeret i deres

nuveerende stilling under 5 ar opgjort pa de tre intervaller er ét procentpoint hgjere end opgjort samlet. |
forhold til gennemsnitsberegningen indgar respondenter, der har veeret ansat i nuvaerende stilling under ét ar

med vaerdien 0 ar.

Mellemlederen har i gennemsnit veeret ansat 9,56 ar (9 ar og 7 maneder) i sin nuvaerende

virksomhed.

Tabel 4. Virksomhedsanciennitet. Antal ar mellemlederen har vaeret ansat i sin nuvaerende

virksomhed.

Antal &r i nuveerende virksomhed Procent
0-5 ar 44
- heraf 3-5 &r 17
- heraf 1-2 &r 18
- heraf under 1 ar 9
6-10 ar 22
11 &r eller mere 35
Total 100

Note: | forhold til gennemsnitsberegningen indgar respondenter, der har veeret ansat i virksomheden under

ét &r med vaeerdien 0 ar.

At mellemledere i gennemsnit har veeret ansat i virksomheden i flere ar end de har veeret ansat i
deres nuveerende stilling, kan tages som udtryk for, at det er mest udbredt, at mellemlederjobbet

besaettes internt.

Figur 6. Antal ar i nuvaerende stilling sammenlignet med antal ar i nuvaerende virksomhed.
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Det understreges ogsa af en sammenligning mellem det antal ar, mellemlederen har veeret ansat i
deres nuvaerende virksomhed, og det antal &r mellemlederen har vaeret ansat i deres nuveerende

stilling. 70 procent har vaeret ansat i deres nuveerende stilling i op til fem ar, mens 57 procent har

veeret ansat i deres nuvaerende virksomhed i seks ar eller mere.

Figur 7. Antal ar i nuvaerende virksomhed og antal ar i nuveerende stilling. Procent.
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Der er en betydelig mobilitet. En mobilitet, der kan veere savel intern som ekstern og/eller
opadgaende, tvaergdende og nedadgaende. Det viser sammenligningen mellem, hvor mange ar
man i gennemsnit har veeret leder, og hvor mange ar man i gennemsnit har vaeret ansat i sin
nuveerende stilling.

Figur 8. Antal ar i nuvaerende stilling sammenlignet med antal ar i nuvaerende virksomhed.
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70 procent af mellemlederne har veeret ansat i deres nuvaerende stilling i under fem ar, mens 89
procent har veeret leder i seks ar eller mere.

Figur 9. Hvor mange ar man har veeret leder og antal ar i nuveerende stilling. Procent.
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Arbejdstid og arbejdstidens fordeling pa overordnede ledelsesopgaver

Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid er pa 47,2 timer, fordelt pa 42,6 timer pa jobbet og 4,6

timer hjemme.

Figur 10. Gennemsnitlig ugentlig arbejdstid.
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Mellemlederen bruger det meste af sin arbejdstid pa administration og organisering og mindst tid
pa personaleudvikling og forretningsudvikling. Den gnskede fordeling af arbejdstiden hedder mere
tid pa personale- og forretningsudvikling og mindre tid pa administration og organisering.

Der er ikke nogen signifikant forskel pa den faktiske og den gnskede tid brugt pa mal- og

resultatstyring.

Tabel 5. Hvordan arbejdstiden er fordelt sammenholdt med, hvordan man ville foretraekke

arbejdstiden var fordelt pa de fire fglgende ledelsesopgaver.

Procent Faktisk fordeling | @nsket fordeling
Administration og organisering (informationsbehandling,

opfalgning, koordinering, organisering etc.) 34 20

Mal- og resultatstyring (mal, planleegning, effektivitet,

produktivitet, gkonomi, tidsstyring etc.) 28 25
Personaleudvikling (teambuilding, samarbejde, etik,

veerdier, konflikt, kompetenceudvikling etc.) 20 29
Forretningsudvikling (produkt-, service- og

markedsudvikling, visioner, image, kunderelationer etc.) 19 26

| alt 100 100




Lidt mere end hver femte mellemleder vurderer, at der ikke er en fornuftig sammenhaeng mellem,
hvordan de bruger deres arbejdstid pa de fire ledelsesopgaver og hvordan de gerne s3, at deres
arbejdstid var fordelt pa de fire ledelsesopgaver.

Figur 11. Er der efter din vurdering en fornuftig sammenhang mellem, hvordan din
arbejdstid er fordelt, og hvordan du gerne ville fordele din arbejdstid pa disse fire
ledelsesopgaver samlet set? Procent.
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Blandt de mellemledere, som slet ikke eller i mindre grad vurderer, at der er en fornuftig
sammenhaeng mellem den faktiske og den foretrukne fordeling af arbejdstiden, gar 42 procent af
arbejdstiden p& administration og organisering og 15 procent af arbejdstiden til henholdsvis
personale- og forretningsudvikling.

