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Forord

Det psykosociale arbejdsmilje har stor betydning for helbred, trivsel og opgavelosning
blandt bade ledere og medarbejdere.

Arbejdspladsens egen, lokale indsats omkring det psykosociale arbejdsmilje kan saledes
bade bidrage til at styrke samarbejdet, opgavelasningen og arbejdsgleeden blandt ledere
og medarbejdere. Og pa den leengere bane tyder forskningen pa, at et godt psykosocialt
arbejdsmilje ogsa bidrager til at understotte et godt mentalt og somatisk helbred samt
lavere sygefravaer og styrket fastholdelse af medarbejdere pa arbejdspladsen.
Arbejdspladsen udger dermed en vigtig forebyggelsesarena, og den lokale
arbejdsmiljeindsats ma derfor betragtes som et vigtig element i den forebyggende
indsats.

For at understotte den lokale arbejdsmiljeindsats er det vigtigt, at der stilles forsknings-
baserede veerktgijer til radighed, som arbejdspladser kan anvende, nar de skal kortleegge
det psykosociale arbejdsmilje og dermed skabe et solidt vidensmaessigt fundament for
den efterfolgende arbejdsmiljeindsats. Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje
(NFA) har gennem arene leveret sporgeskemaer, som arbejdspladser i Danmark har haft
gavn af i forhold til at gennemfore sporgeskemabaserede kortleegninger af det
psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen. NFA har senest udviklet Dansk
Psykosocialt Spergeskema (DPQ), og den arbejdspladsrettede version (DPQ-
Arbejdspladsskema) har veeret flittigt brugt pa bade offentlige og private arbejdspladser.

Arbejdspladsernes erfaringer med DPQ-Arbejdspladsskema er generelt gode, men der
har vist sig et behov for at udvikle en kort version af DPQ, hvilket kan understotte en
yderligere udbredelse af sporgeskemaet. Formalet med denne rapport er saledes at
beskrive udviklingen af DPQ-Kort. I rapporten undersgger vi bade de psykometriske
egenskaber ved DPQ-Kort samt erfaringerne fra en raekke tests af spergeskemaet, som er
blevet gennemfert pa syv mindre arbejdspladser.

Vi onsker at rette en tak til Lektor Henrik Lund, Institut for Mennesker og Teknologi,
Roskilde Universitet, og Seniorforsker Jan Hyld Pejtersen, Det Nationale
Forskningscenter for Velfeerd (VIVE) for gode og konstruktive kommentarer i deres
lektorbedemmelse af en tidligere version af denne rapport. Endelig skal der rettes en
varm tak til vores kollega, Karen Bo Frydendall (NFA), for arvagen korrekturlaesning af
rapporten.

Udviklingen af DPQ-Kort er blevet finansieret af Velliv Foreningen, der har til formal at
styrke den mentale sundhed pa arbejdspladser i Danmark.

Kebenhavn, den 1. september 2025.

Thomas Clausen, Simone Vestergaard Christiansen, Jeppe Karl Busk Serensen, Karl Bang
Christensen og Reiner Rugulies
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Sammenfatning

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje (NFA) har udviklet Dansk Psykosocialt
Spoergeskema (DPQ), der kan anvendes til undersogelse og analyse af psykosocialt
arbejdsmilje og trivsel. I den forbindelse har NFA udviklet DPQ-Arbejdspladsskema, der
er en arbejdspladsrettet version af spergeskemaet, der ved hjeelp af 88 spergsmal maler
30 dimensioner af psykosocialt arbejdsmiljo og trivsel. Erfaringerne fra DPQ-
Arbejdspladsskema er generelt gode, men der er ogsa meget, der tyder pd, at mange
brugere finder, at spergeskemaet er langt og at spergeskemaets leengde kan udgere en
barriere for yderligere udbredelse af sporgeskemaet.

I denne rapport beskriver vi udviklingen og testen af en kort version af DPQ-
Arbejdspladsskema, som hedder DPQ-Kort. DPQ-Kort indeholder 23 spergsmal som
maler 23 dimensioner af det psykosociale arbejdsmiljeo og trivslen pa arbejdspladsen
inden for folgende seks omrader:

e Arbejdets organisering

e Kraviarbejdet

e Samarbejde mellem kolleger

e Ledelse

e Negative handlinger

e Trivseliarbejdet

Vores analyser viser overordnet, at DPQ-Kort, sammenlignet med DPQ-
Arbejdspladsskema, tilbyder en tilfredsstillende maling af psykosocialt arbejdsmilje og
trivsel pa arbejdspladsen, der kan danne udgangspunkt for den lokale indsats for at
styrke psykosocialt arbejdsmiljo og trivsel pa mindre og mellemstore virksomheder.

I projektet har vi derfor ogsa udviklet et rapportformat til tilbagemelding af resultater til
de arbejdspladser, der matte bruge DPQ-Kort til kortleegning af det psykosociale
arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen. Vi har testet DPQ-Kort pa syv mindre
virksomheder og har i samarbejde med disse virksomheder ogsa testet og videreudviklet
rapportformatet til tilbagemelding af resultater.

Samlet set viser resultaterne i denne rapport, at DPQ-Kort tilbyder et solidt og
troveerdigt alternativ til DPQ-Arbejdspladsskema. I denne sammenhaeng er det dog
vigtigt at veere opmeerksom pa, at der vil veere et trade-off mellem preecision eller
enkelthed i forhold til, om man veaelger at bruge DPQ-Arbejdspladsskema eller DPQ-Kort
til at kortleegge det psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa sin arbejdsplads. Fordelen
ved at bruge DPQ-Arbejdspladsskema vil veere, at man far den mest praecise maling af
psykosocialt arbejdsmilje og trivsel, mens fordelen ved DPQ-Kort vil veere, at det lige
preecis er kort og dermed mere overskueligt at anvende i forbindelse med en
kortleegning af det psykosociale arbejdsmiljo og trivslen pa konkrete arbejdspladser —
bade for arbejdspladsen som helhed og for de enkelte medarbejdere.



Summary

The National Research Centre for the Working Environment (NFA) has developed the
Danish Psychosocial Work Environment Questionnaire (DPQ), which can be used to
survey and analyze psychosocial working conditions and employee well-being. In this
context, NFA has developed the DPQ-Workplace Questionnaire, a workplace-oriented
version of the questionnaire, which deploys 88 questions to assess 30 dimensions of the
psychosocial work environment and the well-being of employees. Overall, the
experiences with the DPQ-Workplace Questionnaire have been positive, but there are
also clear indications that many users find the questionnaire quite extensive, which may
pose a barrier to its broader use in specific workplaces.

In this report we describe the development and test of a shorter version of the DPQ-
Workplace Questionnaire, called DPQ-Short. DPQ-Short comprises 23 questions
measuring 23 dimensions of the psychosocial work environment and well-being in the
workplace across the following six areas:

e Work organization

e Demands at work

e Cooperation among colleagues
e Leadership

e Negative acts

o Work-related well-being

Overall, our analyses suggest that the DPQ-Short, compared to the full DPQ-Workplace
Questionnaire, provides a satisfactory assessment of the psychosocial work environment
and well-being at the workplace, which can serve as a starting point for local efforts to
improve psychosocial working conditions and employee well-being; particularly in
small and medium-sized enterprises.

As part of this project, we have also developed a reporting format for providing
feedback to workplaces that use the DPQ-Short to map their psychosocial work
environment and employee well-being. We tested the DPQ-Short in seven small
companies and, in collaboration with these companies, also tested and refined the
reporting format for reporting results to the workplaces.

In conclusion, the findings of this report show that the DPQ-Short offers a solid and
credible alternative to the full DPQ-Workplace Questionnaire. It is important, however,
to be aware that there will be a trade-off between precision and simplicity depending on
whether one chooses to use the DPQ-Workplace Questionnaire or the DPQ-Short to
assess psychosocial working conditions and employee well-being in the workplace. The
advantage of using the full DPQ-Workplace Questionnaire is that it provides the most
precise measurement of work environment and well-being, while the benefit of the DPQ-
Short exactly is its brevity, making it more accessible and manageable for mapping the
psychosocial work environment and well-being—both for the organization and for
individual employees.



1. Indledning

Forskningen viser, at det psykosociale arbejdsmilje heenger teet sammen med
medarbejdernes trivsel og helbred (1-3), sygefraveer (4, 5) og opgavelosning (6). Pa den
baggrund har ledere og medarbejdere pa arbejdspladser i Danmark mange gode grunde
til at veere opmaerksomme pa den lokale indsats omkring det psykosociale arbejdsmilje.
En metode til at skabe handlingsorienteret viden omkring det psykosociale arbejdsmilje
og trivslen pa en arbejdsplads kan vere at gennemfore en spargeskemaundersogelse.

Sporgeskemaer er pa mange mader velegnede til maling af det psykosociale arbejdsmiljo
pa arbejdspladser. For det forste giver sporgeskemametoden mulighed for, at man kan
undersoge komplekse feenomener, som fx psykosocialt arbejdsmilje og trivsel, i sterre
populationer. Nar man undersgger det psykosociale arbejdsmiljo pa en arbejdsplads ved
hjeelp af sporgeskemaer, er det ogsa muligt at sammenligne resultaterne for forskellige
grupper, som fx afdelinger pa en arbejdsplads, samt at felge udviklingen over tid.

For det andet giver et velkonstrueret sporgeskema en systematik i kortleegningen af det
psykosociale arbejdsmiljo og trivslen saledes, at man med spergeskemaundersogelsen
sikrer, at man far skabt viden om de veesentligste aspekter af det psykosociale
arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen.

For det tredje baserer en spergeskemabesvarelse sig pa svarpersonernes generelle
oplevelser og erfaringer fra arbejdspladsen. Resultaterne fra en spergeskema-
undersogelse baserer sig sdledes pa svarpersonernes egne oplevelser af det psykosociale
arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen. Det ma betragtes som en styrke ved metoden,
da medarbejderne pa en arbejdsplads kan betegnes som eksperter i deres eget
arbejdsmilje. Ved at bruge spoergeskemaer til beskrivelse af det psykosociale arbejdsmiljo
og trivslen pa en arbejdsplads, kan man sige, at arbejdsmiljoet bliver beskrevet af de
personer, der har det bedste kendskab til det.

Ved at bruge sporgeskemaer, sikrer man for det fjerde, at alle medarbejdere har lige
muligheder for at bidrage til at beskrive det psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa
arbejdspladsen.

Endelig giver spergeskemametoden ogsa gode muligheder for at sikre svarpersonens
anonymitet og fortrolighed i svarsituationen og i den efterfolgende bearbejdning af
besvarelserne. Denne anonymitet gger muligheden for, at de svar, som svarpersonen
giver, afspejler svarpersonens faktiske oplevelse af det psykosociale arbejdsmiljo og
trivslen pa arbejdspladsen — ogsd i forhold til de aspekter af arbejdsmiljoet, der kan veere
vanskelige at tale om, som fx mobning eller samarbejdsvanskeligheder i forhold til
ledere og/eller kolleger.

Pa trods af disse fordele, er spergeskemametoden ogsa forbundet med nogle ulemper.
Sporgeskemadata beskrives ofte som et ‘gjebliksbillede’, og selvom en sadan beskrivelse
ikke nedvendigvis yder sporgeskemadata retfeerdighed, skal det anerkendes, at man ved
at anvende sporgeskemadata ikke kan beskrive eller forstd den fulde kompleksitet i
medarbejdernes oplevelse af det psykosociale arbejdsmiljo pa en arbejdsplads.



Herudover er der ogsa mange arbejdspladser, der oplever vanskeligheder med at
overfore resultaterne fra abstrakte kategorier i et sporgeskema, som fx ‘rolleklarhed’,
‘arbejdsmaengde’ og 'ledelseskvalitet’, til den daglige praksis pa arbejdspladsen.

Hvis man gennemferer en sporgeskemaundersggelse af det psykosociale arbejdsmilje og
trivslen pa en arbejdsplads, vil det derfor altid veere en god ide, at man pa
arbejdspladsen bruger resultaterne som afseet for en dialog om, hvad resultaterne
forteeller om det psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen, samt hvilke
handlemuligheder undersogelsen anviser: Er der nogle problemer i det psykosociale
arbejdsmilje, der skal gores noget ved? Eller er der nogle ting, der gar godt, som man
skal gore en indsats for at holde fasti?

Pa den baggrund kan det siges, at sporgeskemametoden tilbyder et steerkt veerktej i
forhold til at kortleegge psykosocialt arbejdsmilje og trivsel pa arbejdspladser og pa den
baggrund identificere mulige indsatser, der kan bringes i spil for at understotte
arbejdsmilje, trivsel og opgavelasning pa arbejdspladsen.

1.1 DPQ: Dansk Psykosocialt Spgrgeskema

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje har udviklet Dansk Psykosocialt
Sporgeskema (DPQ).! DPQ er et forskningsbaseret sporgeskema, der kan anvendes til at
undersoge det psykosociale arbejdsmilje inden for felgende omrader:

e Arbejdets organisering

e Kraviarbejdet

e Samarbejde mellem kolleger

e Ledelse

e Forandringer

e Negative handlinger

e Trivseliarbejdet

Der er udviklet to versioner af DPQ-sporgeskemaet:
e Et forskningsskema, der med 118 sporgsmal maler 38 forskellige dimensioner af
psykosocialt arbejdsmiljo og trivsel
e Etarbejdspladsskema, der med 88 sporgsmal maler 30 forskellige dimensioner af
psykosocialt arbejdsmilje og trivsel

DPQ-sporgeskemaet er et valideret spergeskema, der er blevet udviklet gennem en
langvarig proces, der bade har baseret sig pa kvalitative og kvantitative metoder.
Resultaterne af valideringsanalyserne er offentliggjort i en dansksproget
dokumentationsrapport (7) og i to videnskabelige artikler, der er offentliggjort i
internationale videnskabelige tidsskrifter med fagfeellebedemmelse (2, 8). Resultaterne af

1 Nar vi omtaler DPQ i generelle termer, henviser vi enten til 'DPQ’ eller 'DPQ-sporgeskemaet’.
Nar vi henviser til mere specifikke versioner af skemaet, bruger vi betegnelserne "DPQ-
Forskningsskema’, "DPQ-Arbejdspladsskema’ eller 'DPQ-Kort'.
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valideringsanalyserne viser, at DPQ tilbyder en valid og reliabel maling af psykosocialt
arbejdsmilje og trivsel.

DPQ-spergeskemaet maler altsa, kort sagt, det, det skal male, og resultaterne viser ogsa,
at de udviklede maleinstrumenter for de enkelte dimensioner af det psykosociale
arbejdsmiljo heenger sammen med indikatorer pa arbejdstageres helbred og trivsel, som
fx jobtilfredshed (7), depressive symptomer (2) og langvarigt sygefraveer (2). Pa denne
baggrund forekommer det saledes oplagt at anvende DPQ-sporgeskemaet i
forebyggelsesgjemed pa konkrete arbejdspladser.

1.1.1 Om DPQ-Arbejdspladsskema

Som neaevnt ovenfor, har NFA udviklet en version af DPQ, som konkrete arbejdspladser
kan bruge til at "tage temperaturen’ pa det psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa
arbejdspladsen. DPQ-Arbejdspladsskema er en segte delmeengde af DPQ-
Forskningsskema og indeholder som neevnt 88 spergsmal, der maler 30 forskellige
dimensioner af det psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen. De 30
dimensioner er udvalgt i samarbejde med en folgegruppe, bestdende af
arbejdsmarkedets parter.

Erfaringerne med brugen af DPQ-Arbejdspladsskema pa konkrete arbejdspladser er
gode, og sporgeskemaet bliver anvendt af flere private og offentlige arbejdspladser.?
NFA har ogsa brugt DPQ-Arbejdspladsskema pa hjemmesiden "trivselspakke.dk’. For
det forste gav trivselspakke.dk arbejdspladser mulighed for at bruge DPQ-
Arbejdspladsskema til at gennemfore en kortleegning af det psykosociale arbejdsmiljo og
trivslen pa arbejdspladsen. For det andet gav trivselspakke.dk adgang til et
procesverktej, som arbejdspladserne kunne bruge som en procesunderstottende guide,
der ledte dem gennem de trin, der skulle til, for at de kunne omseette resultater fra en
sporgeskemabaseret kortlaeegning til konkrete forbedringer i arbejdsmiljo og trivsel (9).

En evaluering af trivselspakke.dk viser, at mange arbejdspladser har gode erfaringer
med at kortleegge arbejdsmiljeet ved hjelp af DPQ-Arbejdspladsskema og at
tilbagemeldingen af resultater fra spergeskemaundersogelsen har veeret
handlingsanvisende og brugbare (9). Men det betones ogsa af flere aktuelle og
potentielle brugere, at DPQ-Arbejdspladsskema er langt, og at det kunne blive mere
udbredt, hvis der blev udviklet en kortere version.

1.2 Projektets formal

Formalet med neerveerende projekt har saledes veret at udvikle en kortere version af
DPQ-spergeskemaet end det aktuelle DPQ-Arbejdspladsskema.

2 Kilde: Rapportens forsteforfatters egen kommunikation med brugere af DPQ-
Arbejdspladsskema.
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En kort version af sporgeskemaet vil styrke tilgeengeligheden af validerede
sporgeskemaer, der kan anvendes som led i indsatser omkring det psykosociale
arbejdsmilje, der kan bidrage til at forebygge mistrivsel blandt medarbejdere pa
arbejdspladser i Danmark. En anden central leverance fra projektet har veeret et
handlingsorienteret rapportformat for tilbagemelding af resultater til de arbejdspladser,
der anvender den korte version af DPQ, som vi i det felgende vil kalde DPQ-Kort.

I denne rapport preesenterer vi folgende resultater fra kvantitative og kvalitative
analyser af DPQ-Kort.
1. Resultater fra en reekke kvantitative analyser, hvor vi sammenligner DPQ-Kort
med den fulde version af DPQ-Arbejdspladsskema.
2. Resultater fra en kvalitativ interviewundersogelse pa syv mindre arbejdspladser,
der har deltaget i en pilottest af DPQ-Kort.

I forbindelse med testen af DPQ-Kort har vi betjent os af savel kvantitative som
kvalitative metoder. Vi har anvendt kvantitative metoder i den komparative analyse af
de psykometriske egenskaber af DPQ-Kort og DPQ-Arbejdspladsskema.

Vi har bragt kvalitative metoder i anvendelse i den del af projektet, hvor vi har

undersogt erfaringerne med brugen af DPQ-Kort samt det udviklede rapportformat for
tilbagemelding af resultater pa syv mindre virksomheder.
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2. Mdling af psykosocialt arbejdsmiljg i
spgrgeskemaer

I det folgende vil vi kort beskrive, hvordan vi operationaliserer og maler forskellige
dimensioner af psykosocialt arbejdsmiljo og trivsel i DPQ-Arbejdspladsskema og den
fremgangsmade, vi har anvendt i forbindelse med udviklingen af DPQ-Kort.

2.1 Maling af psykosocialt arbejdsmiljo i DPQ-
Arbejdspladsskema

Nar vi skal méle psykosocialt arbejdsmilje og trivsel ved hjeelp af spergeskemaer, har vi
den udfordring, at vi skal male nogle komplekse ikke-observérbare faenomener. Det gor
vi bedst ved at stille flere sporgsmal (items) om den samme dimension, hvilket tillader
os at belyse forskellige aspekter af de feenomener, som vi ensker at male. Sddan et mal,
hvor der indgar flere spergsmal (items), kalder vi ogsa en multi-item skala.

For at male de enkelte dimensioner sa godt som muligt, stiller vi som regel flere
sporgsmal om samme dimension, hvilket giver en mere preecis og palidelig maling af
dimensionen. De fleste dimensioner inden for det psykosociale arbejdsmilje, som vi
maler i DPQ-Arbejdspladsskema, har vi sdledes malt ved at stille to, tre eller fire
sporgsmal, og efter at have undersogt, om disse spergsmal korrelerer tilfredsstillende
med hinanden, leegges de sammen i en multi-item skala for den givne dimension af det
psykosociale arbejdsmilje. Andre dimensioner méles ved blot at stille et enkelt
sporgsmal.

2.2 Fremgangsmade i udviklingen af DPQ-Kort

I forbindelse med udviklingen af DPQ-Kort har forskergruppen overvejet tre strategier:

1. Der skeeres ned i antallet af dimensioner, der males i DPQ-Arbejdspladsskemaet,
men antallet af spergsmal, der anvendes til at operationalisere hver dimension
(multi-item skala), bevares.

2. Antallet af dimensioner bibeholdes, men antallet af spergsmal, der anvendes til
at operationalisere hver dimension (multi-item skala), reduceres.

3. Bade antallet af dimensioner og antallet af spargsmal, der anvendes til at
operationalisere hver dimension (multi-item skala), reduceres.

I evalueringen af trivselspakke.dk fremhaever mange brugere det som en styrke, at
sporgeskemaet belyser mange forskellige dimensioner af det psykosociale arbejdsmiljo
og trivslen pa arbejdspladsen. Det giver gode muligheder for at’komme godt omkring’
det psykosociale arbejdsmiljg, nar man drefter resultaterne fra spergeskemaunder-
sogelsen pa arbejdspladsen (9). Disse tilbagemeldinger peger séledes i retning af strategi
nummer to. Men for at projektet ogsa kommer til at resultere i et kort spergeskema, har
vi valgt at tage udgangspunkt i strategi nummer 3, der anviser en reduktion i savel
antallet af dimensioner som antallet af spergsmal i spergeskemaet. Som det fremgar af
afsnit 2.2 neden for, har vi sédledes reduceret antallet af dimensioner fra 30 til 23 og
antallet af sporgsmal fra 88 til 23.
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I forbindelse med udviklingen af DPQ-sporgeskemaet gennemforte forskergruppen en
kognitiv test af de enkelte sporgsmals forstaelighed, indhold og relevans i forhold til
interviewpersonens arbejdssituation. Den kognitive test blev gennemfort i en reekke
kvalitative interviews med repraesentanter fra 13 forskellige branchegrupper og har
bidraget til at sikre sporgeskemaets indholdsvaliditet (7). Denne indholdsvaliditet vil
saledes ogsa veere geeldende for de enkeltsporgsmal (items), der indgar i DPQ-Kort.

Herudover har vi i udveelgelsen af de konkrete sporgsmal veeret opmeerksomme pa at
udveelge sporgsmal med et handlingsanvisende indhold og har derfor i videst muligt
omfang udvalgt spergsmal, der knytter sig teet an til den konkrete opgavelasning, der er
pa arbejdspladsen. Det giver en feelles opgaverelateret reference til den efterfelgende
dreftelse af resultaterne fra spergeskemaundersogelsen omkring det psykosociale
arbejdsmilje og trivslen, der ber finde sted pa arbejdspladsen i kelvandet pa
sporgeskemaundersogelsen.

2.2 Endelig udgave af DPQ-Kort

Den endelige udgave af DPQ-Kort indeholder séledes 23 spargsmal, der belyser 23
forskellige dimensioner af det psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen —
se tabel 2.1.3 DPQ-Kort indeholder speorgsmal fra seks af de syv overordnede omrader fra
DPQ-Arbejdspladsskema (arbejdets organisering, krav i arbejdet, samarbejde, ledelse,
negativ adfeerd og trivsel i arbejdet). Omradet "Forandringer’ fra DPQ-Arbejdsplads-
skema indgar ikke i DPQ-Kort.