Blandt mellemledere, der i hgj eller i meget hgj grad vurderer, at der er en fornuftig sammenhaeng
mellem faktisk og gnsket fordeling af arbejdstid bruges 30 procent af arbejdstiden pa
administration og organisering og 22 henholdsvis 21 procent til personale- og forretningsudvikling.

Der er ingen forskel pa, hvor meget af arbejdstiden, der bliver pa brugt pa mal- og resultatstyring,
og i hvilken grad man vurderer, at der er en fornuftig sammenhaeng mellem den faktiske og den
gnskede fordeling af arbejdstiden.

Figur 12. Fordeling af arbejdstid i forhold til om sammenhangen mellem faktisk og
foretrukken fordeling vurderes som fornuftig. Mellemledere. Procent.
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Rammer og vilkar for mellemlederjobbet

Indflydelse péa arbejdsvilkar og arbejdsopgaver

Omkring syv ud af ti mellemledere prioriterer i hgj eller meget hgj grad selv deres opgaver, har

medindflydelse pa deres jobindhold og planleegger selv deres arbejdstid. Lidt over halvdelen star i

hgj eller i meget hgj grad til radighed for deres arbejdsplads daggnet rundt, og 35 procent har i hgj

eller i meget hgj grad arbejde med hjem.

Figur 13. Arbejdsvilkar og arbejdsopgaver. Andel, der svarer | hgj/l meget hgj grad. Procent.
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23 procent svarer, at deres neaermeste chef forventer, at de besvarer arbejdsrelaterede e-mails/
SMS uden for normal arbejdstid. Og 40 procent af de mellemledere, der svarer ja eller til dels pa
spagrgsmalet om deres naermeste chef forventer, at de besvarer arbejdsrelaterede e-mails/SMS

uden for normal arbejdstid, synes, at det er i orden. Kun 10 procent svarer nej hertil.

Figur 14. Forventer din naermeste chef, at du svarer pa arbejdsrelaterede e-mails/SMS uden
for normal arbejdstid? Og er det efter din mening i orden, at din naermeste chef forventer, at

du svarer pa arbejdsrelaterede e-mails/SMS uden for normal arbejdstid? Procent.
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Dagligdagen i lederjobbet

Ni ud af ti mellemledere forholder sig i hgj eller i meget hgj grad til mange forskellige
problemstillinger, og knap syv ud af ti udsaettes i hgj eller i meget hgj grad for afbrydelser i deres
daglige arbejde og skal dagligt forsgge at balancere forskellige interesser.

Figur 15. Dagligdagen i lederjobbet. Andel, der svarer | hgj/l meget hgj grad. Procent.
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Rammer og befgjelser

Mere end seks ud af ti mellemledere har i hgj eller i meget hgj grad befgjelser, der matcher deres
ansvar, et klart defineret ansvar og de ngdvendige frihedsgrader til deres ledelsesmaessige
beslutninger.

Figur 16. Rammer og befgjelser. Andel, der svarer | hgj/l meget hgj grad. Procent.
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Fleksibilitet i arbejdsvilkarene

Tre ud af fire har i hgj eller i meget hgj grad mulighed for at magde senere eller ga tidligere, hvis det
er ngdvendigt. Knap to ud af tre kan i hgj eller i meget hgj grad ga til leege- og/eller tandleege i
arbejdstiden, og halvdelen har i hgj eller i meget hgj grad mulighed for at tage en
hjemmearbejdsdag, hvis de har behov for det.

Tabel 6. | hvilken grad karakteriserer falgende dine arbejdsvilkar.

Procent Slet ikke/ I | haj/ Ved Ikke Total
| mindre nogen | meget hgj ikke | relevant
grad grad grad

Jeg har mulighed for at mgde
senere eller ga tidligere, hvis 6 17 76 0 0 100
det er ngdvendigt

Leege- og tandleegebesgag kan

foretages i arbejdstiden 14 20 65 0 1 100
Mulighed for at tage en

hjemmearbejdsdag, hvis jeg 26 21 50 0 3 100
har behov for det

Eventuelle

efteruddannelsesaktiviteter 22 26 44 4 4 100

foregar i arbejdstiden

Forandringer, dilemmaer og medarbejdernes personlige problemer

Knap otte ud af ti svarer, at deres lederjob er under konstant forandring og udvikling, og 68 procent
at stillingtagen til deres medarbejderes personlige problemer er en del af jobbet. For 85 procent er
lgsning af dilemmaer og konflikter en veesentlig del af lederjobbet.

Figur 17. Mit lederjob er under konstant forandring og udvikling. Jeg skal som en del af mit
arbejde tage stilling til mine medarbejderes personlige problemer. Lagsning af dilemmaer og
konflikter er en vaesentlig del af mit lederjob. Andel, der er enige i de tre udsagn. Procent.

100
80 -
60 -
40 -+
20 -
0 -
Mit lederjob er under konstant  Jeg skal som en del af mit Lgsning af dilemmaer og
forandring og udvikling arbejde tage stilling til mine  konflikter er en vaesentlig del af
medarbejderes personlige mit lederjob
problemer

13




Arbejde og sommerferie

To ud af tre arbejder mere end normalt i perioden op til deres sommerferie, og knap tre ud af fire
arbejder mere end normalt i perioden umiddelbart efter deres sommerferie.

Figur 18. Arbejder du mere, end hvad du normalt ggr, i perioden op til og i perioden

umiddelbart efter din sommerferie? Procent.
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Seks ud af ti mellemledere lgser arbejdsopgaver i deres sommerferie. De besvarer i et eller andet
omfang arbejdsrelaterede e-mails og/eller sms, taler i telefon med deres arbejdsplads og/eller
leeser notater, rapporter, papirer eller andet arbejdsrelateret materiale.

Tabel 7. Lgser du arbejdsopgaver i din sommerferie?

Procent
Ja 60
Nej 40
Total 100

Otte ud af ti mellemledere, som i et eller andet omfang lgser arbejdsopgaver i sommerferien,
mener, at det er i orden, da det er en del af lederjobbet. Lidt over halvdelen svarer, at det skaber
irritation i familien.

Figur 19. Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn om, at du arbejder i din
sommerferie? Andel, der er Delvis enige/Enige. Procent.
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Kompetencer og efteruddannelse

Evnen til at skabe resultater er den kompetence, som flest mellemledere vurderer, er blandt de

vigtigste i deres job.

Tabel 8. Hvilke af fglgende kompetencer er de vigtigste i dit nuveerende lederjob? Mulighed

for op til otte svar.

Procent
Min evne til at skabe resultater 52
Min evne til at skabe trivsel og arbejdsgleede 47
Min evne til at gennemfgre forandringer 46
Min evne til at inspirere og motivere 44
Min evne til at tage ansvar 41
Min evne til at treeffe beslutninger 41
Min evne til at kommunikere 39
Min ledelseserfaring 38
Min evne til at skabe samarbejde og dialog 37
Min evne til at planleegge og falge op pa opgaver 35
Min evne til at ssette mal og rammer 34
Min evne til at teenke og handle strategisk 33
Min faglige indsigt og viden 30
Min evne til at lgse problemer 30
Min evne til at uddelegere opgaver 30
Min evne til at fungere som "bindeled” mellem medarbejderne og den gverste ledelse 23
At jeg er robust 22
Min evne til at formidle virksomhedens holdninger og veerdier 19
Min evne til at formulere vision og retning 19
Min evne til Igbende kompetenceudvikling af mine medarbejdere 18
Min evne til at lgse konflikter 16
Min evne til at veere ambassadgr for virksomheden 14
Min evne til at give og modtage feedback 14
Mine kreative og innovative evner 12
At jeg er udadvendt 10
Ved ikke/lkke relevant 1

84 procent vurderer, at deres faglige kompetencer matcher lederjobbet.

Figur 20. De faglige kompetencer og lederjobbet. Procent.
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86 procent har gennemfgrt en lederuddannelse. 14 procent har ikke.

Figur 21. Mellemledere, der har og ikke har gennemfgrt en lederuddannelse. Procent.

B Har gennemfgrt en lederuddannelse B Har ikke gennemfgrt en lederuddannelse

Blandt de mellemledere, som har gennemfgrt en lederuddannelse, har de fleste gennemfart
lederuddannelser af kortere varighed, defineret som lederuddannelser p& under en maneds
varighed. 30 procent har gennemfgrt en lederuddannelse pa grundleeggende niveau, og 27
procent har gennemfart en lederuddannelse pa diplomniveau.

Figur 22. Hvilke af fglgende lederuddannelser har du gennemfgrt? Procent.
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Work-life-balance og stress

Hensynet til balancen mellem arbejdsliv og privatliv i forbindelse med anseaettelsen i

nuveaerende job

33 procent af mellemlederne tillagde hensynet til balancen mellem arbejdsliv og privatliv stor eller
meget stor betydning i forbindelse med anseettelsen i deres nuveerende job. Lidt flere — 35 procent

af mellemlederne — tillagde det ingen eller mindre betydning.