Tabel 2.1: Omrader, dimensioner og sporgsmal, der er inkluderet i DPQ-Kort-

sporgeskemaet
Omrade Dimension Sporgsmal
Krav i arbejdet Arbejdstempo (2) Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?
Arbejdsmeengde (4) Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine
arbejdsopgaver?
Folelsesmeessige krav Bringer dit arbejde dig i felelsesmeessigt
(3) kraevende situationer?
Arbejdets Indflydelse i arbejdet (4) | Har du mulighed for at treeffe vaesentlige
organisering beslutninger om dit arbejde?
Udviklingsmuligheder | Har du muligheder for at leere noget nyt
4) gennem dit arbejde?
Klare mal i arbejdet (4) | Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit
arbejde?
Muligheder for at lose Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed
arbejdsopgaver (4) for, at du kan udfere arbejdet tilfredsstillende?
Ungdvendige Bliver dit arbejde besvaerliggjort af
arbejdsopgaver (4) uhensigtsmeessige arbejdsgange?
Samarbejde Samarbejde mellem Er du og dine kolleger gode til at samarbejde,
kolleger (4) nar der opstar problemer, der kraever feelles
lgsninger?

3 Se ogsa Appendix 1 for oversigt over DPQ-Kort med bade instruktionstekster, spergsmal og
svarkategorier.
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Tillid mellem kolleger
)

Har du tillid til dine kollegers evne til at gore
arbejdet godt?

Ledelse Ledelseskvalitet (4) Prioriterer din neermeste leder trivslen pa
arbejdspladsen hejt?
Social stotte fra Kan du tale med din neermeste leder om det,
nermeste leder (2) hvis du oplever problemer i arbejdet?
Retfeerdighed (4) Bliver du behandlet retfeerdigt af ledelsen pa din
arbejdsplads?
Medarbejder- Er medarbejdere og ledere gode til at
inddragelse (3) samarbejde om at forbedre arbejdsgangene?
Anerkendelse (1) Bliver din arbejdsindsats anerkendt og
paskennet péa din arbejdsplads?
Negativ adferd Trusler (1) Har du inden for de seneste 12 méneder veret
udsat for trusler i forbindelse med dit arbejde?
Vold (1) Har du inden for de seneste 12 maneder veeret
udsat for fysisk vold i forbindelse med dit
arbejde?
Mobning (1) Har du veeret udsat for mobning pa dit
nuverende arbejde inden for de seneste 12
maneder?
Seksuel chikane (1) Har du inden for de seneste 12 méneder veret
udsat for seksuel chikane pa din arbejdsplads?
Trivsel i arbejdet Mening i arbejdet (4) Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

Konflikt mellem
arbejdsliv og privatliv

@)

Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det
gar ud over privatlivet?

Stress (1)

Hvor ofte har du felt dig stresset inden for de
seneste to uger?

Jobtilfredshed (1)

Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt
taget i betragtning?

Note: Parentesen ud for navnet pa hver dimension angiver, hvor mange sporgsmal, der indgar i

operationaliseringen af multi-item skalaen.

DPQ-Kort-spergeskemaet indeholder saledes 23 sporgsmal. For de fire spergsmal under
omradet ‘Negativ adfeerd” indeholder sporgeskemaet to opfelgningsspergsmal til de
personer, der svarer, at de har veeret udsat for enten trusler, vold, mobning og/eller
seksuel chikane. Disse spergsmal drejer sig om 1) hvem, der har stdet bag den negative
adfeerd (fx leder, kollega, underordnet eller ekstern (fx kunder, klienter eller patienter))
og 2) om problemet er blevet lost. For spergsmalet om stress bliver der stillet et
opfelgningsspergsmal, der fokuserer pa den oplevede kilde til den rapporterede stress:
arbejde, privatliv eller bade arbejde og privatliv.
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Del 1: Kvantitativ analyse af DPQ-
Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

I rapportens forste del, vil vi praesentere resultater fra en komparativ kvantitativ analyse
af de psykometriske egenskaber ved DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort.

3. Metode

I det folgende vil vi kort beskrive det kvantitative datagrundlag for analyserne. I
analyserne vil vi sammenligne de 16 multi-item-skalaer med fire, tre eller to items fra
DPQ-Arbejdspladsskema med de enkeltsporgsmal (items), der er udvalgt til at male de
relevante dimensioner i DPQ-Kort.

3.1 Projektets kvantitative datagrundlag

Vi har anvendt felgende dataseet til analysen af de psykometriske egenskaber i DPQ-
Kort:
1. Data fra valideringsanalyserne for DPQ-Forskningsskema, der er indsamlet i
2015 (7, 8)
2. Data fra den nationale referenceundersogelse for DPQ-Arbejdspladsskema, der er
indsamlet i 2019 (10, 11).

3.1.1 Beskrivelse af datasaet 1

I forbindelse med udviklingen af DPQ-Forskningsskema gennemferte vii april 2015 en
sporgeskemaundersogelse, hvor vi udsendte sporgeskemaer til 8.958 personer, der var
stratificeret i folgende 14 jobgrupper.
1. Almindeligt kontorarbejde
Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjelpere
Postbudearbejde
Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrae)
Salgsarbejde i butik
Teknisk tegnearbejde
Undervisning pa grundskoleniveau (bern, 1.-10. klasse)
Politiarbejde
Smedearbejde
. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser

W 0NN

—_ =
N = O

. Almindeligt leegearbejde
. Ingeniorarbejde vedrerende bygninger og anleg
. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner

—
= W

De 14 jobgrupper blev udtrukket med henblik pa at repreesentere forskellige positioner
pa arbejdsmarkedet for sa vidt angar type af arbejde (vidensarbejde, omsorgsarbejde,
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produktionsarbejde og salgsarbejde) og forskellige uddannelsesniveauer (kort,
mellemlangt og langt).

Dataindsamlingen blev gennemfort som en internetbaseret undersogelse. Svarpersoner,
der ikke umiddelbart besvarede spergeskemaet, blev forst rykket pr. brev og siden pr.
telefon. I forbindelse med afslutningen af rykkerproceduren fik svarpersoner, der endnu
ikke havde svaret, tilsendt et papirsporgeskema. Denne undersegelse vil i det folgende
blive omtalt som ‘baselineundersogelsen’.

I alt deltog 4.340 af de 8.958 inviterede svarpersoner i baselineundersegelsen, hvilket
giver en svarprocent pa 48,4. Pa tveers af de 14 jobgrupper varierede svarprocenten
mellem 35 procent (Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrae))
og 62 procent (Teknisk tegnearbejde).

Herefter blev alle 4.340 deltagere i baselineundersggelsen bedt om at besvare et kort
sporgeskema om deres helbred og trivsel ca. seks maneder efter baseline. Formalet med
denne del af dataindsamlingen var at undersoge den preediktive validitet for de skalaer,
der blev udviklet til DPQ. Af de 4.340 svarpersoner, der deltog i forste runde, fik vi
kontakt med 4.319, og 2.540 af disse mulige svarpersoner valgte at besvare det andet
opfelgningsspergeskema. Denne undersogelse vil i det felgende blive omtalt som
"follow-up-undersogelsen’.

Dataseet nummer 1 giver saledes mulighed for at foretage analyser pa data, der er
indsamlet pa samme tid (tveersnitsanalyser) og pa forskellige tidspunkter (prospektive
analyser). For en naermere beskrivelse af datasaet 1, henvises til en raeekke publikationer
fra Clausen og kolleger (2, 7, 8).

3.1.2 Beskrivelse af datasaet 2

I efteraret 2019 gennemforte NFA en dataindsamling, der havde til formal at
tilvejebringe et datagrundlag for DPQ-Arbejdspladsskema, der var repraesentativt for
arbejdstagere i Danmark. Deltagerne i denne sporgeskemaundersogelse er stratificeret i
19 brancheomrader og er inden for hvert af de 19 brancheomrader blevet udtrukket
tilfeeldigt i e-Indkomstregistret, som indeholder oplysninger om lenudbetalinger til
borgere i Danmark. De 19 branchegrupper er:

1. Landbrug, skovbrug og fiskeri
Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed
Bygge og anleg
Handel med direkte kundekontakt
Handel uden direkte kundekontakt
Transport
Hoteller og restauranter
Information og kommunikation
. Finansiering og forsikring
10. Vidensservice
11. Rengering og anden operationel service

O XN PN
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12. Offentlig administration

13. Forsvar, politi og retsvaesen

14. Undervisning: Grundskole

15. Undervisning: Ungdoms- og videregaende uddannelse
16. Sundhedsvaesen

17. Sociale institutioner: ZAldrepleje mv.

18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv.

19. Kultur og fritid

Deltagerne blev kontaktet via e-Boks og fik tilsendt invitationsbrev og op til fire
pamindelser i dataindsamlingsperioden. Deltagere, der ikke havde adgang til e-Boks,
blev kontaktet pr. brev.

Over 12.000 deltagere inden for 19 brancheomrader blev udtrukket til at deltage i denne
sporgeskemaundersogelse. Brancheomraderne er defineret pa baggrund af en tilpasset
version af Danmarks Statistiks klassifikation “Dansk Branchekode 2007” (DB07). Vi fik
helt eller delvist svar fra 5.046 arbejdstagere, hvilket giver en svarprocent pa 41,3. Meend
udgjorde 47,7 procent af deltagerne, mens kvinder udgjorde 52,3 procent.

Dataseet nummer 2 giver mulighed for at foretage analyser pa data, der er indsamlet pa
samme tid (tveersnitsanalyser). For en neermere beskrivelse af dataseet 2, henvises til
felgende publikation (10).

3.1.3 Analyse af de kvantitative data

I de kvantitative analyser, hvor vi sammenligner DPQ-Kort med DPQ-Arbejds-
pladsskema, har vi bade gennemfort analyser af tveersnitsdata (dvs. baseline-
undersogelsen i dataseet 1 og dataseet 2) og longitudinelle data (dvs. follow-up-
undersogelsen i dataseet 1).

3.1.3.1 Korrelationsanalyser
I analyserne af datasaet 1 og dataseet 2 har vi undersegt, hvordan de enkeltsporgsmal

(items), der er udvalgt til DPQ-Kort, korrelerer med de 16 multi-item skalaer med fire,
tre eller to items, som indgar i DPQ-Arbejdspladsskema.

Disse analyser er gennemfort som korrelationsanalyser (Pearson’s produkt moment
korrelationer r) og resultaterne fortolkes med afseet i Cohen (12), som anbefaler at r
storre end 0,5 betragtes som en steerk sammenheeng mellem to variable.

3.1.3.2 Analyser af gennemsnit

I analyserne af dataseet 1 og datasaet 2 har vi ogsa underseogt gennemsnit pa de
dimensioner, der indgar i hhv. DPQ-Kort og i DPQ-Arbejdspladsskemaet — bade for de
samlede populationer og for de forskellige job- og branchegrupper, der indgar i de to
dataseet. I DPQ-Kort males alle dimensioner af det psykosociale arbejdsmilje med
enkeltsporgsmal og i DPQ-Arbejdspladsskema males 16 af disse dimensioner i multi-
item skalaer med 4, 3 eller 2 sporgsmal. I disse analyser underseger vi, hvordan de
forskellige job- og branchegrupper, der indgar i dataseet 1 og dataseet 2, rangordner sig,
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nar vi gar fra den fulde multi-item skala fra DPQ-Arbejdspladsskema til det
enkeltspeorgsmal, der er udvalgt til DPQ-Kort.

I disse analyser har vi beregnet gennemsnitsscorer pa de enkelte multi-item skalaer og
enkeltspargsmal, hvor gennemsnitsscoren kan variere mellem 0 og 100, og hvor en score
pa 100 er udtryk for den hejest mulige score pa en given dimension. De enkelte job- og
branchegrupper er efterfolgende blevet rangordnet efter gennemsnitsscorer pa de
enkelte multi-item skalaer fra DPQ-Arbejdspladsskema og pa de enkelte sporgsmal, der
indgar i DPQ-Kort. Det er efterfolgende blevet undersegt i hvor hej grad, der er
overensstemmelse mellem den made, de to spergeskemaer rangordner job- og
branchegrupperne pa. Disse analyser er gennemfert som tveaersnitsanalyser.

For at undersoge graden af overensstemmelse i den , som hhv. den fulde multi-item
skala og det udvalgte enkeltspergsmal rangordner forskellige job- og branchegrupper
pa, har vi for hver dimension foretaget en korrelationsanalyse (Pearson’s r) af de enkelte
gruppers rangorden blandt de job- og branchegrupper, der indgar i dataseet 1 og dataseet
2.

3.1.3.3 Analyser af sammenhange mellem dimensionerne i DPQ og
relevante udfald

I disse analyser har vi undersegt de prospektive ssmmenhaenge mellem dimensionerne i
de to versioner af DPQ (Multi-item skalaer i DPQ-Arbejdspladsskema og
enkeltspergsmal i DPQ-Kort) og de tre folgende udfaldsvariable:

e Tilfredshed med psykisk arbejdsmilje (Malt med spergsmalet: Hvor tilfreds er du
med det psykiske arbejdsmilje pa din arbejdsplads? (2, 7, 8)). I denne analyse har
vi anvendt follow-up undersogelsen fra dataseet 1.

e Depression (MDI) (2, 13, 14) (Méalt med spergeskemaet Major Depression
Inventory (MDI), der indeholder 12 spergsmal. MDI resulterer i en score mellem
0 og 50, og en klinisk valideringsanalyse viser, at en MDI-score pa 21 eller
derover indikerer depression (13). I denne analyse har vi anvendt follow-up
undersogelsen fra dataseet 1.

e Langvarigt sygefraveer (2, 15) (Malt som mindst seks sammenhangende uger
med sygefraveer i det nationale DREAM-register* i en opfelgningsperiode pa 12
maneder efter spargeskemaundersogelsen). I denne analyse har vi anvendt
baselineundersogelsen fra dataseet 1, som er blevet koblet med data fra DREAM-
registret.

Vi har gennemfeort prospektive analyser af ssmmenheaenge mellem dimensionerne i de to
versioner af DPQ og udfaldsvariablen 'Tilfredshed med psykisk arbejdsmiljo’ ved hjeelp af
multipel lineaer regressionsanalyse. I analyserne har vi undersogt sammenhangene
mellem multi-item skalaer og enkeltspergsmal fra de to versioner af DPQ malt ved
baseline og udfaldsvariablen "Tilfredshed med psykisk arbejdsmilje” malt ved follow-up.
I analyserne har vi justeret for udfaldsvariablen malt ved baseline.

¢+ DREAM er et nationalt register, der indeholder oplysninger om alle udbetalinger af
overforselsindkomster i Danmark, herunder sygedagpenge.
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Vi har undersegt de prospektive sammenhaenge mellem dimensionerne i de to versioner
af DPQ og risikoen for depression ved hjeelp af multipel logistisk regressionsanalyse. I
analyserne har vi undersggt sammenheengene mellem multi-item skalaer og
enkeltspargsmal fra de to versioner af DPQ malt ved baseline og risikoen for en MDI-
score pa 21 eller derover ved follow-up. I analyserne har vi ekskluderet svarpersoner
med en MDI-score pa 21 eller derover ved baseline, og analysen viser saledes
sammenheengen mellem psykosociale arbejdsmiljefaktorer og risikoen for, at der opstar
depression (dvs. MDI-score pa 21 eller derover) blandt svarpersonerne i lobet af den
seks-maneders opfelgningsperiode.

Vi har undersegt de prospektive sammenhaenge mellem dimensionerne i de to versioner
af DPQ og risikoen for langvarigt sygefraveer ved hjeelp af multipel Cox
regressionsanalyse. I analyserne har vi undersegt sammenheengene mellem multi-item
skalaer og enkeltsporgsmal fra de to versioner af DPQ malt ved baseline og
udfaldsvariablen langvarigt sygefraveer i lobet af en 12 maneders opfelgningsperiode. I
disse analyser har vi ekskluderet svarpersoner med langvarigt sygefraveer i de 24
maneder, der gik forud for spergeskemaundersogelsen.

Alle analyser er gennemfort i SAS, og de multiple regressionsanalyser er justeret for

svarpersonernes kon, alder og jobgruppe. Alle uafhaengige variable fra DPQ er blevet
standardiseret.
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4. Resultater fra kvantitative analyser

I de folgende tre afsnit praesenterer vi resultaterne fra de komparative kvantitative
analyser af de psykometriske egenskaber af de 16 multi-item skalaer fra DPQ-
Arbejdspladsskema og de 16 enkeltsporgsmal fra DPQ-Kort, der repraesenterer de 16
multi-item skalaer. I disse analyser belyser vi folgende problemstillinger:

1. Hvordan korrelerer de udvalgte enkeltspergsmal i DPQ-Kort med de 16 multi-
item skalaer fra DPQ-Arbejdspladsskema, der bestar af enten 4, 3 eller 2
sporgsmal?

2. Hvordan er de gennemsnitlige skalascores for de 16 dimensioner i de to versioner
af DPQ-spergeskemaet? Og hvordan rangordnes de forskellige job- og
branchegrupper i hhv. 16 multi-item skalaer fra DPQ-Arbejdspladsskema og det
enkeltsporgsmal fra disse multi-item skalaer, der er udvalgt til DPQ-Kort?

3. Hvordan heenger de 16 multi-item skalaer fra DPQ-Arbejdspladsskema med 4, 3
eller 2 spargsmal og det enkeltsporgsmal fra disse skalaer, der er udvalgt til
DPQ-Kort, sammen med relevante udfaldsvariable i prospektive analyser?

4.1 Korrelationer mellem de udvalgte enkeltspgrgsmal
og de fulde skalaer i DPQ-Arbejdspladsskema

Tabel 4.1 viser, at de udvalgte enkeltspergsmal fra DPQ-Kort korrelerer hojt med de
multi-item skalaer fra DPQ-Arbejdspladsskema, som de er udvalgt fra. Disse resultater
viser sig i analyserne af begge dataseet.

Med en enkelt undtagelse er alle korrelationer i de to dataseet hejere end 0,8, hvilket
viser, at der er en hoj grad af overensstemmelse mellem den maling af de enkelte
dimensioner af psykosocialt arbejdsmilje og trivsel, der tilbydes i de to spergeskemaer.
Alle korrelationer ligger saledes klart over 0,5, som i litteraturen anses for at veere udtryk
for en steerk korrelation mellem to variable (12).

Resultaterne fra denne komparative analyse, tyder saledes pa, at de enkeltspergsmal, der
er udvalgt til DPQ-Kort, tilbyder en tilfredsstillende maling af de 16 dimensioner af
psykosocialt arbejdsmilje og trivsel, nar man sammenligner med DPQ-
Arbejdspladsskema.
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Tabel 4.1: Pearson’s r korrelationer mellem multi-item skalaer og enkeltsporgsmal for de 16 dimensioner af DPQ-Arbejdspladsskema, der

males med mere end ét sporgsmal: Resultater fra datasaet 1 og 2

Multi-item skala

‘ Enkeltsporgsmal

| Datasat 1 ‘ Datasaet 2

Omrade: Krav i arbejdet

Arbejdstempo (2) Er det nodvendigt at arbejde meget hurtigt? 0,86 0,89
Arbejdsmeengde (4) Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine arbejdsopgaver? 0,80 0,84
Folelsesmaessige krav (3) Bringer dit arbejde dig i folelsesmeessigt kreevende situationer? 0,84 0,85
Omrade: Arbejdets organisering
Indflydelse i arbejdet (4) Har du mulighed for at treeffe veesentlige beslutninger om dit arbejde? 0,88 0,87
Udviklingsmuligheder (4) Har du muligheder for at lzere noget nyt gennem dit arbejde? 0,88 0,88
Rolleklarhed (4) Ved du nejagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde? 0,84 0,87
Muligheder for at lose Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du kan udfere arbejdet 0.84 0.85
arbejdsopgaverne (4) tilfredsstillende? ’ ’
Ungdvendige arbejdsopgaver (4) Bliver dit arbejde besveerliggjort af uhensigtsmeessige arbejdsgange? 0,82 0,85
Omrade: Samarbejde
Samarbejde mellem kolleger (4) Er du og d?ne kolleger gode til at samarbejde, nar der opstér problemer, der kreever 0,84 0,85
feelles losninger?
Tillid mellem kolleger (4) Har du tillid til dine kollegers evne til at gore arbejdet godt? 0,76 0,80
Omrdde: Ledelse
Ledelseskvalitet (4) Prioriterer din neermeste leder trivslen pa arbejdspladsen hgjt? 0,87 0,89
Social stette fra neermeste leder (2) Kan du tale med din neermeste leder om det, hvis du oplever problemer i arbejdet? 0,88 0,95
Retfeerdighed (4) Bliver du behandlet retfeerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads? 0,88 0,90
Medarbejderinddragelse (3) Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at forbedre arbejdsgangene? 0,92 0,93
Omrade: Trivsel i arbejdet

Mening i arbejdet (4) Er dine arbejdsopgaver meningsfulde? 0,84 0,85
Kc?nfhlft mellem arbejde og Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud over privatlivet? 0,92 0,93
privatliv (2)
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4.2 Hvordan males de 16 dimensioner i de to versioner
af DPQ?

I dette afsnit ser vi neermere pa, om der er forskelle pa gennemsnittet pa de 16
dimensioner af psykosocialt arbejdsmiljo og trivsel, nar man maler dem med hhv. DPQ-
Arbejdspladsskema og DPQ-Kort. Vi undersoger ogsa, om der er forskelle pa, hvordan
forskellige job- og branchegrupper rangordnes, nar man bruger malemetoderne i de to
versioner af DPQ. Disse analyser gennemfores i bade datasaet 1 og datasaet 2.

4.2.1 Gennemsnit pd multi-item skalaer og enkeltspgrgsmal

Tabel 4.2 viser, at der i begge dataseet er nogle forskelle pa, hvordan DPQ-
Arbejdspladsskema og DPQ-Kort estimerer gennemsnittet pa de 16 dimensioner af det
psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen.

For dimensionerne "Indflydelse i arbejdet’ og "Arbejdsmeaengde’ er gennemsnittet for
enkeltsporgsmalet fra DPQ-Kort mere end 3 point lavere end det gennemsnit, man far,
nar man maler de to dimensioner med DPQ-Arbejdspladsskema — og dette geelder for
analyserne af begge dataseet.

For begge dataseet er der kun mindre forskelle (dvs. 3 point eller derunder) pa
gennemsnittet for dimensionerne "Rolleklarhed’, "Muligheder for at lase
arbejdsopgaverne’, 'Tillid” og "Medarbejderinddragelse’, nar man maler disse
dimensioner med DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort.

Resultaterne viser ogsd, at gennemsnittet for enkeltsporgsmalet fra DPQ-Kort er mere
end 3 point hojere end gennemsnittet fra DPQ-Arbejdspladsskema for dimensionerne
"Udviklingsmuligheder’, "Unodvendige arbejdsopgaver’, "Arbejdstempo’,
"Folelsesmaessige krav’, "Samarbejde med kolleger’, "Ledelseskvalitet’, "Retfeerdighed’,
"Mening i arbejdet’ og "Konflikt mellem arbejde og privatliv’. Disse resultater geelder for
analyserne af begge dataseet.