Tabel 9. Hvor stor betydning havde hensynet til balancen mellem arbejdsliv og privatliv i

forbindelse med din anseettelse i dit nuveerende job?

Procent Procent
Ingen/Mindre betydning 35
Nogen betydning 29
Stor/Meget stor betydning 33
Ved ikke 3
Total 100

Oplevelsen af sammenhangen mellem arbejde, familie og fritid

Mere end otte ud af ti teenker ofte pa deres job, nar de har fri, og for over halvdelen flyder arbejde,

familie og fritid ofte sammen.

Figur 23. Deekker fglgende udsagn din oplevelse af sammenhangen mellem arbejde, familie

og fritid? Procent.
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Knap halvdelen har stort set ingen problemer med at fa arbejdsliv og privatliv til at hsenge

fornuftigt sammen

47 procent oplever aldrig, stort set aldrig eller hgjst en gang om maneden, at de ikke kan fa
arbejdsliv og privatliv til at haenge fornuftigt sammen. 27 procent svarer, at det sker et par gange

om ugen eller mere.

Figur 24. Hvor ofte oplever du, at du ikke kan fa arbejdsliv og privatliv til at heenge fornuftigt

sammen? Procent.
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Knap tre ud af ti er bekymret over, at de ind i mellem ikke kan f& arbejdsliv og privatliv til at

heaenge fornuftigt sammen

28 procent af de mellemledere som dagligt, et par gange om ugen, en gang om ugen, hver 14. dag
eller en gang om maneden oplever, at de ikke kan fa arbejdsliv og privatliv til at haenge fornuftigt
sammen, er i hgj eller i meget hgj grad bekymret over den manglende sammenheeng.

Tabel 10. | hvilken grad bekymrer det dig, at du ind i mellem ikke kan f& arbejdsliv og

privatliv til at heenge fornuftigt sammen?

Procent
Slet ikke/l mindre grad 36
| nogen grad 36
| hgj/l meget hgj grad 28
Ved ikke 0
Total 100
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Omprioriteringer i privatlivet pa grund af jobbet

For 73 procent af mellemlederne har det nuveerende job medfart omprioriteringer i deres privatliv
for at skabe en bedre balance mellem arbejdsliv og privatliv.

Figur 25. Har dit nuveerende job medfart, at du har foretaget en eller flere af fglgende
omprioriteringer i dit privatliv for at skabe en bedre balance mellem arbejdsliv og privatliv?
Procent.

HJa
H Nej

Ved ikke

Blandt de 73 procent, som svarer, at deres nuveerende job har medfgrt omprioriteringer i
privatlivet, svarer flest, at de bruger mindre tid

pa hobbyaktiviteter
for mig selv

pa venner

pa motion

YV VYV

Tabel 11. Har dit nuveaerende job medfart, at du har foretaget en eller flere af fglgende
omprioriteringer i dit privatliv for at skabe en bedre balance mellem arbejdsliv og privatliv?
Mulighed for flere svar. Mellemledere, som har foretaget omprioriteringer.

Procent
Ja, bruger mindre tid pa hobbyaktiviteter 63
Ja, bruger mindre tid for mig selv 62
Ja, bruger mindre tid pa venner 59
Ja, bruger mindre tid pa motion 58
Ja, bruger mindre tid pa familie 32
Ja, bruger mindre tid pa mine bgrn (kun hvis man har hjemmeboende bgrn) 26
Ja, anden omprioritering i privatlivet 20
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Balancen mellem arbejdsliv og privatliv alt i alt

20 procent vurderer, at balancen mellem deres arbejdsliv og deres privatliv er meget

utilfredsstillende eller utilfredsstillende. Den starste gruppe — 43 procent — vurderer, at balancen

mellem deres arbejdsliv og privatliv er tilfredsstillende eller meget tilfredsstillende.

Figur 26. Hvordan vurderer du alt i alt, at balancen mellem arbejdsliv og privatliv er for dig i
dit nuveerende arbejde? Procent.
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Stressrisiko blandt mellemledere

84 procent er ikke i risiko for at blive stressede. Ni procent kan veere i risiko for depression eller
stresshelastning. Seks procent kan veerre i stor risiko for depression eller stressbelastning.

Figur 27. Mellemledere fordelt pa de tre risikogrupper?. Procent.
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! Definitionen pa de tre grupper er baseret WHO-5, som er et mal for trivsel. Det bestar af fem spargsmal

om, hvordan testpersonen har fglt sig tilpas i de seneste to uger. WHO-5 maler graden af positive oplevelser
og kan anvendes som et mal for personers generelle trivsel eller velbefindende.
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Arbejdsforhold er hovedarsagen til stress

De mellemledere, der sommetider, ofte eller hele tiden har fglt sig stresset, og som kan veere i
risiko eller i stor risiko for depression eller stressbelastning, er blevet spurgt om arsagerne hertil.
63 procent peger pa deres arbejdsforhold, 41 procent pa egne forventninger og ambitioner og 39
procent pa deres relation til deres neermeste chef.

Figur 28. Hvad er arsagen/arsagerne til, at du har fglt dig stresset i lgbet af de seneste to
uger? Mulighed for flere svar. Procent.
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Samarbejdskultur, konflikter og relationer pa mellemlederens virksomhed
Samarbejdet i ledergruppen

65 procent af mellemlederne svarer, at det i hgj eller meget hgj grad kendetegner ledergruppen i
deres virksomhed, at man ser hinanden som kolleger og ikke som konkurrenter. Omkring seks ud
af ti svarer, at man i hgj eller i meget hgj grad

> er gode til at samarbejde, nar der opstar problemer, som kraever feelles lgsninger
> udviser respekt for hinandens kompetencer og ansvarsomrader
» har tillid til hinanden i ledergruppen.

Omvendt er det kun omkring fire ud af ti, som i hgj eller i meget hgj grad mener, at

> der er en feelles forstaelse i ledergruppen om, hvordan opgaverne skal udfgres
» man hjeelper en lederkollega, der har for meget at lave
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Tabel 12. | hvilken grad kendertegner falgende ledergruppen i din virksomhed/pa din

arbejdsplads?

Procent Slet ikke/ I | haj/ Ved | Total
| mindre nogen | meget ikke
grad grad hgj grad

Vi ser hinanden som kolleger og ikke som
konkurrenter 8 27 65 0 100
Vi er gode til at samarbejde, nar der opstar
problemer, som kraever feelles Igsninger 12 26 62 0 100
Vi udviser respekt for hinandens
kompetencer og ansvarsomrader 11 28 61 0 100
Vi har tillid til hinanden i ledergruppen 17 25 58 0 100
Der er et godt sammenhold i ledergruppen 20 29 51 0 100
Vi er abne og eerlige over for hinanden i
ledergruppen 17 35 47 0 100
Vi bruger hinanden som sparringspartnere 20 34 46 0 100
Vi er generelt gode til at arbejde sammen
pa tveers i ledergruppen 17 38 44 0 100
Vi prioriterer helheden over vores eget
ansvarsomrade 19 33 48 0 100
Andre ledere giver mig den information,
som jeg har brug for til at lgse
arbejdsopgaverne i mit team/min afdeling 17 32 50 0 100
Vi anerkender hinanden for en godt udfert
arbejdsopgave 19 35 45 0 100
Vi har forstaelse for hinandens styrker og
svagheder 19 36 44 1 100
Der er en faelles forstaelse i ledergruppen
om, hvordan opgaverne skal udfgres 17 41 42 1 100
Vi hjeelper en lederkollega, der har for
meget at lave 30 32 38 1 100
65 procent af mellemlederne faler sig velinformeret om, hvad der foregar i virksomheden.
Tabel 13. Jeg faler mig velinformeret om, hvad der foregar i virksomheden.

Uenig Hverken enig eller uenig Enig Ved ikke/ikke relevant | Total
Procent 17 17 65 0 100
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Generelt svarer omkring mellem 40 og 50 procent af mellemlederne, at de i hgj eller i meget hgj
grad bruger en eller flere af deres lederkolleger til sparring med mere om arbejdsrelaterede emner.

Til gengeeld er det kun omkring hver tredje, der bruger en eller flere lederkolleger til uformel dialog

om private forhold.

Tabel 14. | hvilken grad bruger du en eller flere af dine lederkolleger til fglgende?

Procent Slet ikke/ I nogen | haj/ Ved | Total
I mindre grad grad I meget hgj grad | ikke

Sparring om personalemaessige

udfordringer 20 32 48 0 100
Generel idéudveksling 17 33 50 0 100
Videndeling 17 35 48 0 100
Sparring om faglige udfordringer 16 38 47 0 100
S@ge information 15 36 48 0 100
Problemlgsning generelt 17 39 44 0 100
Sparring om nye mader at lgse

arbejdsopgaverne pa 23 35 42 0 100
Uformel dialog af privat karakter 26 41 34 0 100

Mere end seks ud af ti vurderer, at ledergruppen fungerer godt

Langt de fleste vurderer, at ledergruppen pa deres virksomhed samlet set fungerer godt. Kun 15

procent vurderer, at ledergruppen samlet set fungerer darligt eller meget darligt.