For dimensionen "Social stette fra leder” er resultaterne ikke entydige. For dimensionen
"Social stotte fra leder” er forskellen pa gennemsnittet storre end 3 i dataseet 1, men ikke
dataseet 2.

Endelig skal det bemeerkes, at resultaterne i tabel 4.2 baserer sig pa stratificerede

dataseet, og der tages derfor forbehold for, at resultaterne ikke er repreaesentative for alle
arbejdstagere i Danmark.
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Tabel 4.2: Gennemsnit for multi-item skalaer og enkeltsporgsmalene fra DPQ-Kort for de 16 dimensioner af DPQ-Arbejdspladsskema, der
males med mere end ét sporgsmal: Resultater fra datasat 1 og 2

Gennemsnit: Datasat 1 Gennemsnit: Datasat 2
Dimension Multi-item skala | Enkeltsporgsmal | Multi-item skala ‘ Enkeltsporgsmal
Omrade: Krav i arbejdet
Arbejdstempo 55,0 61,3 53,1 62,0
Arbejdsmeengde 49,5 45,7 44,4 40,4
Folelsesmaessige krav 38,3 45,7 35,4 43,2
Omrade: Arbejdets organisering
Indflydelse i arbejdet 64,3 58,5 71,6 66,3
Udviklingsmuligheder 61,7 66,7 61,8 66,4
Rolleklarhed 70,9 71,0 70,9 72,0
Muligheder for at lose arbejdsopgaverne 63,2 65,5 64,0 64,7
Ungdvendige arbejdsopgaver 36,4 42,4 34,9 39,6
Omrade: Samarbejde
Samarbejde mellem kolleger 65,9 69,1 67,1 71,4
Tillid mellem kolleger 71,0 73,2 71,8 73,9
Omrade: Ledelse
Ledelseskvalitet 57,0 61,7 57,0 63,0
Social stotte fra neermeste leder 64,6 68,5 67,4 68,0
Retfeerdighed 62,6 67,9 65,2 69,7
Medarbejderinddragelse 56,9 54,6 62,1 59,1
Omrade: Trivsel i arbejdet
Mening i arbejdet 69,4 74,4 72,4 77,1
Konflikt mellem arbejde og privatliv 243 26,6 39,9 43,5
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4.2.2 Rangordning af job- og branchegrupper

I analysen har vi ogsa undersegt, hvordan de to malemetoder (dvs. DPQ-
Arbejdspladsskema og DPQ-Kort) rangordner forskellige job- og branchegrupper pa de
16 dimensioner. Resultaterne fra disse analyser, der bade er foretaget for de 14
jobgrupper i dataseet 1 og de 19 branchegrupper i dataseaet 2, vises i Appendix 2a og 2b.

For at danne et overblik over den store meengde af resultater i tabel 4.1 og 4.2, har vi
undersogt korrelationen mellem, hvordan de forskellige job- og branchegrupper
rangordner sig i hhv. DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort. Tabel 4.3 viser hoje
korrelationer for begge dataseet, hvilket tyder pa, at der er en hej grad af konsistens i den
made, som forskellige job- og branchegrupper rangordner sig pa i de to versioner af
DPQ-spergeskemaet. Den lavest observerede korrelation er pa 0,74 og de ovrige
korrelationer ligger over 0,8.

Tabel 4.3: Korrelation mellem job- og branchegruppers placering nar de rangeres efter
gennemsnit pa hhv. multi-item skala fra DPQ-Arbejdspladsskema og
enkeltsporgsmal fra DPQ-Kort (Pearson’s r korrelation)

Datasaet 1 Datasaet 2
Arbejdsmeengde 0,80 0,83
Arbejdstempo 0,83 0,87
Folelsesmeessige krav 0,96 0,98
Indflydelse 0,89 0,98
Udviklingsmuligheder 0,97 0,93
Rolleklarhed 0,93 0,95
Opgavelosning 0,94 0,95
Ungdvendige arbejdsopgaver 0,83 0,93
Tillid 0,84 0,74
Samarbejde med kolleger 0,95 0,88
Ledelseskvalitet 0,90 0,90
Social stette fra ledelsen 0,82 0,96
Retfeerdighed 0,94 0,92
Involvering af medarbejdere 0,92 0,91
Mening i arbejdet 0,96 0,90
Konflikt mellem arbejde og privatliv 0,91 0,94

Note: Der indgér 14 jobgrupper i dataseet 1 og 19 branchegrupper i dataseet 2.

4.3 Komparativ analyse af praadiktiv validitet

Vi har ogsa undersggt, hvordan de 16 multi-item skalaer fra DPQ-Arbejdspladsskema
med 4, 3 eller 2 spergsmal og det udvalgte enkeltspergsmal fra DPQ-Kort heenger
sammen med folgende udfaldsvariable i prospektive analyser:
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e Tilfredshed med det psykosociale arbejdsmilje
e Depressive symptomer
e Langvarigt sygefraveer

Ved at gennemfore disse prospektive analyser foretager vi en sammenligning af den
praediktive validitet i de to versioner af DPQ-sporgeskemaet (2).

4.3.1 Udfald: Tilfredshed med psykosocialt arbejdsmiljg

Tabel 4.4 viser de prospektive ssmmenhaenge mellem 19 dimensioner af DPQ malt ved
baseline og svarpersonernes overordnede vurdering af det psykosociale arbejdsmiljo ved
follow-up efter seks maneder. I kolonnen "Multi-item skala” findes der resultater for de
16 dimensioner fra DPQ-Arbejdspladsskema, der males med 2, 3 eller 4 sporgsmal. I
kolonnen "Enkeltsporgsmal’ findes der resultater for disse 16 dimensioner, malt med
enkeltsporgsmal i DPQ-Kort samt resultaterne for dimensionerne 'Anerkendelse’,
"Stress” og "Jobtilfredshed’, der ogsa males med enkeltspergsmal i DPQ-
Arbejdspladsskema.

En standardiseret beta-koefficient (Std. 3), der er storre end 0, viser en positiv
sammenheeng mellem to variable (fx, at en hgjere score pa dimensionen
"Ledelseskvalitet’ ved baseline heenger sammen med en hgjere score pa spergsmalet om
"Tilfredshed med det psykiske arbejdsmilje” ved follow-up). En standardiseret beta-
koefficient (Std. 3), der er mindre end 0, viser en negativ sammenhaeng mellem to
variable (fx, at en hejere score pa dimensionen "Konflikt mellem arbejde og privatliv’ ved
baseline haenger sammen med en lavere score pa sporgsmalet om 'Tilfredshed med det
psykiske arbejdsmilje” ved follow-up).

Nar man sammenligner de standardiserede beta-koefficienter i de to kolonner ("Multi-
item skala og "Enkeltsporgsmal’), ser man de samme overordnede tendenser i
resultaterne for multi-item skalaerne fra DPQ-Arbejdspladsskema og de
enkeltspergsmal, der er udvalgt til DPQ-Kort. Tabellen tyder ogsa p4a, at
sammenhangene generelt set er kraftigere, nar man maler psykosocialt arbejdsmilje og
trivsel ved hjeelp af multi-item skalaer, end nar man maler dem med enkeltsporgsmal.
Det er i denne forbindelse vigtigt at papege, at estimaterne har nogenlunde samme
storrelse og peger i samme retning, uanset om man bruger multi-item skalaer eller
enkeltsporgsmal i analyserne.

I to tilfeelde ("Unedvendige arbejdsopgaver” og *Arbejdstempo’) er sammenhaengene
mellem de udvalgte enkeltspergsmal og udfaldsvariablen statistisk non-signifikante. For
sporgsmalet ‘Bliver dit arbejde besveerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange?” (fra
multi-item skalaen "Unedvendige arbejdsopgaver’) viser resultaterne en tydelig tendens
i retning af en negativ sammenhang, mens der findes en meget svag sammenheeng
mellem sporgsmalet "Er det nedvendigt at arbejde meget hurtigt?” (fra multi-item
skalaen “Arbejdstempo’) og svarpersonernes overordnede tilfredshed med det
psykosociale arbejdsmilje ved follow-up.
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Tabel 4.4: Sammenhaenge mellem multi-item skalaer og enkeltsporgsmal i de to
versioner af DPQ (baseline) og overordnet tilfredshed med det psykiske arbejdsmilje
(follow-up). Resultater fra standardiseret lineaer regressionsanalyse

Dimension Multi-item skala Enkeltsporgsmal
Std.p  P-verdi Std. B P-veerdi
Arbejdsmeengde -1,13 0,0048 -1,55 0,0002
Arbejdstempo -1,39 0,0010 -0,21 0,6104
Folelsesmaessige krav -1,29 0,0059 -1,48 0,0011
Indflydelse 2,16 <0,0001 2,01 <0,0001
Udviklingsmuligheder 1,42 0,0033 1,04 0,0260
Rolleklarhed 1,96 <0,0001 1,27 0,0025
Muligheder for at lgse arbejdsopgaverne 2,84 <0,0001 1,71 0,0003
Unedvendige arbejdsopgaver -1,24 0,0048 -0,64 0,1333
Tillid til kolleger 1,80 <0,0001 1,07 0,0119
Samarbejde med kolleger 1,97 <0,0001 1,35 0,0016
Ledelseskvalitet 2,91 <0,0001 2,53 <0,0001
Social stette fra ledelsen 2,79 <0,0001 2,47 <0,0001
Retfeerdighed 3,92 <0,0001 2,79 <0,0001
Involvering af medarbejdere 2,65 <0,0001 2,31 <0,0001
Anerkendelse - 2,03 <0,0001
Mening i arbejdet 2,38 <0,0001 1,61 0,0002
Konflikt mellem arbejde og privatliv -1,63 0,0001 -1,98 <0,0001
Stress - -1,61 <0,0001
Jobtilfredshed - 2,65 <0,0001

4.3.2 Udfald: Depressive symptomer

Tabel 4.5 viser sammenhaenge mellem 19 dimensioner af DPQ malt ved baseline og
risikoen for, at svarpersonerne udvikler symptomer pa depression (defineret som en
score pa 221 pa MDI-skalaen) ved follow-up efter seks maneder. I analysen har vi
udeladt svarpersoner med en MDI-score >21 ved baseline.

Som i afsnit 4.3.1 findes der i kolonnen "Multi-item skala” resultater for de 16
dimensioner fra DPQ-Arbejdspladsskema, der males med 2, 3 eller 4 sporgsmal. I
kolonnen "Enkeltsporgsmal’ findes der resultater for disse 16 dimensioner, malt med
enkeltsporgsmal i DPQ-Kort samt resultaterne for dimensionerne “Anerkendelse’,
"Stress’ og “Jobtilfredshed’, der ogsa males med enkeltsporgsmal i DPQ-
Arbejdspladsskema.
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Tabel 4.5: Sammenhaenge mellem multi-item skalaer og enkeltsporgsmal i de to
versioner af DPQ (baseline) og depressive symptomer (MD]I) (follow-up). Resultater
fra logistisk regressionsanalyse

Dimension Multi-item skala Enkeltsporgsmal
OR 95%CI OR 95%CI
Arbejdsmeengde 1,66 1,35-2,04 1,38 1,12-1,69
Arbejdstempo 1,70 1,37-2,10 1,40 1,14-1,73
Folelsesmaessige krav 1,96 1,58-2,43 1,97 1,58-2,47
Indflydelse 0,68 0,55-0,84 0,69 0,56-0,85
Udviklingsmuligheder 0,69 0,56-0,86 0,66 0,53-0,81
Rolleklarhed 0,66 0,55-0,79 0,70 0,58-0,85
Muligheder for at lgse arbejdsopgaverne 0,49 0,40-0,60 0,54 0,45-0,66
Unedvendige arbejdsopgaver 1,38 1,14-1,68 1,30 1,07-1,58
Tillid til kolleger 0,67 0,55-0,81 0,74 0,61-0,90
Samarbejde med kolleger 0,71 0,59-0,86 0,76 0,63-0,91
Ledelseskvalitet 0,64 0,53-0,78 0,67 0,55-0,81
Social stette fra ledelsen 0,58 0,48-0,70 0,61 0,51-0,73
Retfeerdighed 0,57 0,48-0,69 0,59 0,49-0,70
Involvering af medarbejdere 0,57 0,46-0,69 0,57 0,46-0,70
Anerkendelse - 0,60 0,49-0,72
Mening i arbejdet 0,57 0,47-0,70 0,66 0,55-0,80
Konflikt mellem arbejde og privatliv 1,91 1,57-2,34 1,97 1,61-2,42
Stress - 2,39 1,92-2,98
Jobtilfredshed - 0,56 0,48-0,66

En odds ratio (OR), der er storre end 1, viser en positiv sammenheeng mellem to variable
(fx, at en hgjere score pa dimensionen "Konflikt mellem arbejde og privatliv’ ved baseline
heenger sammen med en foreget risiko for depressive symptomer (MDI>21) ved follow-
up). En odds ratio (OR), der er mindre end 1, viser en negativ sammenhaeng mellem to
variable (fx, at en hgjere score pa dimensionen 'Indflydelse” ved baseline haenger
sammen med en lavere risiko for depressive symptomer (MDI>21) ved follow-up).

Nar man sammenligner odds ratioerne i de to kolonner ("Multi-item skala og "Enkelt-
sporgsmal’), ser man de samme overordnede tendenser i resultaterne for multi-item
skalaerne fra DPQ-Arbejdspladsskema og de enkeltspergsmal, der er udvalgt til DPQ-
Kort. Som vi ogsa sa i tabel 4.4, tyder resultaterne i tabel 4.5 ogsa pa, at sammenhaengene
i nogle tilfeelde er kraftigere, ndr man maler psykosocialt arbejdsmiljo og trivsel ved
hjeelp af multi-item skalaer, end nar man maler dem med enkeltsporgsmal. Men det er i
denne forbindelse vigtigt at papege, at estimaterne er statistisk signifikante, at de har
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nogenlunde samme storrelse og peger i samme retning, uanset om man bruger multi-
item skalaer eller enkeltsporgsmal i analyserne.’

I en supplerende analyse har vi undersggt sammenhaengen mellem de 17 dimensioner af
DPQ og depressive symptomer i hver af de 14 jobgrupper, der indgik i baselineunder-
sogelsen i datasaet 1 — se Appendix 3. Overordnet set udviser resultaterne fra disse
analyser de samme menstre som resultaterne fra tabel 4.5. Resultaterne viser saledes, at
hejere niveauer af folgende dimensioner fra DPQ haenger sammen med en reduceret
risiko for depressive symptomer inden for hver af de 14 jobgrupper:

e Indflydelse

e Udviklingsmuligheder

e Rolleklarhed

e Muligheder for at lose arbejdsopgaverne

e Tillid til kolleger

e Samarbejde med kolleger

e Ledelseskvalitet

e Social stette fra leder

e Retfeerdighed

e Medarbejderinddragelse

e Anerkendelse

e Mening i arbejdet

e Jobtilfredshed

Resultaterne viser ogsd, at hgjere niveauer af folgende dimensioner fra DPQ haenger
sammen med en foroget risiko for depressive symptomer inden for hver af de 14
jobgrupper:

¢ Unedvendige arbejdsopgaver

e Arbejdsmaengde

e Arbejdstempo

o TFolelsesmeessige krav

e Konflikt mellem arbejde og privatliv

e Stress

Som det fremgéar af Appendix 3, varierer styrken af sammenhaengene pa tveers af de 14
jobgrupper. Men overordnet set tyder resultaterne pa, at der ogsa pa jobgruppeniveau
kan spores et ensartet monster i sammenhaengene mellem — pa den ene side — multi-item
skalaer og enkeltsporgsmal fra DPQ og — pa den anden side — det udvalgte mal for
depressive symptomer. I fa tilfeelde finder vi dog, at estimatet for enkeltsporgsmalet
peger i en anden retning end estimatet for multi-item skalaen (disse resultater er
markeret med gult i Appendix 3). Dette ma imidlertid betragtes som tilfeeldig variation i
resultaterne.

5 Sammenheengene er statistisk signifikante, hvis veerdien 1 ikke indgar i konfidensintervallet
(95%CI).
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4.3.3 Udfald: Langvarigt sygefravaer

Tabel 4.6 viser sammenhaengene mellem 19 dimensioner af DPQ malt ved baseline og
risikoen for, at svarpersonerne bliver langvarigt sygefraveerende (defineret som seks

sammenhaengende uger) i lobet af en ét-arig opfelgningsperiode.

Som oven for findes der i kolonnen "Multi-item skala’ resultater for de 16 dimensioner
fra DPQ-Arbejdspladsskema, der males med 2, 3 eller 4 sporgsmal. I kolonnen "Enkelt-
sporgsmal’ findes der resultater for disse 16 dimensioner, malt med enkeltspergsmal i
DPQ-Kort, samt resultaterne for dimensionerne “Anerkendelse’, ‘Stress” og

"Jobtilfredshed’, der ogsa males med enkeltspergsmal i DPQ-Arbejdspladsskema.

Tabel 4.6: Sammenhaenge mellem multi-item skalaer og enkeltsporgsmal i de to
versioner af DPQ (baseline) og risiko for langvarigt sygefraver (follow-up). Resultater

fra logistisk regressionsanalyse

Dimension

Arbejdsmeengde
Arbejdstempo

Folelsesmeessige krav

Indflydelse

Udviklingsmuligheder

Rolleklarhed

Muligheder for at lose arbejdsopgaverne

Ungdvendige arbejdsopgaver

Tillid til kolleger
Samarbejde med kolleger

Ledelseskvalitet

Social stette fra ledelsen
Retfeerdighed

Involvering af medarbejdere

Anerkendelse

Mening i arbejdet

Konflikt mellem arbejde og privatliv
Stress

Jobtilfredshed

Multi-item skala

HR
1,23
1,16
1,28

0,84
0,90
0,93
0,72
1,16

0,82
0,88

0,89
0,88
0,80
0,87

0,83
1,47

95%CI
1,05-1,44
0,99-1,36
1,08-1,52

0,72-0,89
0,76-1,07
0,80-1,08
0,62-0,84
0,99-1,36

0,71-0,95
0,76-1,02

0,76-1,03
0,76-1,03
0,69-0,93
0,74-1,02

0,71-0,96
1,26-1,71

Enkeltsporgsmal

HR 95%CI
1,16 0,98-1,36
1,08 0,92-1,26
1,31 1,10-1,56
0,89 0,75-1,04
0,94 0,80-1,10
0,98 0,84-1,15
0,78 0,67-0,90
1,10 0,94-1,29
0,90 0,77-1,05
0,92 0,79-1,06
0,86 0,74-1,01
0,88 0,76-1,02
0,79 0,68-0,91
0,90 0,77-1,05
0,82 0,70-0,95
0,90 0,78-1,04
1,49 1,28-1,73
1,47 1,26-1,72
0,79 0,69-0,91

En hazard ratio (HR), der er sterre end 1, viser en positiv sammenhaeng mellem to
variable (fx, at en hgjere score pa dimensionen "Konflikt mellem arbejde og privatliv’ ved
baseline haenger sammen med en foreget risiko for langvarigt sygefraveer i lobet en den
ét-arige opfelgningsperiode). En HR, der er mindre end 1, viser en negativ sammenheeng
mellem to variable (fx, at en hgjere score pa dimensionen "Indflydelse’ ved baseline

30




heenger sammen med en lavere risiko for langvarigt sygefraveer i lobet af den ét-arige
opfelgningsperiode).

Nar man sammenligner hazard ratioerne i de to kolonner ("Multi-item skala og "Enkelt-
sporgsmal’), ser man de samme overordnede tendenser i resultaterne for multi-item
skalaerne fra DPQ-Arbejdspladsskema og de enkeltspergsmal, der er udvalgt til DPQ-
Kort. Som vi ogsa sa i de ovenstaende tabeller, viser tabel 4.6 ogsa, at sammenheengene
generelt set er kraftigere, ndr man maler psykosocialt arbejdsmiljo og trivsel ved hjelp af
multi-item skalaer, end ndr man maler dem med enkeltsporgsmal. Men ogsa her er det
vigtigt at pdpege, at estimaterne har nogenlunde samme storrelse og peger i samme
retning, uanset om man bruger multi-item skalaer eller enkeltspergsmal i analyserne.

Herudover skal det bemeerkes, at flere sammenhaenge bliver statistisk non-signifikante,
nar vi bevaeger som fra multi-item skala til enkeltspeorgsmal.® Her er det imidlertid
vigtigt, at pointere, at vi med vores analyser fokuserer pa, om vi kan spore de samme
menstre i sammenhaengene, uagtet om vi maler med multi-item skala eller
enkeltspargsmal, og dette understottes af resultaterne i tabel 4.6 — ogsa selvom nogle af
resultaterne er statistisk non-signifikante.

4.4. Sammenfatning og diskussion pa rapportens Del 1

I den komparative kvantitative analyse af de psykometriske egenskaber i DPQ-
Arbejdspladsskema og DPQ-Kort har vi fundet, at DPQ-Kort tilbyder en tilfredsstillende
maling af psykosocialt arbejdsmilje og trivsel, ndr man sammenligner med DPQ-
Arbejdspladsskema.

For det forste har vi fundet, at enkeltsporgsmalene fra DPQ-Kort korrelerer hojt med de
16 multi-item skalaer fra DPQ-Arbejdspladsskema med enten 4, 3 eller 2 sporgsmal.
Disse resultater geelder bade for datasaet 1 og dataseet 2, og med en enkelt undtagelse
ligger alle observerede pearson’s r korrelationer over 0,8, hvilket indikerer et stort
overlap i den variation, der indfanges i de enkeltspergsmal, der er udvalgt til DPQ-Kort
og multi-item skalaerne fra DPQ-Arbejdspladsskema.

For det andet viser analysen, at der nogle forskelle pa, hvordan gennemsnittet pa de
forskellige dimensioner estimeres af multi-item skalaerne fra DPQ-Arbejdspladsskema
og enkeltspergsmalene fra DPQ-Kort. For nogle dimensioner — fx "Indflydelse i arbejdet’
og "Arbejdsmeengde’ — maler DPQ-Kort et lavere gennemsnit end DPQ-
Arbejdspladsskema. Pa andre dimensioner — fx "Udviklingsmuligheder’, " Arbejdstempo’
og 'Ledelseskvalitet” — maler DPQ-Kort et hojere gennemsnit end DPQ-
Arbejdspladsskema. Endelig er der ogsa dimensioner, hvor de to versioner af DPQ maler
relativt ensartede niveauer pa konkrete dimensioner af det psykosociale arbejdsmiljg,
som fx 'Rolleklarhed” og 'Tillid". Disse forskelle pa, hvordan gennemsnittet pa de
forskellige dimensioner estimeres i DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort, er imidlertid

6 Sammenheengene er statistisk signifikante, hvis veerdien 1 ikke indgar i konfidensintervallet
(95%CI).
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ikke overraskende, da der ogsa er forskel pa gennemsnittet pa de spergsmal, der indgar i
multi-item skalaerne i DPQ-Arbejdspladsskema. I analyserne har vi sdledes ogsa testet,
hvordan job- og branchegrupperne fra dataseet 1 og dataseet 2 rangordnes pa hhv. multi-
item skalaerne fra DPQ-Arbejdspladsskema og enkeltspargsmalene fra DPQ-Kort.
Resultaterne fra denne analyse viser en hgj grad af overensstemmelse mellem, hvordan
multi-item skalaer og enkeltspergsmal rangordner job- og branchegrupperne fra de to
dataseet.