Figur 29. Hvordan vurderer du, at ledergruppen i din virksomhed samlet set fungerer?
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Mellemlederens involvering i skeenderier/konflikter

25 procent har ikke veeret involveret i skaenderier eller konflikter pa arbejdspladsen inden for de
seneste to ar. 17 procent har ofte eller i flere tilfelde veeret involveret i skeenderier eller konflikter
pa arbejdspladsen inden for de seneste to ar.

Figur 30. Har du inden for de seneste to ar veeret involveret i skeenderier eller konflikter
(med konflikter menes ikke arbejdsnedlaeggelser, lockout, strejker 0.1.) pa din arbejdsplads?
Muligheder for flere svar. Procent.

B Ofte

u | flere tilfeelde

| nogle tilfselde

H | et enkelt tilfaelde

H Nej

Blandt de mellemledere, der i nogle, i flere tilfeelde samt ofte har veeret involveret i
skeenderier/konflikter pa arbejdspladsen, peger omkring fire ud af 54 procent pa, at det har veeret
med deres direkte medarbejdere, 36 procent pa ligestillede lederkolleger og 33 procent pa
naermeste leder.

Tabel 15. Hvilke af fglgende har du veeret involveret i skeenderier eller konflikter med inden
for de seneste to ar? Mulighed for flere svar.

Procent
Mine direkte medarbejdere 54
Min naermeste leder 33
Ligestillede lederkolleger 36
Medarbejdere fra andre teams/afdelinger 32
Andre overordnede ledere 18
Kunder, klienter, patienter, pararende, samarbejdspartnere og lignende 23
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Forholdet til neermeste chef

86 procent af mellemlederne har generelt opbakning hos deres nsermeste chef i deres
ledelsesbeslutninger, og 67 procent vurderer, at de og deres chef har samme syn pa

mellemlederens ledelsesopgave.

Figur 31. Forholdet til neermeste chef. Procent.
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Omfanget af fortrolighed med lederkolleger og medarbejdere

77 procent af mellemlederne fagler sig i hgj eller i meget hgj grad fortrolige med en eller flere af de

ledere, der refererer direkte til mellemlederen. 66 procent fgler sig i hgj eller i meget hgj grad

fortrolige med en eller flere af deres direkte medarbejdere og 59 procent med en eller flere af deres

ligestillede lederkolleger.

Tabel 16. | hvilken grad faler du dig seerligt fortrolig med fglgende?

Procent Slet ikke/ | | nogen | hgj/ Ved Total

I mindre grad I meget hgj ikke/lkke

grad grad relevant

En eller flere af de ledere, der
refererer direkte til dig 5 17 77 1 100
En eller flere af de medarbejdere,
der refererer direkte til dig 8 23 66 4 100
En eller flere af dine ligestillede
lederkolleger 10 29 59 2 100
Dine direkte medarbejdere som
helhed 7 30 61 2 100
Din neermeste chef 20 21 56 2 100
Ledergruppen som helhed 21 34 44 1 100
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De mellemledere, som har svaret, at de slet ikke, i mindre grad eller i nogen grad faler sig fortrolig
med en eller flere af grupperne, har efterfglgende svaret pa, om de gerne ville have en stgrre grad
af fortrolighed med disse grupper. Flest peger pa gnsket om starre grad af fortrolighed med
ledergruppen som helhed, en eller flere ligestillede lederkolleger og naermeste chef.

Figur 32. Ville du gerne have en stgrre grad af fortrolighed med.... Procent.
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Fa mellemledere omgas privat med lederkolleger og medarbejdere

20 procent omgas privat med ligestillede lederkolleger. Kun fem procent ser chefen i privat
sammenhaeng.

Figur 33. Omgas du privat med en eller flere af fglgende? Procent.
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Hindringer for god ledelse og ledelsesudfordringer

Hindringer for god ledelse

Omkring 40 procent af mellemlederne vurderer, at for lidt tid til deres opgaver i hgj eller i meget hgij

grad begreenser deres muligheder for at udave god ledelse og/eller, at uhensigtsmaessige

systemer, veerktgjer eller procedurer begraenser deres muligheder for at udgve god ledelse.

Kun 10 procent svarer, at for f& forandringer begraenser deres muligheder for at udgve god

ledelse.

Tabel 17. I hvilken grad begreenser fglgende forhold dine muligheder for at udgve god
ledelse? Andel, der har svaret | hgj/l meget hgj grad.

Procent
For lidt tid til mine opgaver 40
Uhensigtsmaessige systemer, veerktgjer eller procedurer 38
Uklare eller skiftende signaler fra den gverste ledelse 35
For mange vigtige beslutninger tages for langsomt 32
Mange modsatrettede krav 31
For fa gkonomiske ressourcer 30
Manglende koordinering 29
Strategien er uklar 27
For fa medarbejdere 26
Mange udseettelser af planer/opgaver 26
Manglende sparring 24
For mange forandringer 22
For lidt information 22
Usikkerhed om virksomhedens/organisationens/afdelingens fremtid 22
Utilstreekkelige muligheder for at uddelegere 20
Den politiske virkelighed 20
Darligt samarbejde i ledergruppen 19
Uenighed med min neermeste chef 13
For fa forandringer 10

Ledelsesudfordringer

Blandt ledelsesudfordringerne peger flest mellemledere pa, at falgende ledelsesopgaver vil fa stor
eller meget stor betydning de nzeste tre ar:

YVVVYVVVYVYVY

Udvikling og fastholdelse af gode medarbejdere

Udvikling af organisationen/afdelingen

Effektivisering af arbejdsprocesser

Forbedre kundetilfredshed eller kundeloyalitet (kunde/borger/bruger)
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere

Forbedre samarbejdet pa tveers af organisationen

Hgjne videns- og kompetenceniveauet
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Tabel 18. Hvilken betydning tillaegger du faglgende ledelsesopgaver for dig som leder i de
naeste tre ar? Andel, der tilleegger opgaverne stor eller meget stor betydning. Prioriteret.

Procent
Udvikling og fastholdelse af gode medarbejdere 91
Udvikling af organisationen/afdelingen 87
Effektivisering af arbejdsprocesser 86
Forbedre kundetilfredshed eller kundeloyalitet (kunde/borger/bruger) 81
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere 80
Forbedre samarbejdet pa tveers af organisationen 80
Hgjne videns- og kompetenceniveauet 78
Forgge omsaetningen/indteegterne 72
Forbedre forholdet mellem indteegter og udgifter 70
Det psykiske arbejdsmiljg 70
Mal- og resultatstyring/kontraktstyring 69
Kvalitetsudvikling og kvalitetsstyring 68
Produkt- eller serviceudvikling 63
Det gvrige arbejdsmiljg 61
Justering af strategisk fokus 59
Tage ny teknologi i anvendelse 58
Talentpleje/talentledelse 55
Reduktion af sygefraveer 42
CSR (beeredygtighed, socialt ansvar) 37
Mangfoldig medarbejderstab (ken, alder, kultur etc.) 32
Internationalisering/globalisering 28
Personalemaessige reduktioner 22
Outsourcing, udlicitering m.m. 16

Omvendt svarer kun 16 procent, at outsourcing, udlicitering med mere er ledelsesgaver, de

tilleegger stor eller meget stor betydning fremadrettet, og 22 procent, at personalemeessige

reduktioner fremadrettet far stor eller meget stor betydning.
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Jobsikkerhed og jobskifteplaner
Ledighedsbekymring og jobsikkerhed

71 procent af mellemlederne er slet ikke eller i mindre grad generelt bekymret for at blive ledig. Syv
procent er i hgj eller i meget hgj grad bekymret for at blive ledig.

52 procent faler sig i hgj eller i meget hgj grad sikker i deres nuveerende anseettelse. 10 procent
foler sig slet ikke eller i mindre grad sikker i deres nuveerende anseettelse.

Figur 34. Generelt bekymret for at blive ledig, og om man fgler sig sikker i sin nuvaerende
anseettelse. Procent.
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55 procent af mellemlederne vurderer, at deres muligheder for at finde et andet job pa omtrent
samme stillingsniveau er gode eller meget gode.17 procent vurderer, at de er darlige eller meget
darlige.

Figur 35. Hvis du bliver sagt op i dag, hvordan vurderer du, at dine muligheder er for at
finde et andet job pa omtrent samme stillingsniveau? Procent.
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Jobskifteplaner

14 procent af mellemlederne er aktivt jobsggende, og andre 45 procent overvejer at skifte job.

Figur 36. Har du konkrete planer eller overvejelser om jobskifte? Procent.
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Blandt de mellemledere, som er aktivt jobsggende eller overvejer at skifte job, svarer seks ud af ti,
at de vil fortseette karrieren i en anden virksomhed. 43 procent svarer, at de vil fortsaette karrieren i

et mere ansvarsfuldt lederjob.