Endelig viser resultaterne fra de prospektive analyser en hoj grad af overensstemmelse
mellem de sammenhaenge, vi har observeret mellem multi-item skalaerne fra DPQ-
Arbejdspladsskema og enkeltsporgsmalene fra DPQ-Kort og de tre udvalgte
udfaldsvariable: 1) tilfredshed med det psykiske arbejdsmiljg, 2) depressive symptomer
og 3) langvarigt sygefraveer. Resultaterne viser generelt, at multi-item skalaerne fra
DPQ-Arbejdspladsskema har steerkere sammenheenge med de tre udfaldsvariable end
de udvalgte enkeltsporgsmal fra DPQ-Kort. Men det vigtigste resultat i denne
sammenheeng er imidlertid, at vi kan spore de samme overordnede meonstre i de
observerede sammenhaenge, uanset om vi anvender multi-item skalaerne fra DPQ-
Arbejdspladsskema eller enkeltspergsmalene fra DPQ-Kort.

Samlet set tyder resultaterne fra de komparative psykometriske analyser pa, at DPQ-
Kort udger et solidt og troveerdigt alternativ til DPQ-Arbejdspladsskema. Dog tyder
analyserne pd, at multi-item skalaerne fra DPQ-Arbejdspladsskema maéler psykosocialt
arbejdsmilje og trivsel med en hgjere grad af preecision end enkeltsporgsmalene fra
DPQ-Kort.

Der vil derfor veere et trade-off mellem preecision eller enkelthed i forhold til, om man pa
en given arbejdsplads veelger at kortleegge psykosocialt arbejdsmilje og trivsel med
DPQ-Arbejdspladsskema eller DPQ-Kort. Fordelen ved at bruge DPQ-
Arbejdspladsskema vil veere, at man far den mest preecise maling af arbejdsmiljo og
trivsel, mens fordelen ved DPQ-Kort vil veere, at det lige preecis er kort og dermed veere
mere overskueligt at anvende i forbindelse med en kortleegning af det psykosociale
arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen — bade for organisationen og for de enkelte
medarbejdere pa arbejdspladsen.
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Del 2: Kvalitativ undersggelse af
erfaringer med DPQ-Kort

I rapportens anden del beskriver vi resultaterne fra en kvalitativ kortleegning pa syv
arbejdspladser, hvor vi har undersegt arbejdspladsernes udbytte og erfaringer med

brugen af DPQ-Kort; herunder den rapportering af resultater, som arbejdspladserne
modtog efter at have gennemfort en spergeskemaundersogelse med DPQ-Kort.

5. Arbejdspladsernes erfaringer med DPQ-
Kort

Den kvalitative kortlaeegning er gennemfort ved interviews af leder- og
medarbejderrepraesentanter fra de deltagende arbejdspladser samt en konsulent, som
har testet DPQ-Kort og anvendt tilbagemeldingsrapporterne som del af et arbejdsplads-
forleb. I interviewene undersggte vi, hvordan deltagerne oplevede brugen af selve
sporgeskemaet, hvordan de oplevede anvendeligheden af tilbagemeldingsrapporten
samt hvilke handleplaner eller initiativer, som sporgeskemaet samt tilbagemeldings-
rapporten har medfort. I dette kapitel onsker vi dermed at besvare folgende spergsmal:
1) Hvordan oplevede deltagerne at besvare sporgeskemaet (DPQ-Kort)? (Fx
brugervenlighed, spergsmal)
2) Hvordan oplevede deltagerne at laese og bruge tilbagemeldingsrapporten? (Fx
leesevejledning, dialogspergsmal, forstaelse af figurer og tabeller)
3) Hvordan kunne tilbagemeldingsrapporten bruges til at seette gang i dialogen pa
arbejdspladsen, og kunne dialogen skabe grobund for videre handling?

(Handleplaner og den videre proces)

5.1 Beskrivelse af de deltagende arbejdspladser

For at teste DPQ-Kort og dets anvendelighed i praksis har vi i projektet samarbejdet med
flere forskellige typer af arbejdspladser. Der er i alt syv arbejdspladser, som har deltaget
i undersogelsen og afprevet DPQ-Kort samt modtaget tilbagemeldingsrapporter med
resultater fra spargeskemaundersogelsen. Seks spargeskemaundersogelser blev
gennemfort med onlinesporgeskemaer, der blev udsendt af NFA. Vi inviterede 169
medarbejdere til at deltage i disse seks undersggelser og modtog svar fra i alt 145
medarbejdere. P4 de seks arbejdspladser varierede svarprocenterne mellem 79 og 94. Pa
en arbejdsplads blev sporgeskemaundersogelsen gennemfort af en ekstern konsulent,
hvor medarbejderne besvarede DPQ-Kort analogt med pen og papir. I denne

undersogelse besvarede alle medarbejderne sporgeskemaet.
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Vi har i alt udarbejdet syv tilbagemeldingsrapporter pa arbejdspladsniveau samt 11

rapporter med resultater til afdelinger med fem medarbejdere eller flere.

Som det fremgar af tabel 5.1, har tre arbejdspladser deltaget i projektet gennem en
ekstern konsulent, som har kert trivselsforleb pa arbejdspladserne. NFA har samarbejdet
med den eksterne konsulent, som har serget for tilbagemelding af resultater fra
undersggelsen og videre facilitereret den efterfelgende proces pa de tre arbejdspladser.

For de resterende fire arbejdspladser har det enten veeret ledere eller en
arbejdsmiljerepraesentant fra arbejdspladsen, som har stéet for tilbagemelding af
resultater og faciliteringen af den videre proces. Erfaringerne fra brugen af DPQ-Kort og
tilbagemeldingsrapporten kommer derfor dels fra et konsulent-perspektiv og dels fra et

leder-/arbejdsmiljorepraesentantperspektiv.

Tabel 5.1: Beskrivelse af de deltagende arbejdspladser

. Antal Antal .
Arbejdsplads ) ) Svarprocent Facilitering
medarbejdere | afdelinger
Privat skole og
L 31 2 87 Leder
berneinstitution
Produktions- og Ekstern
23 1 100
handelsvirksomhed konsulent
Teknisk Ekstern
33 3 79
servicevirksomhed konsulent
Virksomhed inden for salg Ekstern
16 2 94
og handel konsulent
Virksomhed i energi- og
. 24 2 94 Leder
miljosektoren
Privat skole og
o 37 2 81 Leder
berneinstitution
Privat skole for bern med o8 . 93 Arbejdsmilje-
serlige behov repreesentant

I det felgende vil vi beskrive, hvordan vores interviewpersoner (ekstern konsulent,
arbejdsmiljerepraesentant og ledere) har oplevet brugen af DPQ-Kort,
tilbagemeldingsrapporten og den efterfolgende proces, men ogsd, hvordan de vurderer,
at medarbejderne pa arbejdspladserne vurderede sporgeskemaet og den efterfolgende

proces omkring tilbagemelding og opfelgning pa resultaterne fra undersogelsen.

De deltagende arbejdspladser har veeret involveret i folgende aktiviteter:
¢ Modtaget og gennemfort en spargeskemaundersggelse med DPQ-Kort
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e Modtaget en tilbagemeldingsrapport med procesvejledning, korte beskrivelser af
23 dimensioner inden for psykosocialt arbejdsmilje og trivsel, resultaterne fra

sporgeskemaundersogelsen samt prioriterings- og handleplansskema.

5.2 Metode

I forbindelse med projektet har vi gennemfort semi-strukturerede interviews med
repreesentanter fra de deltagende arbejdspladser og den eksterne konsulent. Der er
blevet udarbejdet referater af de gennemferte interviews, og den viden, vi har faet fra

interviews, er labende blevet anvendt i forbindelse med udviklingsprocessen.

I interviewene har vi bade fokuseret pa deltagernes oplevelse af DPQ-Kort og pa, om
tilbagemeldingsrapportens format, opseetning og indhold fremstod klart, anvendeligt og
meningsfuldt i forhold til at kunne laese, bruge og omsaette resultaterne til konkrete
indsatser til forbedring af det psykosociale arbejdsmilje. For at vurdere dette spurgte vi
ind til, om maden, hvorpa resultaterne blev praesenteret, gav mening, om
dialogspergsmalene var brugbare, og i hvilken grad introtekster og oversigtstabeller

understottede anvendelsen af rapporten i praksis.

Vi har lebende tilrettet tilbagemeldingsrapporten pa baggrund af de tilbagemeldinger, vi
har faet fra de deltagende arbejdspladser, hvor vi med et pragmatisk udgangspunkt har
anvendt den viden, vi har faet fra arbejdspladserne i en form for iterativ udvikling af
tilbagemeldingsrapporten, sa den i hojere grad imedekommer arbejdspladsernes behov

og ensker.

5.3 Test af DPQ-Kort
Flere af de deltagende arbejdspladser har tidligere anvendt DPQ-Arbejdspladsskema og

fundet, at det var langt, og med fordel kunne forkortes. Den generelle tilbagemelding fra
de deltagende arbejdspladser i dette projekt er, at DPQ-Kort har et passende antal
spergsmal og indeholder relevante og centrale dimensioner til belysning af psykosocialt
arbejdsmilje og trivsel. Erfaringen fra testen af sporgeskemaet er, at de 23 dimensioner,
som indgér i spergeskemaet "[...] er nok til, at der er noget at arbejde videre med.”

Det er endvidere arbejdspladsernes erfaring fra tidligere sporgeskemaundersogelser, at
der er brug for kortere sporgeskemaer. Den eksterne konsulent beretter, at han er vant til
at bruge meget korte sporgeskemaer, hvor han typisk plukker lidt fra det oprindelige
DPQ-Arbejdspladsskema alt efter den specifikke arbejdsplads” behov. Konsulenten
bruger primeert spergeskemaundersogelser som afseet for dialog pa de arbejdspladser,
han arbejder for. Konsulenten ser derfor positivt pa, at der er blevet udviklet en kort
version af DPQ-Arbejdspladsskema og vurderer, at de 23 spergsmal er et passende antal
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sporgsmal for de typer arbejdspladser, han er i kontakt med, men det vurderes ogsa, at

det ikke ber veere leengere.

Ligeledes forteeller en leder fra en af de deltagende berne- og uddannelsesinstitutioner,
at det forhen har veeret en udfordring for dem, at de har brugt for lange sporgeskemaer,
og de vurderer derfor, at DPQ-Kort i hoj grad imedekommer deres behov og ensker,
bade i forhold til leengden og indholdet af speorgeskemaet. Denne vurdering deles af de
ovrige deltagende arbejdspladser.

Pa én arbejdsplads vurderer en arbejdsmiljerepraesentant, at han selv synes, at DPQ-Kort
er lidt til den korte side, fordi problematikken omkring det psykosociale arbejdsmiljo er
sa relevant for ham: ”I min optik er den lige til den korte side. Jeg kunne godt have teenkt mig
noget midt imellem [DPQ-Kort og DPQ-Arbejdspladsskema].” Han siger dog ogsa, at hans
kolleger lader til at have veeret tilfredse med leengden pa det udsendte sporgeskema, og
han anerkender endvidere preemissen om, at spergeskemaet skal holdes kort, da ”[...]
det skal veere noget, som man kan klare relativt hurtigt i en travl hverdag — ellers bliver det mdske

bare noget, man skajter hurtigt hen over.”

Pa en arbejdsplads giver en leder udtryk for, at de feerreste medarbejdere synes, at
sporgeskemaundersogelser er en “fed oplevelse”, men hun vurderer, at DPQ-Kort er
meget brugervenligt, at sporgsmélene er nemme at forsta, og at svarmulighederne gav
mening. Lederen forteller endvidere, at hun har spurgt sine medarbejdere om deres
oplevelse med at besvare sporgeskemaet, og her har tilbagemeldingen ogsa veeret

positiv: ”Alle har sagt, at det var nemt at gd til.”

Samlet set tyder erfaringerne fra de deltagende arbejdspladser pa, at DPQ-Kort "kommer
godt omkring” de forskellige dimensioner inden for psykosocialt arbejdsmilje og trivsel,
og sporgeskemaet danner, sammen med tilbagemeldingsrapporten, et solidt fundament
for at kunne gore en indsats omkring det psykosociale arbejdsmilje. Tilbagemeldingerne
fra arbejdspladserne tyder ogsa pa, at DPQ-Kort indeholder et passende antal
spergsmal, som gor, at de fleste faggrupper og arbejdspladser kan finde tid og overskud

til at besvare sporgeskemaet.

Det samlede indtryk efter at have talt med informanterne pa de syv arbejdspladser er
dermed, at DPQ-Kort opfylder de behov og ensker til et arbejdspladsspergeskema, som
arbejdspladserne har efterspurgt.

5.4 Rapportformat til tilbagemelding af resultater
I forbindelse med projektet har vi ogsa udviklet en prototype pa en rapport, der kan

anvendes til tilbagemelding af resultater fra en spergeskemaundersogelse, der er
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gennemfort med DPQ-Kort. Vi har udviklet en tilbagemeldingsrapport, der melder
resultater tilbage til hele arbejdspladsen og en rapport, der melder resultater tilbage pa
afdelingsniveau. De to rapportformater tager udgangspunkt i de rapportformater, der

blev udviklet i forbindelse med trivselspakke.dk (9) og kan ses i Appendix 4 og 5.

5.4.1 Tilbagemeldingsrapportens opbygning

Rapporten starter med en kort beskrivelse af psykosocialt arbejdsmiljo og trivsel.
Herefter beskrives de seks faser, som indsatsen for at vedligeholde og forbedre det
psykosociale arbejdsmilje anbefales at folge pa hjemmesiden nfatrivsel.dk.

Herefter kommer en kort laesevejledning og en forklaring pa, hvordan man leeser

rapportens resultater.

Undersogelsens hovedresultater praesenteres herefter i to oversigtstabeller. Rapportens
tabel 1 viser en oversigt over resultaterne for de 19 dimensioner, der ligger inden for
folgende omrader:

e Arbejdets organisering

e Kraviarbejdet

e Samarbejde

e Ledelse

e Trivsel

I den version af rapporten, der melder resultater tilbage pa arbejdspladsniveau,
sammenlignes arbejdspladsens resultater for de enkelte sporgsmal fra DPQ-Kort med
resultaterne for de samme sporgsmal for et gennemsnit af arbejdstagere i Danmark. I
den version af rapporten, der melder resultater tilbage pa afdelingsniveau,
sammenlignes afdelingens resultater bade med resultaterne for hele arbejdspladsen og

for det forneevnte gennemsnit af arbejdstagere i Danmark.

Rapportens tabel 2 viser resultaterne for de fire dimensioner, der ligger inden for

omrdadet Negativ adfeerd.

Herefter praesenteres de 23 dimensioner, der méales i DPQ-Kort i en reekke enkeltstdende
kapitler. Kapitlerne starter med en kort beskrivelse af den relevante dimension (fx
Indflydelse i arbejdet) og viser herefter resultatet for det udvalgte enkeltsporgsmal.
Kapitlet bliver rundet af med en reekke dialogspergsmal, der relaterer sig til den
relevante dimension. De udvalgte dialogspergsmal er de spergsmal fra DPQ-
Arbejdspladsskema, der ikke kom til at indga i DPQ-Kort, hvilket sikrer

dialogspergsmalenes tematiske relevans.

37



De generelle erfaringer, som de syv arbejdspladser har gjort sig angdende
tilbagemeldingsrapporten, er, at rapporten er nem at ga til, og den beskrives som nem at
leese og forsta. Endvidere er den brugervenlig og peedagogisk i fremstillingen af
resultaterne. Ud over, at tilbagemeldingsrapporten og formidlingen af resultaterne deri
er nemme at leese og forstd, sa bliver den ogsa beskrevet som ”et godt redskab”, og en
informant siger videre, at “det er verdensklasse, det kan naermest ikke blive nemmere at gi til.”
Den generelle vurdering af tilbagemeldingsrapporten er derfor, at den bade er laese- og
brugervenlig, men i hej grad ogsa fungerer som et redskab, der hjeelper arbejdspladserne

godt videre i deres proces efter at have gennemfort en undersegelse med DPQ-Kort.

5.4.2 Indledning, procesvejledning og laesevejledning

Rapportens indledning beskriver kort formalet med rapporten og praesenterer en
forstaelse af psykosocialt arbejdsmilje og trivsel. Herefter kommer der et afsnit, hvor der
preesenteres en procesvejledning, der med udgangspunkt i hjemmesiden nfatrivsel.dk
giver et bud pa, hvordan arbejdspladserne kan bruge rapporten til at tilretteleegge og

gennemfore en proces pa baggrund af resultaterne.

Derudover indeholder indledningen en kort leesevejledning, som understotter laeseren i
forhold til at leese og fortolke resultaterne. Begge vejledninger vurderes som en
nedvendighed for at laese rapporten og sikre en meningsfuld anvendelse af rapportens
indhold. En af arbejdspladserne fremhaevede iseer vigtigheden af bade proces- og
leesevejledning og fortalte endvidere, at de aktivt havde brugt leesevejledningen, da de
gennemgik rapporten for at sikre korrekt leesning af resultaterne. Disse vejledninger
vurderes derfor som nedvendige, og iseer for brugere, der ikke har arbejdet med
lignende metodikker for, er sddanne vejledninger afgerende for rapportens brugbarhed.
Tilbagemeldingsrapporten skal kunne lzeses og anvendes af personer, som er vant til at
arbejde med sporgeskemaresultater og trivselsundersogelser, men den skal ogsa kunne
anvendes af nyere og mere uerfarne brugere, og derfor vurderes dels indledning,

procesvejledning og leesevejledning som vigtige for rapportens anvendelighed.

Den eksterne konsulent foreslog undervejs i projektet, at det kunne veere brugbart for
arbejdspladserne, hvis man inkluderede et handleplansskema i tilbagemeldings-
rapporten. Det er konsulentens erfaring, at mange ledere ikke er vant til at arbejde med
det psykosociale arbejdsmiljo pa den made, som denne proces forudseetter. Ifolge
konsulenten mangler mange ledere en systematisk tilgang eller fast praksis for, hvordan
de skal omseette resultaterne fra en spergeskemaundersogelse til konkrete handlinger.
Pa denne baggrund har vi valgt at tilfgje et prioriterings- og handleplansskema til
tilbagemeldingsrapporterne for at sikre, at arbejdspladserne har et anvendeligt veerktoj,

som kan understotte den videre proces.
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5.4.3 Oversigtstabel og figurer i rapporten

Arbejdspladserne fremhaever iseer oversigtstabellen (Tabel 1), hvor resultaterne bliver
sammenholdt med et landsgennemsnit (dvs. et veegtet gennemsnit for arbejdstagere i
Danmark). I oversigtstabellen bliver arbejdspladsens resultater endvidere markeret med
en gron eller rod farve, alt efter om resultatet er fem point ‘bedre” eller "darligere” end
landsgennemsnittet. Valget af de rode og gronne farver bliver endvidere beskrevet som
meningsfulde og intuitivt nemme at forsta. Samlet set giver oversigtstabellen altsa et
hurtigt og nemt overblik over resultaterne, og det erfares ogsa, at oversigtstabellen i sig
selv giver en masse at tale om.

Den eksterne konsulent bemeerkede, at ”sd leenge medarbejderne kan holde resultatet op mod
noget [et landsgennemsnit], sd giver resultaterne god mening.” En leder gav endvidere
udtryk for, at rapporten var overraskende nem at ga til, at det var godt med
landsgennemsnittet, samt at det ogsa var fint, at afdelinger kan sammenligne sig med
hinanden. Der ligger saledes en stor veerdi i, at man kan sammenligne sine resultater
med et eksternt referencepunkt; fx et landsgennemsnit eller andre afdelinger inden for
samme arbejdsplads. Af denne grund har vi ogsa i den endelige udgave af
tilbagemeldingsrapporten bevaret bade oversigtstabeller og figurer, hvor resultater
sammenholdes med et dansk landsgennemsnit og i afdelingsrapporterne sammenlignes

afdelingens resultat ogsa med det samlede gennemsnit for hele arbejdspladsen.

5.4.4 Rapportens kapitler

For hvert af de 23 kapitler har vi i tilbagemeldingsrapporten skrevet en kort introtekst,
der beskriver den specifikke dimension samt indsat en figur, som visuelt viser resultatet
inden for den pageeldende dimension. Tilbagemeldingen fra de syv arbejdspladser er, at
selve figuren og visualiseringen af resultatet er nem at leese, men nogle informanter har
ogsa givet udtryk for, at det har veeret vanskeligt at forsta og fortolke resultaterne. I den
endelige udgave af tilbagemeldingsrapporten, har vi derfor revideret leesevejledningen,
sa det er tydeliggjort, hvordan resultaterne skal leeses. De tests, som vi har gennemfort
pa de senest tilkomne arbejdspladser, tyder pa, at rapporternes forstaelighed er blevet
forbedret.

De handlingsorienterede beskrivelser af det psykosociale arbejdsmilje, der indleder
hvert kapitel, er vigtige for arbejdspladsernes indsats for at vedligeholde og forbedre det
psykosociale arbejdsmilje, da de dels giver arbejdspladsen adgang til viden om
psykosocialt arbejdsmilje, og dels hjelper arbejdspladsen med at fa taget hul pa dialogen
om det psykosociale arbejdsmiljo — en dialog, der igen er en forudseetning for at etablere
problemforstaelser, der tager udgangspunkt i arbejdspladsens situation og
medarbejdernes oplevelse af det psykosociale arbejdsmilje. Adgangen til viden om

psykosocialt arbejdsmilje og etableringen af lokalt funderede problemforstaelser er en
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forudseetning for, at man kan udvikle malrettede indsatser, der specifikt adresserer de

udfordringer, der er pa arbejdspladsen.

I rapportens kapitler er der indarbejdet supplerende dialogspergsmal, som relaterer sig
til de relevante dimensioner. Disse spergsmal er teenkt som inspiration til dialog og
refleksion i medarbejdergruppen og kan understotte en droftelse af resultaterne eller
dimensionen som helhed. Dialogspergsmalene er de spergsmal fra DPQ-
Arbejdspladsskema, der ikke er blevet udvalgt til at indga i DPQ-Kort, og pa den made
bliver alle spergsmal fra DPQ-Arbejdspladsskema saledes bragt i spil i
tilbagemeldingsrapporten.

I interviewene med de deltagende arbejdspladser fremgik det, at nogle har anvendt disse
sporgsmal som en del af opfelgningen pa undersggelsen, mens andre endnu ikke er ndet
dertil. De sidstnaevnte arbejdspladser planleegger dog at bruge spergsmalene i den
videre proces. I de tilfeelde, hvor arbejdspladserne har brugt dialogspergsmalene, er
tilbagemeldingen, at de opleves som relevante og anvendelige — og seerligt i tilfeelde,
hvor der er behov for at fa nuanceret forstdelsen af et konkret resultat eller dimension —

eller som en af informanterne siger: ”"Dialogsporgsmdlene gor det, de skal”.

5.4.5 Dialog og den videre proces pa arbejdspladsen

Den opfelgende dialog efter en spergeskemaundersogelse er vigtig, da
sporgeskemaresultater sjeeldent kan sta alene, nar man ensker at arbejde med det
psykosociale arbejdsmilje pa arbejdspladsen. Den opfelgende dialog er bl.a. afgerende
for at nuancere forstaelsen af spergeskemaundersogelsens resultater. Gennem dialog kan
ledere og medarbejdere i feellesskab drefte deres erfaringer fra arbejdspladsen, som er
centrale for at forsta de udfordringer, der matte veere i arbejdsmiljoet. Ligeledes er det
vigtigt at inddrage medarbejderne i dialogen om resultaterne, bade for at sikre deres
inddragelse i processen, men ogsa for at kunne identificere de mest relevante temaer og

problemstillinger, der ber danne grundlag for videre handling og lesningsforslag.

Nogle af arbejdspladserne erfarer ogsa, at selve dialogen om arbejdsmiljoet og dreftelsen
af resultaterne i sig selv er veerdifuld for medarbejderne. Den eksterne konsulent beretter
bl.a., at “selvom de har det godt [godt psykosocialt arbejdsmilje og trivsel], si er det stadig en stor
tilfredsstillelse for dem at se resultaterne og have dialogen.” En leder forteeller endvidere, at
selvom resultaterne ikke var overraskende for personalet, sa gav dreftelsen af
resultaterne alligevel en folelse af, at “medarbejderne folte sig set i det [deres oplevelse af
arbejdsmiljoet].” At gennemfore en trivselsundersogelse og efterfelgende give
medarbejderne mulighed for at indga i en dialog om resultaterne kan dermed betragtes

som en form for anerkendelse af medarbejdernes oplevelser af deres arbejdsmilje.
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Den generelle tilbagemelding fra arbejdspladserne er, at tilbagemeldingsrapporten giver
et godt udgangspunkt for dialogen om det psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa
arbejdspladsen. Informanterne fra de syv arbejdspladser tilkendegiver, at man pa
baggrund af tilbagemeldingsrapporten har haft gode og konstruktive dialoger om,
hvilke fokusomrader, der ber prioriteres, samt hvordan man kan arbejde videre med
resultaterne om det psykosociale arbejdsmiljo og trivslen pa arbejdspladsen. Dog
fremhaevedes det ogsd, at saidanne dialoger kreever tillid og tryghed i
medarbejdergruppen, og nogle resultater er svaerere at tale om end andre, som fx

resultater om Negativ adfeerd.

5.4.6 Fokusomrader for arbejdsmiljgindsatser pa de seks
arbejdspladser

I vores interview med arbejdspladserne har vi spurgt ind til, hvilke konkrete handlinger
og initiativer, der er blevet igangsat eller planlagt pa baggrund af undersggelsen med
DPQ-Kort.

I tabel 5.2 ses en oversigt over de syv arbejdspladser og de fokusomrader, som de har

valgt at arbejde videre med pé baggrund af undersegelsen.

Tabel 5.2: Oversigt over valgte fokusomrader

Arbejdsplads Valgte fokusomrader

Arbejdspladsen valgte at arbejde videre med omraderne Krav i arbejdet og
Trivsel som to overordnerede fokusomrader pa tveers af hele organisationen.
Derudover havde de to afdelingsledere hver deres fokusomrade, som de
ville arbejde videre med pa afdelingsniveau. For den ene afdeling var der et
onske om seette nogle klare mdl i arbejdet (rolleklarhed) og fa defineret

Privat skole og kerneopgaven tydeligt i hab om, at dette vil lette stressniveauet hos
berneinstitution medarbejderne. For den anden afdeling var der forst og fremmest en sag om
mobning, som skulle handteres. Herefter var malet at seette fokus pa
psykologisk tryghed for bl.a. at komme en "snakken i krogene’-kultur til livs,
som lederen i denne afdeling misteenkte godt kunne veere relateret til sagen
om mobning. Lederen forsogte derfor at hdndtere denne sag om mobning
mere kollektivt end individuelt.

Arbejdspladsen valgte at arbejde videre med de dimensioner, som var
markeret med redt i tilbagemeldingsrapporten. Disse dimensioner var
henholdsvis unedvendige arbejdsopgaver, arbejdsmaengde, konflikt mellem arbejde
o0g privatliv, stress og jobtilfredshed. Planen er i forste omgang at afholde meder
Virksomhed i energi- | i hver afdeling, hvor medarbejderne far mulighed for at ga i dialog omkring
og miljesektoren resultaterne og pa den made udfolde de valgte fokusomrader. Resultaterne
viste ogsa forekomst af mobning pa arbejdspladsen, og de planleegger derfor
at gennemfere en mini-APV med fokus p& mobning, da de gerne vil
undersoge dette igen for at se, om det er et problem, de ogsa skal arbejde

videre med.
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Privat skole og

berneinstitution

Arbejdspladsen planleegger at seette fokus pa forebyggelse af vold og trusler,
da resultaterne viser en oget forekomst af dette sammenlignet med deres
forrige APV. Herudover viste resultaterne forekomst af mobning pa
arbejdspladsen, som er noget leder og arbejdsmiljerepreesentant i feelleskab

vil forsgge at handtere.

Privat skole for born

med seerlige behov

Arbejdspladsen har planlagt at arbejde videre med temaer om anerkendelse og
medarbejderinddragelse, da resultaterne inden for disse to dimensioner iseer
har rykket sig siden deres forrige APV-undersogelse.
Arbejdsmiljerepreesentantens plan er i forste omgang at invitere
medarbejderne til et mede, hvor lederne ikke deltager, for at forsoge at skabe
et rum, hvor temaerne anerkendelse og medarbejderinddragelse kan blive
udfoldet og nuanceret. Derudover viste resultaterne forekomst af mobning,

hvilket arbejdspladsen ogsa har planer om at forsege at handtere.

Sammenfatning for
de virksomheder, der
blev faciliteret af den

eksterne konsulent

Processerne pa disse virksomheder er blevet faciliteret af en ekstern
konsulent, og vi har derfor ikke konkret viden om, hvilke fokusomrader, der
er blevet udviklet pa hver af de specifikke arbejdsplads. En ekstern
konsulent neevner dog felgende tematikker, som er kommet op pa de
arbejdspladser, som han har arbejdet med: 1) Udviklingsmuligheder og
uddannelse af projektledere, 2) Etablering af telefonboks, der gerne skulle
forarsage mindre stgj pa kontorpladserne, 3) Unodvendige arbejdsopgaver ift.

rapportering og dokumentation og 4) Anerkendelse.

Tabel 5.2 viser en oversigt over, hvilke fokusomrader de forskellige arbejdspladser har

valgt at arbejde videre med pa baggrund af spergeskemaundersogelsen. Som tabellen

illustrerer, har alle arbejdspladser fundet frem til ét eller flere omrader, hvor de ensker at

forbedre deres psykosociale arbejdsmilje og ege trivslen. Pa tidspunktet, hvor vi

interviewede arbejdspladserne, var det forskelligt, hvor langt de var i processen — nogle

havde haft dialoger i medarbejdergruppen, mens andre blot havde dreftet resultaterne i

deres samarbejdsudvalg.

Som det ogsa fremgar af tabel 5.2, er der fire ud af syv arbejdspladser, hvor resultaterne

viste forekomst af negativ adfeerd, primeert mobning. For disse arbejdspladser var dette

naturligvis noget, som kom til at fylde meget i dreftelsen af resultaterne. Feelles for alle

arbejdspladser med forekomst af mobning var, at de segte rdd og vejledning hos os for,

hvordan sddan en sag kunne handteres. I sddanne situationer sidder lederen typisk

tilbage med manglende viden om problemet, fordi resultaterne opgeres anonymt, og det

er videre et tema, som kan veere sveert at droefte i plenum. En af informanterne siger fx

”Som [facilitator] skal man selvfolgelig gore sig nogle tanker om, om dialogen er en man kan

have i rummet, eller om den egner sig bedre et andet sted.” 1 de fleste tilfeelde, handterede

arbejdspladserne det ved at opfordre medarbejderne til at ga til deres leder eller

arbejdsmiljerepraesentant, hvis man enskede, at sagen skulle handteres.
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5.4.7 Facilitering af resultater og proces

DPQ-Kort er primeert teenkt til anvendelse af arbejdspladser uden brug af ekstern
konsulentstatte, hvorfor det ogsa er vigtigt, at DPQ-Kort samt tilbagemeldingsrapporten

fremstar brugervenlig og nem at ga til i forhold til at kunne anvende den i praksis.

I afsnit 5.4.1 og 5.4.2 beskrev vi, hvordan tilbagemeldingsrapporten er opbygget, og
hvordan arbejdspladserne har vurderet dens brugervenlighed og anvendelighed i
praksis. De overordnede tilbagemeldinger var, at rapporten og resultaterne er nemme at

lzese og bruge, og at formatet egner sig til bade erfarne og mindre erfarne brugere.

I projektet er vi dog ogsa blevet opmaerksomme pa, at selvom tilbagemeldingsrapporten
vurderes nem og overskuelig at leese, sa kan det alligevel veere sveert for ledere og
arbejdsmiljerepraesentanter at gennemfore og facilitere disse processer. Det handler dels
om, at det typisk ikke er deres kernefaglighed at facilitere arbejdsmiljeprocesser, og dels
handler det om, at nogle er mindre erfarne i at arbejde systematisk med arbejdsmiljoet.
Vi herer fx en leder sige: ” Det er lidt uvant for mig at arbejde med arbejdsmiljoet pd denne
mide, men det virker overskueligt at gd til, og rapporten har vaeret nem at bruge”, mens en
anden leder siger: ”Jeg er jo bare paedagog. Hele det der APV er bare svart at gi ind i. Men det,
I har lavet her, det er bare lige til hojreskojten.”

I interviewet med den eksterne konsulent, sperger vi ham, hvad han tenker vil veere det
mest udfordrende, hvis en arbejdsplads selv skulle gennemfere undersogelsen og
facilitere processen, hvortil han svarer: ”Det kraever selvfolgelig, at nogle kan facilitere det. Fx
en intern HR-konsulent, LMU-repraesentant eller lignende”, og han siger endvidere: ”Det
kraever nogle gode ledere til at drive processen.” Herudover naevner konsulenten ogsa, at ”det
selvfolgelig kraever tillid og tryghed at kunne tage snakken om de her sporgeskemaundersogelser.”
Vi er endvidere bekendt med, at én af arbejdspladserne har kontaktet en ekstern

arbejdsmiljeradgiver til at hjeelpe med den videre proces.

Samlet set peger flere af udsagnene pa, at det kan veere udfordrende for en arbejdsplads
selv at facilitere undersegelsens resultater og den efterfolgende proces, der folger med.
For nogle arbejdspladser, vil det derfor veere en fordel, hvis man har mulighed for at
lade en ekstern konsulent eller anden uafhaengig aktor sta for faciliteringen af sadanne
processer. Fordelene knytter sig dels til, at konsulenter typisk besidder specialiserede
kompetencer inden for procesfacilitering, som ikke nedvendigyvis er til stede internt pa
arbejdspladsen, og dels til, at de med deres faglige indsigt og erfaring kan stille

sporgsmal, der udfordrer og nuancerer arbejdspladsens selvforstaelse.
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Det er derfor den samlede vurdering, at pa trods af materialets burgervenlighed, sa kan
det veere en udfordring for arbejdspladsen selv at facilitere den efterfolgende proces,

som DPQ-Kort og tilbagemeldingsrapporten leegger op til.

5.4.8 Samlet vurdering af DPQ-Kort og tilbagemeldingsrapport

Samlet set har vi modtaget positive tilkendegivelser fra arbejdspladserne — bade i
forhold til selve sporgeskemaet og til tilbagemeldingsrapporten, som vurderes at veere et
brugbart redskab til at understotte arbejdspladsernes videre indsats vedrerende det
psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen.

Vi har bade hert udsagn som: ”Helt generelt et fint materiale”, ” Jeg er jo bare paedagog. Hele
det der APV er bare sveart at gi ind i. Men det, I har lavet her, det er bare lige til hojreskajten” og
”Det er verdensklasse, det kan narmest ikke blive nemmere at gi til.”

Flere udsagn og forteellinger fra arbejdspladserne indikerer, at undersegelsen med DPQ-
Kort har veeret veerdifuld. Dels har undersggelsen for nogle arbejdspladser medfert, at
vigtige ting er kommet frem i lyset, som arbejdspladsen nu kan reagere pa. For andre
arbejdspladser er oplevelsen, at undersggelsen har bekraeftet dem i, at de har et godt
psykosocialt arbejdsmilje, og pa trods af dette har det stadig veeret veerdifuldt for dem at
have en dialog om arbejdsmiljeet (citat konsulent: ”Det var stor tilfredsstillelse for dem at se

resultaterne og have dialogen.”).

En forteelling fra en anden arbejdsplads, beretter om, at ens subjektive foling med
arbejdsmiljoet sjeeldent kan fungere som en valid eller brugbar vurdering af
arbejdsmiljoets tilstand. En af de arbejdsmiljerepraesentanter, vi har talt med, forteeller,
at han synes, at han har en god feling med arbejdsmiljeet, og hans indtryk er, at hans
kolleger generelt trives. Derfor var det en stor overraskelse for ham at se resultaterne fra
undersogelsen, som bl.a. viste forekomst af mobning. For ham var det sdledes en
gjenabner at se resultaterne fra undersogelsen med DPQ-Kort, men det var positivt i den
forstand, at det gav ham noget mere konkret at forholde sig til end sin egen foling. Dette
eksempel underbygger tesen om, at uanset, om man har et godt eller darligt psykosocialt
arbejdsmiljg, sa er det altid en god idé at tage temperaturen pa arbejdsmiljoet ved at
gennemfore en spargeskemaundersogelse — og gerne med mulighed for anonym
besvarelse. Samtidig skal det anerkendes, at resultater fra en spergeskemaundersogelse
selvfolgelig ikke kan tegne et fuldsteendigt billede af arbejdsmiljoet, idet der mangler
nogle nuancer, som ber udfoldes og udforskes gennem medarbejderinddragende
dialoger.

Resultaterne fra en undersogelse med DPQ-Kort kan imidlertid tydeliggere, hvordan en

andel af medarbejderne oplever arbejdsmiljoet og trivslen i arbejdet og dermed give
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arbejdspladsen et konkret grundlag for det videre arbejdsmiljearbejde. Vurderingen er
derfor, at DPQ-Kort og det udviklede format for tilbagemeldingsrapporten er nok til, at
der er noget at arbejde videre med, og som den eksterne konsulent ogsa siger: ”23
sporgsmil er fint. Der behover ikke veere flere. Det er nok til at give noget arbejde med”, ligesom

han ogsa forteeller, at “der er mange gode ting, som de [arbejdspladserne] rykker pd.”

5.5 Sammenfatning og diskussion pa rapportens Del 2

Samlet set tyder tilbagemeldingerne fra arbejdspladserne pa, at DPQ-Kort deekker
centrale aspekter af det psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa arbejdspladsen, og
resultaterne bidrager dermed til at give en pejling pa, hvordan det star til med
arbejdsmiljoet. Interviewmaterialet tyder ogsa p4, at resultaterne fra tilbagemeldings-
rapporterne ber suppleres med opfelgende dialog og evt. ogsa anden "data’ (fx viden fra

MUS-samtaler) i den videre proces for at fa et mere nuanceret grundlag at handle ud fra.

Samlet set lader DPQ-Kort og det udviklede format for tilbagemeldingsrapporten til at
tilbyde et solidt fundament for at gennemfore en proces omkring det psykosociale
arbejdsmilje, da det i hej grad rammeszatter en handlings- og lesningsorienteret dialog
om det psykosociale arbejdsmiljo og trivslen pa arbejdspladsen.
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6. Konklusion

I denne rapport har vi praesenteret en kort version af DPQ-Arbejdspladsskema: DPQ-
Kort. I rapporten har vi sammenlignet DPQ-Kort med DPQ-Arbejdspladsskema og har i
de gennemforte komparative psykometriske analyser fundet, at DPQ-Kort tilbyder et
tilfredsstillende alternativ til DPQ-Arbejdspladsskema, nar man ser pa folgende
karakteristika:

e Multi-item skalaerne fra DPQ-Arbejdspladsskema korrelerede hgjt med de
udvalgte enkelsporgsmal fra DPQ-Kort.

e Der var visse forskelle pa gennemsnittene for de enkelte dimensioner, alt efter
om man maler dem med multi-item skalaer fra DPQ-Arbejdspladsskema eller de
udvalgte enkelsporgsmal fra DPQ-Kort. Vi fandt dog en hej grad af overens-
stemmelse mellem de to metoders rangordning af job- og branchegrupper.

e Detblev fundet ensartede monstre i de prospektive sammenhaenge mellem hhv.
multi-item skalaer fra DPQ-Arbejdspladsskema og de udvalgte enkelsporgsmal
fra DPQ-Kort pa den ene side og de folgende tre udfaldsvariable: tilfredshed med
psykosocialt arbejdsmiljg, depressive symptomer og langvarigt sygefraveer pa

den anden side.

Herudover testede vi et format for tilbagemelding af resultater med DPQ-Kort pa syv
arbejdspladser med i alt 14 afdelinger. Testen medferte enkelte justeringer af
rapportformatet. Den generelle tilbagemelding fra de syv arbejdspladser var, at
tilbagemeldingsrapportens format gav et godt overblik over resultaterne fra
undersggelsen med DPQ-Kort og at rapporten gav udgangspunkt for en god dialog
omkring, hvordan man kan gere en indsats omkring det psykosociale arbejdsmiljo og

trivslen pa arbejdspladsen.

Samlet set tyder resultaterne fra projektet pa, at DPQ-Kort udger et godt og kort
alternativ til DPQ-Arbejdspladsskema. Analyserne tyder dog klart pa, at DPQ-
Arbejdspladsskema maler psykosocialt arbejdsmiljo og trivsel mere praecist end
enkeltspargsmalene fra DPQ-Kort.

Der vil derfor altid veere en afvejning af, om man foretreekker praecision eller enkelthed
pa en given arbejdsplads, og om man derfor veelger at kortleegge det psykosociala
arbejdsmiljo og trivslen med DPQ-Arbejdspladsskema eller DPQ-Kort. Ved at bruge
DPQ-Arbejdspladsskema far man den mest preecise maling af arbejdsmiljo og trivsel,
mens fordelen ved DPQ-Kort lige preecis er, at den er kort og dermed mere overskuelig
at anvende til kortleegning af det psykosociale arbejdsmilje og trivslen pa mindre og
mellemstore arbejdspladser.
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Kaere deltager
Dette sp@rgeskema handler om psykisk arbejdsmiljg og trivsel pa arbejdspladsen.

Sporgeskemaet bergrer en lang reekke forskellige temaer, som fx samarbejde, ledelse,
arbejdets organisering og indhold samt de krav og forventninger, der er i arbejdet. Alle disse
temaer har betydning for trivsel pa arbejdspladsen.

Resultaterne fra spgrgeskemaundersggelsen kan anvendes til inspiration og som grundlag for
dialog og udvikling omkring psykisk arbejdsmiljg og trivsel pa arbejdspladsen.

Det tager ca. 5 minutter at svare pa spgrgeskemaet. Du svarer pa spgrgsmalene ved at krydse
dit svar af i en af de svarkategorier, der findes ud for spgrgsmalene.

Fortrolighed

Dine svar bliver behandlet fortroligt. Der vil kun blive praesenteret resultater for hele
arbejdspladsen og for de enkelte afdelinger pa arbejdspladsen. Dine svar vil ikke kunne
genkendes, nar undersggelsens resultater praesenteres.

Tak, fordi du vil deltage!

De farste spgrgsmdl handler om indholdet og organiseringen af dit arbejde

e Har du mulighed for at traeffe vaesentlige beslutninger om dit arbejde?

e Har du muligheder for at leere noget nyt gennem dit arbejde?

o Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde?

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

e Bliver dit arbejde besvaerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange? Svarkategorier:
I meget hoj grad, I hej grad, Delvist, I lav grad, | meget lav grad

De naeste spgrgsmdl handler om kravene i dit arbejde

e Erdet ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?

e Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine arbejdsopgaver?

e Bringer dit arbejde dig i f@lelsesmaessigt kraevende situationer?
Svarkategorier: Altid, Ofte, Somme tider, Sjaeldent, Aldrig/naesten aldrig

De folgende spgrgsmdl handler om ledelse og samarbejde pad din arbejdsplads
e Erdu og dine kolleger gode til at samarbejde, nar der opstar problemer, der kraever
faelles Igsninger?
e Har du tillid til dine kollegers evne til at ggre arbejdet godt?
e Prioriterer din naermeste leder trivslen pa arbejdspladsen hgjt?
e Kan du tale med din neermeste leder om det, hvis du oplever problemer i arbejdet?
e Bliver du behandlet retfeerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads?
e Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at forbedre arbejdsgangene?
e Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskgnnet pa din arbejdsplads?



Svarkategorier: | meget hgj grad, | hgj grad, Delvist, | lav grad, | meget lav grad

De folgende spgrgsmdl handler om konflikter pa arbejdspladsen
e Har duinden for de seneste 12 maneder varet udsat for trusler i forbindelse med dit
arbejde? (Med trusler menes mundtlige eller skriftlige trusler eller truende adfzerd)
Svarkategorier: Ja, dagligt eller naesten dagligt; Ja, ugentligt; Ja, manedligt; Ja, sjeeldnere; Ne;j.

o Huvis ja, hvem er du blevet truet af?
Svarkategorier: En leder; kolleger; underordnede; kunder, klienter, patienter, elever,

pargrende m.fl.; truslerne er blevet fremsat anonymt

o Hvis du har veeret udsat for trusler i forbindelse med dit arbejde, er sagen
blevet Igst pd din arbejdsplads?
Svarkategorier: Ja, problemet er blevet Igst; Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst; Nej,
problemet er ikke blevet Igst

e Har duinden for de seneste 12 maneder vaeret udsat for fysisk vold i forbindelse med
dit arbejde?
Svarkategorier: Ja, dagligt eller naesten dagligt; Ja, ugentligt; Ja, manedligt; Ja, sjeldnere; Nej.

o Huvis ja, hvem var voldelig mod dig?
Svarkategorier: En leder; Kolleger; Underordnede; Kunder, klienter, patienter, elever,

pargrende m.fl.

o Hvis du har veeret udsat for fysisk vold i forbindelse med dit arbejde, er sagen
blevet Igst pa din arbejdsplads?
Svarkategorier: Ja, problemet er blevet Igst; Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst; Nej,

problemet er ikke blevet Igst

e Har du vaeret udsat for mobning pa dit nuvaerende arbejde inden for de seneste 12
maneder? (Mobning finder sted, ndr en person 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, fale, at det er sveert at forsvare sig).

Svarkategorier: Ja, dagligt eller naesten dagligt; Ja, ugentligt; Ja, manedligt; Ja, sjeldnere; Nej.

o Huvis ja, hvem var det, som mobbede dig?
Svarkategorier: En leder; Kolleger; Underordnede; Kunder, klienter, patienter, elever,

pargrende m.fl.

o Hvis du har veeret udsat for mobning i forbindelse med dit arbejde, er sagen
blevet Igst pa din arbejdsplads?
Svarkategorier: Ja, problemet er blevet Igst; Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst; Nej,

problemet er ikke blevet Igst

e Har duinden for de seneste 12 maneder vaeret udsat for seksuel chikane pa din
arbejdsplads?