Tabel 19. Hvor forestiller du dig, at din karriere skal fortsaette? Mulighed for flere svar.

Procent
| en anden virksomhed 60
| et andet tilsvarende job 53
| et mere ansvarsfuldt lederjob 43
| en anden branche 35
| et andet funktions- eller fagomrade 23
I en anden sektor (fra privat til offentlig sektor eller omvendt) 16
Som selvstaendig 11
| udlandet 9
| et mindre ansvarsfuldt lederjob 9
| et ikke-lederjob 7
| en anden del af landet 7
Andet 4
Ved ikke 3
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45 procent af mellemlederne, som er aktivt jobsggende eller overvejer at skifte job, vil i et eller
andet omfang veere villig til at flytte til en anden landsdel i forbindelse med et eventuelt jobskifte
(andel, der har svaret ja og ja, maske lagt sammen). Lidt flere — 49 procent — vil vaere villig til at

flytte til udlandet i forbindelse med eventuelt jobskifte.

Figur 37. Geografisk mobilitet i forbindelse med et eventuelt jobskifte. Procent.
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Motiverne til jobskifte kan veere mange. Blandt mellemledere, som er aktivt jobsggende eller
overvejer at skifte job, peger langt de fleste dog pa gnsket om nye udfordringer. Omkring halvdelen
peger pa manglende muligheder for avancement pa deres nuvaerende arbejdsplads og neesten
lige s& mange pa gnsket om bedre work-life-balance. Fire ud af ti peger pa gnsket om hgjere lgn

som motiv for et jobskifte.

Tabel 20. Hvor vigtige er fglgende motiver for dig ved et eventuelt jobskifte? Mulighed for

flere svar.

Procent
@nske om nye udfordringer 76
Manglende muligheder for avancement pa min nuveerende arbejdsplads 51
@nske om bedre work-life-balance 49
@nske om st@rre ansvar 43
@nske om hgijere lgn 40
Uoverensstemmelser med min chef/min virksomhed 36
Fremtidsudsigterne for min virksomhed er usikre 34
Min virksomhed er gkonomisk presset 28
Mit arbejdsomrade risikerer at blive nedlagt 24
@nske om mindre arbejdsbyrde 22
@nske om kortere arbejdstid 19
@nske om kortere transporttid 18
Andre arsager 23
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Mellemlederjobbet alt i alt

88 procent af mellemlederne har generelt en god fornemmelse af, om de har eller ikke har succes
som leder.

Figur 38. Jeg har generelt en god fornemmelse af, om jeg har succes som leder eller e;j.
Procent.
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78 procent vurderer, at de krav og forventninger, der er til dem som leder, matcher godt med den,
de er, og det, de vil med deres arbejdsliv.

Figur 39. Kravene og forventningerne til mig som leder er et godt match til den, jeg er og
det, jeg vil med mit arbejdsliv. Procent.
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72 procent er tilfredse med de handlemuligheder, de har i lederjobbet.

Figur 40. Handlemulighederne i mit lederjob er tilfredsstillende. Procent.
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To ud af tre er tilfredse eller meget tilfredse med deres job.

Figur 41. Hvor tilfreds eller utilfreds er du alt i alt med dit nuvaerende job? Procent.
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Mere end otte ud af ti mener, at deres job i hgj eller i meget hgj grad giver god mening for dem.

Figur 42. Mit arbejde giver god mening for mig. Procent.
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Om rapporten

Rapporten er baseret pa resultater fra undersggelserne nedenfor.

Titel Offentliggerelsestidspunkt
Jobskifte September 2016
Lederens ferie August 2016
Psykisk arbejdsmiljg Maj 2016
Lederjobbet April 2016
Ledelseskompetencer og skandinavisk ledelsesstil April 2016
Jobsikkerhed og ledighedsbekymring Marts 2016
Lederens arbejdstid Februar 2016
Hindringer for god ledelse Februar 2016

Ledelsesudfordringer de kommende tre ar

Januar 2016

Samarbejdet i ledergruppen

Januar 2016

Lonstatistik 2015 December 2015
Lederudvikling April 2015
Stress April 2015

| tabeller med procentangivelser kan det ske, at summen angives til 100 procent, mens en simpel
sammentaelling af tallene giver ét procentpoint hgjere eller lavere. Det er ikke en fejl, men skyldes
almindelige afrundingsprincipper. Yderligere oplysninger om rapporten kan fas ved henvendelse til
analysechef Kim Mgller Laursen, kml@Ilederne.dk, telefon 32 83 32 83.
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