Svarkategorier: Ja, dagligt eller naesten dagligt; Ja, ugentligt; Ja, manedligt; Ja, sjeeldnere; Nej.

o Huvis ja, hvem var det, der udsatte dig for seksuel chikane?
Svarkategorier: En leder; Kolleger; Underordnede; Kunder, klienter, patienter, elever,
pargrende m.fl.

o Hvis du har veeret udsat for seksuel chikane i forbindelse med dit arbejde, er
sagen blevet Igst pd din arbejdsplads?
Svarkategorier: Ja, problemet er blevet Igst; Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst; Nej,

problemet er ikke blevet Igst

De sidste spgrgsmal handler om din trivsel i arbejdet
e Erdine arbejdsopgaver meningsfulde?
e Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud over privatlivet?
Svarkategorier: I meget hoj grad, I hgj grad, Delvist, I lav grad, I meget lav grad
e Hvor ofte har du fglt dig stresset inden for de seneste to uger?
Svarkategorier: Hele tiden, Ofte, Somme tider, Sjaldent, Aldrig

o Hvad var den vigtigste kilde til din stress/at du fglte dig stresset?

. Besvares kun, hvis der er svaret 'Hele tiden’, ‘ofte’, ‘somme tider’ eller 'sjeeldent’ i det
foregaende spgrgsmal.

Svarkategorier: Arbejde, Privatliv, Bade arbejde og privatliv

e Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt taget i betragtning?
Svarkategorier: En skala fra 0 til 10, hvor 0 angiver den lavest mulige tilfredshed og 10 angiver
den hgjst mulige tilfredshed.

Du er nu faerdig med spgrgeskemaet.

Tak for din besvarelse
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Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Indflydelse i arbejdet (Udvalgt item: Har du mulighed for at traeffe vaesentlige beslutninger om dit arbejde?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 780 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 753
funktioner "~ | funktioner ’
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 772 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 721
uddannelser " luddannelser ’
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzaeg 74,6 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anleeg 70,3
6. Almindeligt laegearbejde 67,9 | 6. Almindeligt lzegearbejde 67,6
9. Smedearbejde 66,0 | 9. Smedearbejde 60,6
1. Almindelig kontorarbejde 65.9 4. Soc.ial- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 585
medhjzelpere
4. SOC.Ial_ 0g sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 65,3 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 56,6
medhjzelpere
11. Salgsarbejde i butik 63,8 | 1. Almindelig kontorarbejde 56,5
2. Teknisk tegnearbejde 63,2 | 14. Politiarbejde 56,0
12. Arboejd.e med privatkunder - standardprodukter 62,2 | 2. Teknisk tegnearbejde 557
(Bankradgivere)
14. Politiarbejde 61,3 | 11. Salgsarbejde i butik 55,1
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 60,6 12 Art?’ejdg med privatkunder - standardprodukter 55,0
(Bankradgivere)
7. Postbudarbejde 49,0 | 7. Postbudarbejde 42,5
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 445 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 36,9

fierkrae)

fierkrae)




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Udviklingsmuligheder (Udvalgt item: Har du muligheder for at lzere nyt gennem dit arbejde?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende

77,6 86,2
uddannelser uddannelser
6. Almindeligt lzegearbejde 77,3 | 6. AlImindeligt laegearbejde 82,5
13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 726 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 759
funktioner "~ | funktioner ’
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 68,3 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 74,4
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 666 4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 702
medhjalpere "~ | medhjalpere !
12. Arboejd.e med privatkunder - standardprodukter 64,4 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 69,2
(Bankradgivere)
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 62,6 12. Arboejd.e med privatkunder - standardprodukter 68,6

(Bankradgivere)

9. Smedearbejde 60,7 | 1. Almindelig kontorarbejde 65,9
1. Almindelig kontorarbejde 60,0 | 14. Politiarbejde 65,4
14. Politiarbejde 59,2 | 2. Teknisk tegnearbejde 63,8
2. Teknisk tegnearbejde 58,2 | 9. Smedearbejde 63,4
11. Salgsarbejde i butik 54,4 | 11. Salgsarbejde i butik 61,5
7. Postbudarbejde 41,7 | 7. Postbudarbejde 43,8
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 415 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 42,7

fierkrae)

fierkrae)




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Rolleklarhed (udvalgt item: Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
7. Postbudarbejde 76,1| 7. Postbudarbejde 78,0
6. Almindeligt lzegearbejde 76,0 | 6. AlImindeligt laegearbejde 76,3
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 756 4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 74.9
medhjaelpere "~ | medhjalpere ’
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl.

o 1 s 734 .. 74,9
(Bankradgivere) fierkrae)
11. Salgsarbejde i butik 715 12. Arboejd.e med privatkunder - standardprodukter 74.2

(Bankradgivere)
13. Le:delse indenfor forretningsservice og administrative 70,8 | 11. Salgsarbejde i butik 72,7
funktioner
8.. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 70,7 | 9. Smedearbejde 71
fierkrae)
1. Almindelig kontorarbejde 70,5 | 1. Almindelig kontorarbejde 70,2
9. Smedearbejde 70,3 | 14. Politiarbejde 69,8
14. Politiarbejde 69.3 13. Lgdelse indenfor forretningsservice og administrative 69
funktioner

10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzaeg 68,5 | 2. Teknisk tegnearbejde 68,3
2. Teknisk tegnearbejde 68,2 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anleg 67,9
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 67,9 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 66,6
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 66,2 | 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 621

uddannelser

uddannelser




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Muligheder for at lgse arbejdsopgaver (Udvalgt item: Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du kan udfgre arbejdet tilfredsstillende?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 695 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 719
funktioner "™ | funktioner ’
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzaeg 68,3 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzeg 71,3
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende
67,5 69,4

uddannelser uddannelser
9. Smedearbejde 67,0 | 1. Almindelig kontorarbejde 68,4
1. Almindelig kontorarbejde 66,3 | 9. Smedearbejde 68,3
2. Teknisk tegnearbejde 65,7 | 2. Teknisk tegnearbejde 67,9
6. Almindeligt laegearbejde 64,0 | 11. Salgsarbejde i butik 67,3
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter

o 1 62,8 o ). 67,1
(Bankradgivere) (Bankradgivere)
11. Salgsarbejde i butik 62,5 | 6. Almindeligt lzegearbejde 66,9
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 616 4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 626
fierkree) " | medhjalpere !
7. Postbudarbejde 59,5 | 7. Postbudarbejde 59,5
4. Soc!al— og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 58,9 | 14. Politiarbejde 595
medhjalpere
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 56,5 z'elrlf::)melt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 59,3
14. Politiarbejde 53,5 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 55,8




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Ungdvendige arbejdsopgaver (Udvalgt item: Bliver dit arbejde besvaerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
14. Politiarbejde 44,8 | 14. Politiarbejde 51,8
6. Almindeligt lzegearbejde 43,2 | 6. Almindeligt laegearbejde 49,5
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 41,7 12 Art?’ejdg med privatkunder - standardprodukter 45,1
(Bankradgivere)
4. SOC.IaI_ og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 39,3 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 44,9
medhjzelpere
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende
37,2 43,7
uddannelser uddannelser
9. Smedearbejde 36,9 | 9. Smedearbejde 43,2
7. Postbudarbejde 36,6 4. Soc!al- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 425
medhjzelpere
12. Arboejd.e med privatkunder - standardprodukter 36,2 | 7. Postbudarbejde 425
(Bankradgivere)
8.. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 34,7 | 2. Teknisk tegnearbejde 40,2
fierkrae)
11. Salgsarbejde i butik 338 13. Lgdelse indenfor forretningsservice og administrative 392
funktioner
1. Almindelig kontorarbejde 321 8 Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 38,9
fierkrae)
13. Lejdelse indenfor forretningsservice og administrative 32.1| 1. Almindelig kontorarbejde 387
funktioner
2. Teknisk tegnearbejde 32,0|10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anleeg 38,2
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 31,7 | 11. Salgsarbejde i butik 35,9




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Arbejdstempo (Udvalgt item: Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 672 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 777
fierkrae) " | fjerkree) ’
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter

o g 60,0 N 68,3
(Bankradgivere) (Bankradgivere)
6. Almindeligt lzegearbejde 57,9 | 6. AlImindeligt laegearbejde 65,3
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 57,5 | 7. Postbudarbejde 63,8
7. Postbudarbejde 57.2 13. Lgdelse indenfor forretningsservice og administrative 62.1

funktioner
4. Socllal— og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 55,3 | 11. Salgsarbejde i butik 610
medhjzelpere
13. Le:delse indenfor forretningsservice og administrative 54,7 | 2. Teknisk tegnearbejde 60.4
funktioner
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzg 534 4. Soc!al- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 60,1
medhjzlpere
2. Teknisk tegnearbejde 53,3 | 1. Almindelig kontorarbejde 58,6
11. Salgsarbejde i butik 52,2 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzeeg 58,0
14. Politiarbejde 51,5 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 57,6
1. Almindelig kontorarbejde 51,3 | 14. Politiarbejde 55,4
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende
50,3 53,3

uddannelser uddannelser
9. Smedearbejde 45,2 | 9. Smedearbejde 53,0




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Arbejdsmaengde (Udvalgt item: Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine arbejdsopgaver?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean

3. Undervisning og forskning ved lange videregdende 55,1 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 56,8

uddannelser

6. Almindeligt lzegearbejde 548 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 53.9
uddannelser

. . . 12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter

10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzaeg 54,7 (Bankradgivere) 52,4

5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 54,4 | 14. Politiarbejde 49,7

13. Le:delse indenfor forretningsservice og administrative 52,9 | 6. Almindeligt lzegearbejde 491

funktioner

12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter . . .

(Bankradgivere) 52,5 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 48,5

2. Teknisk tegnearbejde 512 13. Lgdelse indenfor forretningsservice og administrative 477
funktioner

14. Politiarbejde 50,6 | 1. Almindelig kontorarbejde 46,5

1. Almindelig kontorarbejde 48,4 | 2. Teknisk tegnearbejde 45,2

4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 482 4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 444

medhjalpere "" | medhjalpere ’

9. Smedearbejde 45,2 | 11. Salgsarbejde i butik 40,6

7. Postbudarbejde 43,2 | 9. Smedearbejde 37,3

11. Salgsarbejde i butik 42,5 | 7. Postbudarbejde 35,3

8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 366 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 18 6

fierkrae)

fierkrae)




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Folelsesmaessige krav (Udvalgt item: Bringer dit arbejde dig i fglelsesmaessigt kraevende situationer?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 59,5 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 71,3
14. Politiarbejde 54,5 | 6. AlImindeligt laegearbejde 65,8
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 536 4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 613
medhjaelpere "~ | medhjalpere !
6. Almindeligt lzegearbejde 50,5 | 14. Politiarbejde 57,2
13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 383 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 476
funktioner "™ | funktioner ’
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende

o 1 36,3 45,7
(Bankradgivere) uddannelser
1. Almindelig kontorarbejde 351 12. Arboejd.e med privatkunder - standardprodukter 434

(Bankradgivere)
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 34,8 | 1. Almindelig kontorarbejde 419
uddannelser
11. Salgsarbejde i butik 32,4 | 11. Salgsarbejde i butik 38,2
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 31,4|10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 37,8
8‘. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 29,9 | 2. Teknisk tegnearbejde 346
fierkrae)
7. Postbudarbejde 28.4 8 Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 340
fierkrae)

2. Teknisk tegnearbejde 27,5| 7. Postbudarbejde 33,1
9. Smedearbejde 26,8 | 9. Smedearbejde 30,5




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Samarbejde mellem kolleger (Udvalgt item: Er du og dine kolleger gode til at samarbejde, nar der opstar problemer, der kraever falles Igsninger?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
14. Politiarbejde 70,8 | 14. Politiarbejde 75,5
11. Salgsarbejde i butik 68,9 | 11. Salgsarbejde i butik 71,3
6. Almindeligt lzegearbejde 68,8 12. Art?’ejdg med privatkunder - standardprodukter 713
(Bankradgivere)

12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative

o 1 68,1 . 71,2
(Bankradgivere) funktioner
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 679 4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 709
medhjalpere " | medhjalpere !
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 67,8 | 6. Almindeligt lzegearbejde 70,8
13. Le:delse indenfor forretningsservice og administrative 67,3 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 70,7
funktioner
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 65,7 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 69,4
1. Almindelig kontorarbejde 65,6 | 1. Almindelig kontorarbejde 69,2
2. Teknisk tegnearbejde 65 | 2. Teknisk tegnearbejde 69,2
9. Smedearbejde 64,8 | 9. Smedearbejde 68,8
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende

62,9 67,9
uddannelser uddannelser
7. Postbudarbejde 60.2 8 Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 60.3
fierkrae)

8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 57.6| 7. Postbudarbejde 595

fierkrae)




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Tillid mellem kolleger (Udvalgt item: Har du tillid til dine kollegers evne til at ggre arbejdet godt?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 76,4 | 6. AlImindeligt laegearbejde 79,5
6. Almindeligt lzegearbejde 74.7 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 76,6
uddannelser

14. Politiarbejde 74,6 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 76,6
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter

o 4 73,1 o 1. 75,4
(Bankradgivere) (Bankradgivere)
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 72,5 | 2. Teknisk tegnearbejde 74.8
uddannelser
13. Le:delse indenfor forretningsservice og administrative 72,4 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzg 74.8
funktioner
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 72,2 | 14. Politiarbejde 74,6
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 717 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 242
medhjalpere " | funktioner !
11. Salgsarbejde i butik 71,4 | 1. Almindelig kontorarbejde 73,4
2. Teknisk tegnearbejde 70.8 4. Soc!al- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 734

medhjaelpere

1. Almindelig kontorarbejde 70,7 | 11. Salgsarbejde i butik 72,1
9. Smedearbejde 66,7 | 9. Smedearbejde 68,9
7. Postbudarbejde 64,2 | 7. Postbudarbejde 66,1
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 609 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 626
fierkrae) " | fjerkree) !




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Ledelseskvalitet (Udvalgt item: Prioriterer din naermeste leder trivslen pa arbejdspladsen hgjt?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter

o g 65,2 N 67,3
(Bankradgivere) (Bankradgivere)
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 604 4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 628
medhjaelpere "7 | medhjalpere !
6. Almindeligt lzegearbejde 59,5 | 6. AlImindeligt laegearbejde 60,5
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 59,1 | 7. Postbudarbejde 60,3
11. Salgsarbejde i butik 58,3 | 11. Salgsarbejde i butik 60,1
13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 583 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 597
funktioner "~ | funktioner ’
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende

57,0 56,5

uddannelser uddannelser
1. Almindelig kontorarbejde 56,6 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 56,4
14. Politiarbejde 56,3 | 14. Politiarbejde 56,1
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 55,4 | 1. Almindelig kontorarbejde 56,0
2. Teknisk tegnearbejde 55,1 | 2. Teknisk tegnearbejde 56,0
7. Postbudarbejde 54,7 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 53,0
9. Smedearbejde 50,1|9. Smedearbejde 51,6
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 487 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 511

fierkrae)

fierkrae)




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Social stgtte fra naermeste leder (Udvalgt item: Kan du tale med din naermeste leder om det, hvis du oplever problemer i arbejdet?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter

.1 71,6 . 73,7
(Bankradgivere) (Bankradgivere)
13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 66.9 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 726
funktioner "™ | funktioner ’
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzaeg 66,6 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anleeg 71,3
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 657 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 690
medhjalpere " luddannelser !
11. Salgsarbejde i butik 65.7 4. Soc.ial- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 69.0

medhjzelpere

6. Almindeligt laegearbejde 65,4 | 6. Almindeligt lzegearbejde 68,7
1. Almindelig kontorarbejde 65,3 | 1. Almindelig kontorarbejde 68,5
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende 65,2 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 68,1
uddannelser
2. Teknisk tegnearbejde 63,7 | 2. Teknisk tegnearbejde 67,9
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 63,2 | 9. Smedearbejde 67,8
7. Postbudarbejde 62,7 | 7. Postbudarbejde 66,7
14. Politiarbejde 62,1|11. Salgsarbejde i butik 66,1
9. Smedearbejde 61,2 | 14. Politiarbejde 65,7
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 567 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 614
fierkrae) " | fjerkrae) !




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Retfaerdighed (Udvalgt item: Bliver du behandlet retfzerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 700 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 742
funktioner "~ | funktioner ’
6. Almindeligt lzegearbejde 67,9 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anleeg 73,0
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 67,6 | 6. AlImindeligt laegearbejde 72,8
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 65,3 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 72,0
11. Salgsarbejde i butik 64.1 12. Arboejd.e med privatkunder - standardprodukter 69.3
(Bankradgivere)
12. Arboejd.e med privatkunder - standardprodukter 64,0 | 1. Almindelig kontorarbejde 684
(Bankradgivere)
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 639 4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 634
uddannelser "” | medhjaelpere !
4. Socllal— og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 63,4 | 11. Salgsarbejde i butik 68.2
medhjzelpere
1. Almindelig kontorarbejde 62.9 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 673
uddannelser
7. Postbudarbejde 60,7 | 7. Postbudarbejde 65,9
2. Teknisk tegnearbejde 60,3 | 9. Smedearbejde 65,0
9. Smedearbejde 58,5 | 2. Teknisk tegnearbejde 64,7
14. Politiarbejde 54,1 14. Politiarbejde 60,5
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 53.1 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 596

fierkrae)

fierkrae)




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Medarbejderinddragelse (Udvalgt item: Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at forbedre arbejdsgangene?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 653 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 624
funktioner "~ | funktioner ’
6. Almindeligt lzegearbejde 63,3 | 6. AlImindeligt laegearbejde 60,9
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzaeg 62,6 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzeg 59,8
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter

. 61,2 N 58,1
medhjzelpere (Bankradgivere)
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 612 4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 53
(Bankradgivere) "" | medhjalpere
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 59,3 | 11. Salgsarbejde i butik 56,9
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 58,5 | 1. Almindelig kontorarbejde 557
uddannelser
1. Almindelig kontorarbejde 57,9 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 55,3
2. Teknisk tegnearbejde 56.6 3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 543

uddannelser

11. Salgsarbejde i butik 56,5 | 2. Teknisk tegnearbejde 53,4
7. Postbudarbejde 53,3 | 7. Postbudarbejde 51,8
9. Smedearbejde 52,7 | 9. Smedearbejde 50,8
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 451 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 451
fierkrae) " | fjerkrae) ’
14. Politiarbejde 41,6 | 14. Politiarbejde 41,1




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Mening i arbejdet (Udvalgt item: Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean
6. Almindeligt lzegearbejde 81,7 | 6. AlImindeligt laegearbejde 85,7
13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 76.5 4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 815
funktioner " | medhjaelpere !
4. Soc!al— 0g sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 76,2 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 80,4
medhjaelpere
3. Undervisning og forskning ved lange videregaende 755 13. Ledelse indenfor forretningsservice og administrative 80 1
uddannelser "™ | funktioner ’
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 72,8 3. Undervisning og forskning ved lange videregdende 78,1
uddannelser

5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 72,7 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 76,5
2. Teknisk tegnearbejde 69,7 | 2. Teknisk tegnearbejde 74,3
1. Almindelig kontorarbejde 69,2 | 14. Politiarbejde 73,8
14. Politiarbejde 68,4 | 1. Almindelig kontorarbejde 73,5
9. Smedearbejde 67,7 | 9. Smedearbejde 73,3
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter

o 1 67,6 oy 73,1
(Bankradgivere) (Bankradgivere)
11. Salgsarbejde i butik 62,9 | 7. Postbudarbejde 67,5
7. Postbudarbejde 58,8 | 11. Salgsarbejde i butik 66,3
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 536 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 60.3

fierkrae)

fierkrae)




Appendix 2a: Komparativ analyse af jobgruppe-rangering i datasat 1 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Konflikt mellem arbejde og privatliv (Udvalgt item: Tager dit arbejde s& meget af din energi, at det gar ud over privatlivet?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Jobgruppe Mean | Jobgruppe Mean

3. Undervisning og forskning ved lange videregdende 44,6 | 5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 46,4

uddannelser

5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 42,8 3. Undervisning og forskning ved lange videregdende 44,8
uddannelser

6. Almindeligt lzegearbejde 42,5 | 6. Almindeligt laegearbejde 42,8

8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 387 8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. 424

fierkree) " I fjerkrae) !

13. Le:delse indenfor forretningsservice og administrative 37.8| 7. Postbudarbejde 40,0

funktioner

7. Postbudarbejde 36,1 4. Soc!al- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 380
medhjzelpere

10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlzg 358 13. Lgdelse indenfor forretningsservice og administrative 377
funktioner

11. Salgsarbejde i butik 34,0 | 11. Salgsarbejde i butik 37,3

12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter 12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter

ey 33,3 oy 371

(Bankradgivere) (Bankradgivere)

14. Politiarbejde 33,0 | 10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anleg 36,5

4. Soc!al— og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, 32,4 14. Politiarbejde 347

medhjaelpere

1. Almindelig kontorarbejde 28,9 | 1. Almindelig kontorarbejde 33,5

2. Teknisk tegnearbejde 28,6 | 2. Teknisk tegnearbejde 32,7

9. Smedearbejde 28,6 | 9. Smedearbejde 31,3
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Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Indflydelse i arbejdet (Udvalgt item: Har du mulighed for at traeffe vaesentlige beslutninger om dit arbejde?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort
Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
10. Vidensservice 79,5 10. Vidensservice 74,5
8. Information og kommunikation 79,2 | 8. Information og kommunikation 74,4
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 78,4 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 74,3
izal::::lrs\gsnmg. Ungdomsuddannelse, videregaende 76,0 3. Bygge og anlzg 718
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende
3. Bygge og anlaeg 74,5 uddannelse 69,5
5. Handel - uden direkte kundekontakt 74,2 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 68,4
9. Finansiering og forsikring 73,6 | 9. Finansiering og forsikring 68,4
4, Handel - med direkte kundekontakt 73,2 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 67,5
19. Kultur og fritid 73,0 | 12. Offentlig administration 65,7
12. Offentlig administration 72,2 | 19. Kultur og fritid 64,8
11. Renggring og anden operationel service 71,0 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 64,4
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 69,9 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 64,4
14. Undervisning: Grundskole 68,7 | 14. Undervisning: Grundskole 64,3
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 68,6 | 11. Renggring og anden operationel service 63,6
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 68,5 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 63,0
7. Hoteller og restauranter 68,2 | 7. Hoteller og restauranter 63,0
13. Forsvar, politi og retsvaesen 67,1|13. Forsvar, politi og retsvaesen 62,3
16. Sundhedsveaesen 65,9 | 6. Transport 60,5
6. Transport 64,1 | 16. Sundhedsvaesen 60,1




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Udviklingsmuligheder (Udvalgt item: Har du muligheder for at lzere nyt gennem dit arbejde?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
10. Vidensservice 68,3 | 10. Vidensservice 74,2
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 67,0 8. Information og kommunikation 73.0
uddannelse

9. Finansiering og forsikring 66,9 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 72.2

uddannelse

8. Information og kommunikation 66,1 | 9. Finansiering og forsikring 71,9
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 65,4 | 12. Offentlig administration 71,0
3. Bygge og anlaeg 65,3 | 16. Sundhedsvaesen 69,8
12. Offentlig administration 65,3 | 3. Bygge og anlaeg 68,1
16. Sundhedsvaesen 64,0 | 19. Kultur og fritid 67,1
13. Forsvar, politi og retsvaesen 63,9 | 13. Forsvar, politi og retsveesen 67,0
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 61,4 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 66,3
19. Kultur og fritid 61,3 | 14. Undervisning: Grundskole 65,7
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 59,8 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 65,5
4. Handel - med direkte kundekontakt 58,9 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 64,8
5. Handel - uden direkte kundekontakt 58,9 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 63,8
14. Undervisning: Grundskole 58,8 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 62,2
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 58,1|11. Renggring og anden operationel service 61,5
11. Renggring og anden operationel service 57,6 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 61,3
7. Hoteller og restauranter 52,6 | 6. Transport 56,0
6. Transport 51,7 | 7. Hoteller og restauranter 55,6




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Rolleklarhed (udvalgt item: Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 77,4 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 77,5
7. Hoteller og restauranter 74,5 | 6. Transport 76,4
3. Bygge og anlzeg 73,7 | 3. Bygge og anlaeg 75,6
6. Transport 73,6 | 7. Hoteller og restauranter 75,4
4, Handel - med direkte kundekontakt 72,9 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 74,8
9. Finansiering og forsikring 72,5 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 74,5
10. Vidensservice 72,3 | 16. Sundhedsvaesen 72,9
5. Handel - uden direkte kundekontakt 71,9 | 19. Kultur og fritid 72,8
11. Renggring og anden operationel service 71,5 |10. Vidensservice 72,7
16. Sundhedsvaesen 71,5 | 9. Finansiering og forsikring 72,6
19. Kultur og fritid 71,4 | 11. Renggring og anden operationel service 72,0
8. Information og kommunikation 71,1 8. Information og kommunikation 71,5
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 70,0 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 71,1
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 69,9 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 71,0
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 69,6 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 70,8
13. Forsvar, politi og retsvaesen 68,6 | 13. Forsvar, politi og retsvaesen 69,7
14. Undervisning: Grundskole 67,6 | 14. Undervisning: Grundskole 68,4
12. Offentlig administration 67,4 | 12. Offentlig administration 68,2
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 67.4 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 672

uddannelse

uddannelse




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Muligheder for at lgse arbejdsopgaver (Udvalgt item: Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du kan udfgre arbejdet tilfredsstillende?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 73,7 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 74,1
10. Vidensservice 69,4 | 8. Information og kommunikation 71,1
8. Information og kommunikation 69,1 | 10. Vidensservice 71,0
3. Bygge og anlzeg 68,8 | 9. Finansiering og forsikring 68,9
11. Renggring og anden operationel service 67,5 | 3. Bygge og anlaeg 68,4
5. Handel - uden direkte kundekontakt 66,9 | 11. Renggring og anden operationel service 68,2
9. Finansiering og forsikring 66,2 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 68,0
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 66,0 | 7. Hoteller og restauranter 66,2
7. Hoteller og restauranter 65,5 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 66,1
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 65,0 | 19. Kultur og fritid 656
uddannelse

6. Transport 64,9 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 65,4
19. Kultur og fritid 64,9 | 6. Transport 64,7
4. Handel - med direkte kundekontakt 64.2 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 63.9

uddannelse

12. Offentlig administration 64,0 | 12. Offentlig administration 63,5
16. Sundhedsveaesen 60,9 | 13. Forsvar, politi og retsvaesen 61,6
13. Forsvar, politi og retsvaesen 59,2 | 16. Sundhedsvaesen 61,3
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 57,1|17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 58,3
14. Undervisning: Grundskole 56,9 | 14. Undervisning: Grundskole 57,1
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 55,1 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 55,9




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Ungdvendige arbejdsopgaver (Udvalgt item: Bliver dit arbejde besvaerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
13. Forsvar, politi og retsvaesen 42,8 | 13. Forsvar, politi og retsvaesen 49,8
14. Undervisning: Grundskole 41,5|16. Sundhedsvaesen 45,2
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 39,0 | 12. Offentlig administration 43,0
16. Sundhedsveaesen 38,8 | 14. Undervisning: Grundskole 41,9
12. Offentlig administration 37,1|18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 41,0
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 37,0 | 3. Bygge og anlaeg 40,5
3. Bygge og anlaeg 35,0 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 40,0
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 34,3 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 39,9
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 33,9 | 9. Finansiering og forsikring 396
uddannelse

5. Handel - uden direkte kundekontakt 33,8 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 39,5
6. Transport 338 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 39.2

uddannelse

4, Handel - med direkte kundekontakt 33,4 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 38,4
9. Finansiering og forsikring 33,4 | 6. Transport 37,9
7. Hoteller og restauranter 33,0 8. Information og kommunikation 37,8
11. Renggring og anden operationel service 32,7 | 11. Renggring og anden operationel service 36,2
8. Information og kommunikation 30,9 | 19. Kultur og fritid 35,3
19. Kultur og fritid 29,4 | 7. Hoteller og restauranter 34,2
10. Vidensservice 28,7 | 10. Vidensservice 33,7
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 26,9 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 29,2




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Arbejdstempo (Udvalgt item: Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
7. Hoteller og restauranter 58,3 | 7. Hoteller og restauranter 69,2
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 58,1 | 9. Finansiering og forsikring 66,3
14. Undervisning: Grundskole 57,4 | 16. Sundhedsvaesen 66,0
16. Sundhedsveaesen 56,5 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 64,2
9. Finansiering og forsikring 55,9 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 63,8
12. Offentlig administration 55,7 | 12. Offentlig administration 63,5
4. Handel - med direkte kundekontakt 54,7 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 63,2
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 54.7 | 10. Vidensservice 63.1
uddannelse

17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 545 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 62.7

uddannelse

10. Vidensservice 52,7 | 3. Bygge og anlaeg 62,6
13. Forsvar, politi og retsvaesen 52,6 | 14. Undervisning: Grundskole 61,9
5. Handel - uden direkte kundekontakt 52,5 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 61,7
8. Information og kommunikation 52,4 | 13. Forsvar, politi og retsveesen 61,3
3. Bygge og anlzeg 50,4 | 8. Information og kommunikation 61,1
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 48,7 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 58,8
6. Transport 48,7 | 6. Transport 57,9
11. Renggring og anden operationel service 48,0 | 11. Renggring og anden operationel service 57,9
19. Kultur og fritid 47,6 | 19. Kultur og fritid 57,6
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 45,4 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 57,1




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Arbejdsmaengde (Udvalgt item: Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine arbejdsopgaver?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
12. Offentlig administration 49,2 | 14. Undervisning: Grundskole 50,0
9. Finansiering og forsikring 48,9 | 12. Offentlig administration 46,0
14. Undervisning: Grundskole 48,2 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 45,7
16. Sundhedsvaesen 47,5 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 44,2
8. Information og kommunikation 46,9 | 9. Finansiering og forsikring 44,0
5. Handel - uden direkte kundekontakt 46,6 | 16. Sundhedsvaesen 43,4
10. Vidensservice 46,0 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 41,8
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 46,0 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 414
uddannelse

13. Forsvar, politi og retsvaesen 45,2 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 40,9
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 45,1 | 13. Forsvar, politi og retsvaesen 39,9
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 45,0 8. Information og kommunikation 39.7
uddannelse

4, Handel - med direkte kundekontakt 44,3 | 10. Vidensservice 38,2
3. Bygge og anlaeg 44,1 3. Bygge og anlaeg 37,5
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 42,2 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 36,6
11. Renggring og anden operationel service 40,5 | 11. Renggring og anden operationel service 35,6
19. Kultur og fritid 38,8 | 19. Kultur og fritid 35,6
6. Transport 38,0 | 7. Hoteller og restauranter 34,6
7. Hoteller og restauranter 37,9 | 6. Transport 30,0
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 34,8 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 30,0




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Folelsesmaessige krav (Udvalgt item: Bringer dit arbejde dig i fglelsesmaessigt kraevende situationer?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
14. Undervisning: Grundskole 53,9 | 14. Undervisning: Grundskole 63,4
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 51,6 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 58,1
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 45,5 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 57,8
16. Sundhedsveaesen 43,8 | 16. Sundhedsvaesen 55,7
13. Forsvar, politi og retsvaesen 39,6 | 13. Forsvar, politi og retsvaesen 45,2
12. Offentlig administration 36,9 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 45,0
uddannelse

15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 35,5 | 12. Offentlig administration 44,8
uddannelse

11. Renggring og anden operationel service 34,0 9. Finansiering og forsikring 41,0
7. Hoteller og restauranter 33,8 | 11. Renggring og anden operationel service 40,3
4, Handel - med direkte kundekontakt 32,2 | 7. Hoteller og restauranter 39,5
9. Finansiering og forsikring 31,4 | 19. Kultur og fritid 39,3
19. Kultur og fritid 30,8 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 37,9
5. Handel - uden direkte kundekontakt 29,3 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 37,0
6. Transport 29,3 | 8. Information og kommunikation 35,9
3. Bygge og anlzeg 28,1 3. Bygge og anlzeg 34,9
8. Information og kommunikation 28,1|6. Transport 33,1
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 26,4 | 10. Vidensservice 32,7
10. Vidensservice 26,1 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 32,3
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 21,9 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 27,1




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Samarbejde mellem kolleger (Udvalgt item: Er du og dine kolleger gode til at samarbejde, nar der opstar problemer, der kraever flles Igsninger?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
7. Hoteller og restauranter 73,2 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 76,4
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 72,5 | 8. Information og kommunikation 75,2
8. Information og kommunikation 70,3 | 19. Kultur og fritid 74,4
19. Kultur og fritid 68,9 | 7. Hoteller og restauranter 74,3
10. Vidensservice 68,6 | 10. Vidensservice 73,1
3. Bygge og anlaeg 67,7 | 13. Forsvar, politi og retsveesen 72,7
16. Sundhedsvaesen 67,5 | 14. Undervisning: Grundskole 72,4
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 67,5 | 3. Bygge og anlaeg 72,0
13. Forsvar, politi og retsvaesen 67,3 | 9. Finansiering og forsikring 71,4
9. Finansiering og forsikring 67,1 | 16. Sundhedsvaesen 71,1
4. Handel - med direkte kundekontakt 66,9 | 11. Renggring og anden operationel service 70,9
14. Undervisning: Grundskole 66,6 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 70,8
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 66,5 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 70,4
5. Handel - uden direkte kundekontakt 66,3 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 70,1
11. Renggring og anden operationel service 65,6 | 12. Offentlig administration 69,9
12. Offentlig administration 65,4 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 69,8
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 65,1 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 69,2
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende

64,9 69,2
uddannelse uddannelse
6. Transport 64,6 | 6. Transport 68,5




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Tillid mellem kolleger (Udvalgt item: Har du tillid til dine kollegers evne til at ggre arbejdet godt?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort
Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
8. Information og kommunikation 75,3 | 14. Undervisning: Grundskole 77,8
14. Undervisning: Grundskole 743 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 76,0
uddannelse

19. Kultur og fritid 73,5 | 8. Information og kommunikation 75,7
10. Vidensservice 73,4 | 12. Offentlig administration 75,2
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 73,0 | 16. Sundhedsvaesen 75,2
9. Finansiering og forsikring 72,7 | 19. Kultur og fritid 75,1
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 72,5|10. Vidensservice 75,1
7. Hoteller og restauranter 72,2 | 9. Finansiering og forsikring 75,1
12. Offentlig administration 72,2 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 74,7
16. Sundhedsvaesen 72,2 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 74,4
13. Forsvar, politi og retsvaesen 72,1 13. Forsvar, politi og retsveesen 73,8
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende . . .

71,9 | 11. Renggring og anden operationel service 73,0
uddannelse
11. Renggring og anden operationel service 71,5 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 72,7
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 70,7 | 6. Transport 72,7
3. Bygge og anlzeg 70,2 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 71,3
4, Handel - med direkte kundekontakt 70,0 | 7. Hoteller og restauranter 71,1
5. Handel - uden direkte kundekontakt 69,6 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 71,1
6. Transport 69,3 | 3. Bygge og anlaeg 70,9
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 68,9 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 70,8




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Ledelseskvalitet (Udvalgt item: Prioriterer din naermeste leder trivslen pa arbejdspladsen hgjt?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort
Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 64,1 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 70,2
10. Vidensservice 61,3 | 9. Finansiering og forsikring 67,9
9. Finansiering og forsikring 61,1|10. Vidensservice 67,0
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 60,1 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 66,5
8. Information og kommunikation 58,7 | 8. Information og kommunikation 65,0
3. Bygge og anlaeg 57,7 | 16. Sundhedsvaesen 64,7
16. Sundhedsvaesen 57,6 | 14. Undervisning: Grundskole 64,4
7. Hoteller og restauranter 57,3 | 19. Kultur og fritid 64,2
14. Undervisning: Grundskole 57.0 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 633
uddannelse

17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 57,0 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 62,8
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 56,9 | 12. Offentlig administration 62.7
uddannelse

19. Kultur og fritid 56,2 | 3. Bygge og anlaeg 62,3
13. Forsvar, politi og retsvaesen 56,1 | 7. Hoteller og restauranter 62,3
11. Renggring og anden operationel service 56,0 | 11. Renggring og anden operationel service 62,1
5. Handel - uden direkte kundekontakt 55,3 | 13. Forsvar, politi og retsvaesen 60,9
12. Offentlig administration 55,0 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 59,9
4. Handel - med direkte kundekontakt 54,3 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 59,5
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 52,9 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 58,5
6. Transport 51,9 | 6. Transport 55,3




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Social stgtte fra naermeste leder (Udvalgt item: Kan du tale med din naermeste leder om det, hvis du oplever problemer i arbejdet?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 73,8 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 73,5
10. Vidensservice 71,8 | 10. Vidensservice 73,2
8. Information og kommunikation 70,4 | 8. Information og kommunikation 72,4
9. Finansiering og forsikring 70,2 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 71,1
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 70,2 | 9. Finansiering og forsikring 70,1
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende

68,7 69,1
uddannelse uddannelse
3. Bygge og anlaeg 68,2 | 14. Undervisning: Grundskole 68,6
14. Undervisning: Grundskole 67,7 | 12. Offentlig administration 68,6
12. Offentlig administration 67,4 | 13. Forsvar, politi og retsveesen 68,4
5. Handel - uden direkte kundekontakt 66,7 | 3. Bygge og anlaeg 68,0
13. Forsvar, politi og retsvaesen 66,6 | 11. Renggring og anden operationel service 67,4
7. Hoteller og restauranter 66,2 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 67,1
19. Kultur og fritid 65,7 | 19. Kultur og fritid 67,1
11. Renggring og anden operationel service 65,6 | 7. Hoteller og restauranter 66,4
16. Sundhedsvaesen 65,6 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 65,8
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 65,2 | 16. Sundhedsvaesen 65,5
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 65,0 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 64,9
4. Handel - med direkte kundekontakt 64,4 | 6. Transport 64,1
6. Transport 62,6 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 63,9




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Retfaerdighed (Udvalgt item: Bliver du behandlet retfaerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema

Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 73,3 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 77,1
10. Vidensservice 70,0 10. Vidensservice 74,1
3. Bygge og anlzeg 68,6 | 14. Undervisning: Grundskole 72,6
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 67,4 | 3. Bygge og anlaeg 72,4
9. Finansiering og forsikring 67,3 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 71,6
8. Information og kommunikation 67,2 | 8. Information og kommunikation 71,5
14. Undervisning: Grundskole 66,2 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 70,4
19. Kultur og fritid 65,8 | 11. Renggring og anden operationel service 70,2
5. Handel - uden direkte kundekontakt 65,4 | 9. Finansiering og forsikring 70,0
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 652 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 699
uddannelse " |uddannelse ’

11. Renggring og anden operationel service 64,5 | 19. Kultur og fritid 69,2
7. Hoteller og restauranter 64,3 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 68,8
4, Handel - med direkte kundekontakt 63,7 | 16. Sundhedsvaesen 68,3
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 63,4 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 68,0
16. Sundhedsveaesen 63,3 | 13. Forsvar, politi og retsvaesen 67,9
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 62,9 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 67,8
12. Offentlig administration 62,5 | 7. Hoteller og restauranter 66,4
13. Forsvar, politi og retsvaesen 62,2 | 12. Offentlig administration 66,3
6. Transport 60,5 | 6. Transport 63,9




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Medarbejderinddragelse (Udvalgt item: Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at forbedre arbejdsgangene?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 70,6 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 69,1
10. Vidensservice 67,3 |10. Vidensservice 63,9
9. Finansiering og forsikring 65,9 | 9. Finansiering og forsikring 62,4
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 65,2 | 3. Bygge og anlaeg 61,6
8. Information og kommunikation 64,8 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 60,8
19. Kultur og fritid 64,1 | 8. Information og kommunikation 60,4
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende

64,0 60,4
uddannelse uddannelse
16. Sundhedsvaesen 62,8 | 16. Sundhedsvaesen 59,8
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 62,3 | 19. Kultur og fritid 59,6
5. Handel - uden direkte kundekontakt 61,9 | 7. Hoteller og restauranter 59,6
3. Bygge og anlaeg 61,8 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 58,8
14. Undervisning: Grundskole 61,0 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 58,4
12. Offentlig administration 60,8 | 12. Offentlig administration 58,0
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 59,7 | 14. Undervisning: Grundskole 57,5
7. Hoteller og restauranter 59,7 | 11. Renggring og anden operationel service 57,5
11. Renggring og anden operationel service 59,3 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 57,2
4. Handel - med direkte kundekontakt 59,2 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 56,4
13. Forsvar, politi og retsvaesen 57,0 | 13. Forsvar, politi og retsvaesen 54,1

6. Transport 54,6 | 6. Transport 52,0




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Mening i arbejdet (Udvalgt item: Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 76,4 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 81,9
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 755 16. Sundhedsvaesen 80,7
uddannelse

18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 75,4 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 80,6
16. Sundhedsvassen 753 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 790

uddannelse

3. Bygge og anlaeg 74,6 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 78,7
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 73,8 | 3. Bygge og anlaeg 78,3
10. Vidensservice 73,7 | 14. Undervisning: Grundskole 77,6
14. Undervisning: Grundskole 73,2 | 12. Offentlig administration 77,5
8. Information og kommunikation 73,1 13. Forsvar, politi og retsveesen 77,1
19. Kultur og fritid 72,7 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 76,9
9. Finansiering og forsikring 72,5 | 8. Information og kommunikation 76,5
13. Forsvar, politi og retsvaesen 72,3 | 10. Vidensservice 76,4
12. Offentlig administration 72,2 | 19. Kultur og fritid 76,4
5. Handel - uden direkte kundekontakt 72,1|9. Finansiering og forsikring 75,8
11. Renggring og anden operationel service 69,8 | 11. Renggring og anden operationel service 75,7
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 68,9 | 6. Transport 75,1
4. Handel - med direkte kundekontakt 67,4 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 73,7
6. Transport 67,3 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 72,8
7. Hoteller og restauranter 66,4 | 7. Hoteller og restauranter 72,2




Appendix 2b: Komparativ analyse af branchegruppe-rangering i dataszet 2 for DPQ-Arbejdspladsskema og DPQ-Kort

Konflikt mellem arbejde og privatliv (Udvalgt item: Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud over privatlivet?)

Skala fra DPQ-Arbejdspladsskema Enkeltspgrgsmal fra DPQ-Kort

Branchegruppe Mean | Branchegruppe Mean
14. Undervisning: Grundskole 48,3 | 14. Undervisning: Grundskole 53,6
13. Forsvar, politi og retsvaesen 44,9 | 7. Hoteller og restauranter 47,9
7. Hoteller og restauranter 44,3 | 13. Forsvar, politi og retsvaesen 47,4
15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende 15. Undervisning: Ungdomsuddannelse, videregaende

43,7 47,3
uddannelse uddannelse
12. Offentlig administration 42,7 | 18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 46,4
4, Handel - med direkte kundekontakt 41,7 | 12. Offentlig administration 45,8
8. Information og kommunikation 41,1 | 4. Handel - med direkte kundekontakt 45,3
6. Transport 41,0 | 17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 44,6
18. Daginstitutioner, fritidsklubber mv. 40,6 | 8. Information og kommunikation 44,1
19. Kultur og fritid 40,1 | 6. Transport 44,0
17. Sociale institutioner: Zldrepleje mv. 38,8 | 16. Sundhedsvaesen 42,5
9. Finansiering og forsikring 38,6 | 19. Kultur og fritid 42,1
16. Sundhedsvaesen 38,0 | 3. Bygge og anlaeg 41,0
5. Handel - uden direkte kundekontakt 36,9 | 9. Finansiering og forsikring 40,3
10. Vidensservice 36,7 | 10. Vidensservice 39,9
3. Bygge og anlaeg 36,1 | 5. Handel - uden direkte kundekontakt 39,4
2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 35,3 | 2. Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 38,6
1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 34,6 | 11. Renggring og anden operationel service 38,6
11. Renggring og anden operationel service 34,5 | 1. Landbrug, skovbrug og fiskeri 35,9




Appendix 3: Resultater fra prospektive
analyse af sammenhange mellem DPQ og
risiko for depressioni 14 jobgrupper
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Indflydelse i arbejdet

Udviklingsmuligheder

Rolleklarhed

Job,
obgrupper Skala Item Skala Item Skala Item
OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl

1. Almindeligt 036 023-056 042 027-065| 046 030-072 048 031-0.72| 041 028-0.62 | 053 034-0.76
kontorarbejde (N=272)
2. Teknisk t ’
(N_zgn; egnearbejde ;5 033-0.84 | 064 041-100| 0.60 0.38-0.94 073 046-116| 047 031-071 060 0.40-089
3. Undervisning,forskning,

. 070 044-113 | 070 046-1.06| 0.60 038-096| 070 043-1.14| 048 033-0.70 057 0.40-0.81
lang videreg. udd (N= 236)
i LRSI e 099 057-1.73 117 066-2.08| 080 047-137 | 079 048-130| 1.17 069-197 | 1.07 065-1.78
arbejde, medhj (N= 205)
> Undervisning, 039 024-063 049 032-076| 079 048-1.29 | 114 072-1.82| 050 033-076 064 0.44-0.93
grundskole (N= 299)
. Almindeligt | ’
?N_;';de'g ®gearbeide 57 026-1.27 | 047 021-1.04| 072 030-172 082 035-193 | 052 023-115 | 055 0.28-1.07
7. Postbudarbejde (N=244) 058 0.38-0.88 059 0.38-091| 073 048-1.12 | 088 059-131| 071 046-1.11 063 0.41-0.97
8. Industrielt

Strier 069 051-092 066 048-092| 064 045-092 073 053-1.01| 059 0.42-082 059 0.40-0.85
slagteriarbejde (N= 277)
9. Smedearbejde (N=229) 083 0.50-1.39 | 091 054-153| 1.25 072-2.19 | 1.15 067-1.96| 1.17 0.66-2.07 113 0.62-2.03
10. Ingenigrarbejde, b

ngenioraroejde, bygge o, 39 095 | 070 040-1.24 | 039 022-071 | 044 024-082| 047 030-0.72 | 042 0.26-0.67
og anlaeg (N=327)
11. Salgsarbejde i butik (N=
zso)agsar ejde i butik { 054 036-080 069 047-1.04 | 070 0.48-1.01 064 045-092| 046 033-0.65| 057 0.42-0.79
12. Arbejde med privat-

1.03 065-1.64  1.04 065-1.65| 1.23 077-1.95 122 076-196| 0.68 047-1.00 076 0.51-1.14

kunder - Bank (N=339)
13. Ledelse, forretning og

eaeise, 029 0.15-058 035 0.18-067| 031 0.16-059 036 0.20-065| 037 023-060 040 0.25-0.64
administration (N=296)
14. Politiarbejde (N=279)  0.68 0.37-1.24 | 097 056-1.68 | 073 039-135 090 048-1.69| 0.67 041-1.09 | 059 0.37-0.94




Muligheder for at Igse arbejdsopgaverne Ungdvendige arbejdsopgaver Arbejdsmaengde
Jobgrupper
grupp Skala Item Skala Item Skala Item
OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl
1. Almindeligt 037 024-057 041 027-063| 230 156-3.39 | 1.49 1.04-2.15| 1.45 098-2.14  1.02 0.68-1.52
kontorarbejde (N=272)
2. Teknisk t '
(N_ezgn; egnearbejde 47 031-073 | 054 037-081| 161 1.04-249 133 086-2.07 | 088 056-139 084 0.54-131
3. Undervisning,forskning,
) 049 031-0.76  0.60 041-0.89| 157 1.06-231| 117 079-1.74| 1.29 083-2.02 | 120 0.78-1.85
lang videreg. udd (N= 236)
i SO STE s 070 041-1.18 068 039-120| 1.74 099-3.07 | 151 086-2.62| 133 077-229 079 043-1.45
arbejde, medhj (N= 205)
> Undervisning, 036 023-056 045 029-068| 241 1.61-3.63 236 1.55-359| 2.07 1.30-3.30  1.75 1.05-2.90
grundskole (N= 299)
6. Almindeligt lzegearbejde
e e 040 0.19-0.87 055 027-1.09| 1.62 076-3.45 155 0.73-329| 659 225-19.29 359 1.29-10.01
7. Postbudarbejde (N=244) 058 040-0.84 057 0.39-0.84 | 213 143-3.18| 1.53 1.01-231| 291 1.78-474 207 1.39-3.09
8. Industrielt
Strier 059 044-081 067 050-089| 282 1.92-413 245 170-352| 1.84 132-258 199 1.45-2.72
slagteriarbejde (N= 277)
9. Smedearbejde (N=229) 0.89 0.53-1.50  0.63 037-1.06| 1.64 1.00-2.70 | 1.38 084-227| 119 070-2.02 121 0.71-2.06
10. Ingenigrarbejde, b
ngeniorarbejde, bygge 3 13.042 | 038 022-066| 2.66 1.61-438 | 1.77 112-279| 2.60 1.36-497 | 175 1.03-2.96
og anlaeg (N=327)
;ébialgsarbejde'b”t'k('\'= 044 030-065 044 030-065| 1.94 135-2.79 | 201 1.41-287| 1.64 1.14-234 | 163 1.10-2.43
12. Arbejde med privat-
054 034-085 057 037-089| 134 089-203 180 1.19-274| 1.68 1.13-2.49 180 1.19-2.73
kunder - Bank (N=339)
13.Ledelse, forretningog -, 13 054 | 046 025-0.84 | 346 1.90-628 298 1.69-526| 271 1.27-575 | 241 1.25-4.65
administration (N=296)
14. Politiarbejde (N=279) 057 0.34-0.97 | 062 037-1.05| 2.16 1.30-3.60 1.40 0.85-2.29 | 2.33 1.22-444 176 0.94-3.31




Arbejdstempo Folelsesmaessige krav Tillid til kolleger

Jobgrupper
EIHPR Skala Item Skala Item Skala Item

OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl

1. Almindeligt

kontorarbejde (N=272)
2. Teknisk tegnearbejde

(N=293)
3. Undervisning,forskning,
lang videreg. udd (N= 236)

205 136-3.08| 209 135-3.26( 335 213-527 244 158-3.76( 054 038-0.76 | 0.80 0.56-1.14

131 080-214 | 117 0.71-192| 157 097-257 | 130 082-2.07| 062 042-091| 0.83 0.53-1.28

115 0.75-1.75| 096 0.65-1.43 | 1.48 0.97-2.27 1.50 097-232( 053 0.36-0.78 0.58 0.39-0.87

4. Social- og sundheds-

1.80 1.02-3.16 | 1.46 0.84-252| 177 093-334| 192 098-3.77| 093 0.55-1.55| 1.20 0.71-2.03
arbejde, medhj (N= 205)

5. Undervisning,
grundskole (N= 299)

6. Almindeligt lzegearbejde
(N=245)

7. Postbudarbejde (N=244) 207 1.32-3.23 | 158 1.04-238( 183 123-272| 203 132-311( 057 0.39-0.84 | 0.77 0.53-111

277 167-458| 224 139-362( 267 162-441 | 355 183-6.88| 055 0.34-0.88 | 0.76 0.50-1.15

305 1.23-759 | 168 0.71-396| 502 1.72-14.65| 259 0.88-7.63 | 055 0.24-124 092 0.37-2.27

8. Industrielt

) ) 1.47 1.07-2.01| 114 083-156| 278 190-4.08| 2.63 181-384| 066 0.48-092 0.71 0.51-1.00
slagteriarbejde (N= 277)

9. Smedearbejde (N=229) 138 0.84-228 | 143 083-247)| 186 1.06-3.26 6 116 0.66-2.04| 0.71 044-1.14| 1.03 0.60-1.75

10. Ingenigrarbejde, bygge
og anlaeg (N=327)

11. Salgsarbejde i butik (N=
250)

12. Arbejde med privat-
kunder - Bank (N=339)

279 153-5.08 | 194 1.10-342( 179 102-3.14 204 1.15-360| 034 0.19-0.58 | 0.64 0.40-1.01

159 1.10-229| 126 0.87-183| 196 132-291| 152 1.01-226| 054 039-0.74| 050 0.36-0.70

3.28 196-549 | 248 1.15-407| 135 0.86-2.10 | 1.78 1.15-2.78| 080 0.53-1.21 0.87 0.60-1.27

13. Ledelse, forretning og

. . 2.52 1.29-4.93 1.71 0.89-3.28 3.55 1.86-6.77 2.81 1.43-553 0.31 0.17-0.53 0.53 0.32-0.87
administration (N=296)

14. Politiarbejde (N=279) 321 161-642 | 174 094-3.21| 562 247-12.78| 427 183-994| 058 035-096 0.79 044-1.43




Samarbejde Ledelseskvalitet Social stgtte fra leder
Jobgrupper
grupp Skala Item Skala Item Skala Item
OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl
1. Almindeligt
mincelie 056 039-079 058 041-082| 049 034-070 | 050 036-071| 048 034-068 045 0.33-0.63
kontorarbejde (N=272)
2. Teknisk t '
(N_ezgn; egnearbejde ;) 048-1.07 | 062 042-094| 073 047-113 | 078 051-118| 074 049-1.12 | 076 0.50-1.18
3. Undervisning,forskning,
) 057 039-0.83 071 048-1.06| 063 042-095 069 0.46-1.03| 0.66 0.45-097 076 0.52-1.12
lang videreg. udd (N= 236)
4. Social- og sundheds-
_ _ 099 062-158 088 053-144| 074 046-1.18 064 039-1.06| 068 043-1.09 067 0.42-1.07
arbejde, medhj (N= 205)
> Undervisning, 055 034-087 082 053-127| 078 050-1.21 | 065 043-098| 079 051-1.23| 081 051-1.26
grundskole (N= 299)
6. Almindeligt | bejd
ooy DR 063 025-155 | 084 036-193 | 061 027-135 | 054 024-122| 056 027-119 | 052 0.26-106
7. Postoudarbejde (N=244) 0.66 046-0.94 073 052-1.02| 053 036-079 | 049 033-072| 060 043-0.84| 059 0.42-0.82
8. Industrielt
Strier 071 052-098 058 042-079| 053 038-076 055 039-078| 053 037-0.75 050 0.35-0.70
slagteriarbejde (N= 277)
9. Smedearbejde (N=229) 077 045-1.32 | 0.88 052-148| 079 046-1.34| 064 038-1.07| 070 040-1.22 058 0.35-0.98
10. Ingenigrarbejde, b
ngenioraroejde, bygge 30 (53 060 | 042 027-0.65| 041 024-0.69 035 021-059| 041 025-0.66 043 0.27-0.67
og anlaeg (N=327)
;ébialgsarbejde'b”t'k('\'= 055 040-078 058 042-082| 054 038-079 057 0.40-082| 053 038-076 051 0.37-0.72
12. Arbejde med privat-
071 047-1.08 072 047-1.09| 0.80 052-123 | 077 050-120| 068 044-1.06 0.60 0.41-0.88
kunder - Bank (N=339)
13. Ledelse, forretning og
edeise, 028 0.15-053 028 0.15-053| 032 0.18-056 041 024-070| 045 028-0.75| 052 0.32-0.84
administration (N=296)
14. Politiarbejde (N=279)  0.46 0.26-0.81 | 0.59 036-0.96 | 072 041-1.26 071 041-124| 074 043-128 084 0.50-1.42




Retfaerdighed

Medarbejderinddragelse

Mening i arbejdet

Job
obgrupper Skala Item Skala Item Skala Item
OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl OR 95% Cl
1. Almindeligt
mincelie 039 027-057 047 033-066| 040 027-059 043 029-065| 028 0.18-045 039 0.26-0.59
kontorarbejde (N=272)
2. Teknisk t '
(N_ezgn; egnearbejde 49 033-073 | 059 041-085| 053 034-081 057 037-087| 056 035-0.90 066 0.42-103
3. Undervisning,forskning,
) 059 0.40-0.87  0.63 044-089| 063 041-097| 059 038-092| 030 019-050 049 032-0.74
lang videreg. udd (N= 236)
i SO STE s 071 043-117 084 053-134| 074 045-123 | 080 049-130| 054 031-093| 065 0.39-1.10
arbejde, medhj (N= 205)
> Undervisning, 063 042-097 075 050-1.13| 064 043-096 066 044-1.00| 033 0.19-056| 059 0.38-0.90
grundskole (N= 299)
6. Almindeligt lzegearbejde
e e 048 020-1.12 046 022-097| 070 031-1.63 068 030-154| 036 0.15-0.84 064 0.29-1.39
7. Postbudarbejde (N=244) 054 037-0.79 057 0.39-0.82| 058 038-0.89 | 055 036-0.86| 071 050-1.01 077 0.54-1.09
8. Industrielt
Strier 047 034-066 048 035-066| 048 033-069 054 038-0.76| 0.65 0.49-0.86 075 0.58-0.97
slagteriarbejde (N= 277)
9. Smedearbejde (N=229) 071 043-1.19 | 059 035-1.00| 0.87 055-1.38| 0.86 053-1.37| 081 048-139 081 047-1.38
10. Ingenigrarbejde, b
ngenioraroejde, bygge \y 33.070 | 055 031-096| 048 029-0.79 | 057 035-095| 026 015-045| 041 0.25-0.67
og anleeg (N=327)
;ébialgsarbejde'b”t'k('\'= 048 034-067 049 035-070| 057 0.40-0.82 054 038-079| 053 038-074 069 0.51-0.92
12. Arbejde med privat-
063 043-092 060 042-088| 082 055-122 | 080 054-119| 044 028-068 055 0.35-0.84
kunder - Bank (N=339)
13. Ledelse, forretning og
edeise, 034 020-057 046 029-072| 032 0.19-056 039 023-067| 019 0.10-037 | 024 0.13-0.6
administration (N=296)
14. Politiarbejde (N=279)  0.55 0.35-0.87 | 0.60 0.39-094 | 070 041-1.19 082 0.48-140| 040 023-072 059 0.33-1.05




Konflikt mellem arbejde og privatliv

Jobgrupper
BIEPR Skala Item

OR 95% ClI OR 95% ClI
1. Almindeligt 331 213-512 | 349 2.22-550
kontorarbejde (N=272)
2. Teknisk tegnearbejde

3.52 2.21-5.60 3.19 2.01-5.08
(N=293)
3. Undervisning,forskning,

2.20 1.44 - 3.36 3.08 1.91-4.97
lang videreg. udd (N= 236)
4. Social- og sundheds-

2.62 1.62-4.24 2.59 1.55-4.34
arbejde, medhj (N= 205)
5. Undervisning,

3.46 2.10-5.69 4.68 2.68-8.20
grundskole (N= 299)
6. Almindeligt laegearbejde

2.99 1.15-7.81 496 1.69-14.59
(N= 245)
7. Postbudarbejde (N=244) 3.17 1.95-5.17 4.67 2.67-8.17
8. Industrielt

naustriet 284 195-414 299 2.02-4.42

slagteriarbejde (N= 277)
9. Smedearbejde (N=229) 3.51 1.79-6.90 2.89 1.58-5.27
10. Ingeniorarbejde, bygge 5 ;g 519 | 308 1.82-520
og anleeg (N=327)
11 Salgsarbejde ibutik (N=" ) o3 ) 50 545 | 188 130-2.72
250)
12. Arbejde med privat-

2.67 1.80-3.97 3.42 2.20-5.31
kunder - Bank (N=339)
13.Ledelse, forretningog -, ), 137 47| 311  1.65-586
administration (N=296)
14. Politiarbejde (N=279) 4,98 2.56-9.69 5.39 2.80-10.39




Appendix 4: Skabelon til tilbagemeldings-
rapport, arbejdspladsniveau
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Psykisk arbejdsmiljg og trivsel
Resultater fra en spgrgeskemaundersggelse

Arbejdspladsrapport

Arbejdsplads

Maned Ar

Undersggelsen er gennemfgrt i maned ar
Antal besvarelser: [indsaet antal besvarelser]
Svarprocent: [indsaet svarprocent]
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Om rapporten

Denne rapport viser resultaterne fra en spgrgeskemaundersggelse af det psykiske arbejdsmiljg
og jeres trivsel i arbejdet.

Rapporten viser jeres svar pa 23 emner, som hver er belyst af ét spgrgsmal, som | har besvaret.
De 23 emner er inddelt i

e fem omrader, der beskriver det psykiske arbejdsmiljg pa jeres arbejdsplads
e étomrade, der beskriver jeres trivsel i arbejdet.

Begge dele er noget, der har betydning bade for arbejdspladsen og for medarbejderne. Meget
forskning peger nemlig p3, at arbejdspladser er mere effektive og har et lavere sygefravaer, nar
medarbejderne har et godt psykisk arbejdsmiljg og trives i deres arbejde.

| figur 1 kan | se de fem omrader af det psykiske arbejdsmiljg, som alle sammen har betydning
for medarbejderes trivsel i arbejdet. Hvis | vil forbedre trivslen pa jeres arbejdsplads, er det
derfor en god idé at se pa, om | kan forbedre arbejdsmiljget inden for et eller flere af disse
omrader.

Figur 1. De fem omrdder af det psykiske arbejdsmilja@, der findes yderst i figuren, har alle
betydning for medarbejderes trivsel i arbejdet.

Samarbejde

Y

Ledelse

Arbejdets Y Negative
organisering handlinger




Sadan forbedrer | jeres psykiske arbejdsmiljg og trivsel

Nar | vil igangsaette en indsats for at forbedre det psykiske arbejdsmiljg, anbefaler vi, at | deler
processen op i seks faser. Indsatsen for at forbedre det psykiske arbejdsmiljg er blevet planlagt
i fase 1, og alle medarbejdere har faet mulighed for at udfylde et spgrgeskema om deres
psykiske arbejdsmiljg og trivsel (fase
2).

Nu skal | gennemga resultaterne fra
spgrgeskemaundersggelsen, sa |

e far et overblik over, hvordan |
oplever det psykiske
arbejdsmiljg og trivslen pa
jeres arbejdsplads (sidste del
af fase 2)

e kan prioritere de omrader og
emner, der er relevante for
jer at arbejde videre med for 4 3
at forbedre det psykiske Sondiaplaoes Fooiaing
arbejdsmiljg og trivslen (fase
3 0g4).

p

Implementering Kortleegning

| kan finde guides og veerktgjer til de seks faser pa hjemmesiden: nfatrivsel.dk

Sadan bruger | rapporten

Resultaterne for de 23 emner af det psykiske arbejdsmiljg og jeres trivsel i arbejdet bliver
gennemgaet i denne rapport. Der er et kapitel for hvert emne.

Gennemga et emne ad gangen. Start med at laese den korte beskrivelse af emnet. Kig bagefter
pa figuren, som viser, hvordan | har svaret pa de enkelte spgrgsmal. Figuren viser ogsa
resultaterne fra en repraesentativ stikprgve af danske arbejdstagere, og | kan dermed
sammenligne jeres resultat med en dansk landsgennemsnit.

Det er vigtigt, at | far talt om resultaterne, da det giver et godt afszet for jeres videre indsats
omkring jeres psykiske arbejdsmiljg og trivsel. | hvert kapitel er der nogle ekstra
dialogspgrgsmal, som kan hjeelpe jer med at komme i gang med dialogen.

Bliv enige om prioriterede indsatsomrader

Det er vigtigt, at | far diskuteret resultaterne fra undersggelsen grundigt. Sgrg for, at | tager
afsaet i jeres hverdag pa arbejdspladsen, nar | taler om resultaterne. Pa den maske sikrer I jer,
at | far prioriteret de emner, som er mest relevante for jer. Hvis indsatsen bygger pa jeres
erfaringer, oplevelser og arbejdsgange, vil | have de bedste muligheder for at skabe en bedre
arbejdsplads og dermed et forbedret psykisk arbejdsmiljg.

| kan bade veelge at arbejde med nogle emner, hvor | har nogle udfordringer og hvor en indsats
vil veere med til at Igse nogle klare problemer i arbejdsmiljget. Men det kan ogsa vaere relevant
at seette gang i en indsats inden for nogle emner, hvor | allerede har en godt arbejdsmiljg, som
I gerne vil holde fast I. Prioritér de vigtigste indsatsomrader i feellesskab og undga at szette
for mange skibe i sgen pa én gang.



Oversigt over resultater

Sadan lzeser I resultaterne
Tabel 1 viser resultaterne for seks af de omrader, som handler om jeres psykiske arbejdsmiljg

og trivsel. Resultaterne for det sidste omrade, Negative handlinger, er vist i tabel 2.
Resultaterne for hvert emne i tabel 1 er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100:

e 100 point svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret ’| meget hgj grad’ eller
"Altid’.

e 75 point svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret ’l hgj grad’ eller 'Ofte’.

e 50 point svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret 'Delvist’ eller
‘Sommetider’.

e 25 point svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret ’l lav grad’ eller
'Sjeeldent’.

e 0 point svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret 'l meget lav grad’ eller
’Aldrig/naesten aldrig’.

| tabel 1 bliver arbejdspladsens resultater ss mmenlignet med resultaterne for et gennemsnit af
arbejdstagere i Danmark (DK).?

Et resultat er markeret med

e Grgn, hvis resultatet er fem point bedre end gennemsnittet for arbejdstagere i
Danmark (DK). Det kan betyde, at | har nogle styrker i jeres arbejdsmiljg inden for de
‘gronne’ emner, som | eventuelt kan drgfte, hvordan | kan bevare.

e Rgd, hvis resultatet er fem point darligere end gennemsnittet for arbejdstagere i
Danmark (DK). Det kan betyde, at | har nogle udfordringer i jeres arbejdsmiljg inden
for de ‘'rgde’ emner, som | bgr drgfte, om | skal ggre noget ved.

Rapporten viser kun resultater for arbejdspladsen, hvis fem eller flere har besvaret
sp@rgsmdlene om de enkelte emner.

De data, der beskriver landsgennemsnittet for arbejdstagere i Danmark er indsamlet af NFA i efteréret
2019. Resultaterne baserer sig pa svar fra ca. 5.000 deltagere. Lees mere om undersggelsen i rapporten
DPQ-Arbejdspladsskema. Nationale referencetal (nfa.dk)



https://nfa.dk/da/Forskning/Udgivelse?journalId=25d24dc1-b0b7-4171-92c7-994252f498c7

Tabel 1. Oversigt over resultater fra sp@rgeskemaundersggelsen.

Omrade Emne DK Arbejdsplads
Indflydelse i arbejdet 66 83
Udviklingsmuligheder 66 69
Arbejdets organisering Klare mal i arbejdet 72 82
Oplevelse af mulighederne for at lgse
: 65 67
arbejdsopgaverne
Ungdvendige arbejdsopgaver* 40 22
Arbejdstempo* 63 47
Krav i arbejdet Arbejdsmeengde* 41 29
Folelsesmaessige krav* 43 42
Samarbejde mellem kolleger 64 80
Samarbejde I ) g
Tillid til kolleger 73 83
Ledelseskvalitet 63 86
Social stette fra naermeste leder 68 84
Ledelse Retfaerdighed 69 84
Medarbejderinddragelse 58 71
Anerkendelse 65 84
Mening i arbejdet 76 88
] Konflikt mellem arbejdsliv og privatliv* 44 34
Trivsel
Stress* 40 27
Jobtilfredshed 72 85

*betyder, at en hgj score kan veere et tegn p3, at der er et problem inden for emnet. For de resterende
emner kan en lav score veere tegn pa, at der er et problem.

Note: Resultaterne for hvert emne er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100.

Negative handlinger pa arbejdspladsen

| spgrgeskemaundersggelsen er | blevet spurgt, om | har veeret udsat for negative handlinger.

Der er fire emner om negative handlinger, som vises i tabel 2. Tabel 2 viser, hvor mange
procent af alle medarbejdere pa arbejdspladsen, der har svaret, at de i et eller andet omfang
har vaeret udsat for negative handlinger. | kan se en mere udfgrlig beskrivelse af resultaterne i
afsnittet Negative handlinger pa arbejdspladsen.

Tabel 2. Oversigt over resultater fra spgrgeskemaundersggelsen om negative handlinger.

Omrade Emne DK  Arbejdsplads
Trusler 18% 17%
Vold 5% 21%

N tive handli

egative handlinger Mobning 10% 3%
Seksuel chikane 2% 0%




Arbejdets organisering

Inden for omradet Arbejdets organisering er der fokus pa medarbejdernes oplevelse af
arbejdsopgavernes indhold, men ogsa selve rammerne for udfgrelsen af arbejdet.

Dette afsnit viser resultaterne for de fem emner, der handler om arbejdets indhold og
organisering:

e Indflydelse i arbejdet

e Udviklingsmuligheder

e Klare maliarbejdet

e Muligheder for at Igse opgaverne

e Ungdvendige arbejdsopgaver

Nar | diskuterer resultaterne, er det vigtigt, at | ser pa:

e hvordan | har svaret pd de enkelte spgrgsmal
e hvordan jeres arbejdsplads placerer sig i forhold landsgennemsnittet (DK)



Indflydelse i arbejdet

Indflydelse i arbejdet handler om, hvorvidt medarbejderne har indflydelse pa, hvordan de
udfgrer deres arbejdsopgaver. Det kan fx veere de metoder, medarbejderne skal bruge til at
Igse en opgave eller prioriteringen af i hvilken raekkefglge, de skal I@se arbejdsopgaverne.

Hvis medarbejderne fgler, at de har en reel indflydelse, vil de ofte fgle sig mere motiverede og
trives bedre i deres arbejde. De vil ogsa bedre kunne handtere krav og udfordringer i arbejdet
pa en god made.

Er medarbejdernes indflydelse for lav, kan det omvendt fgre til frustration og darlig trivsel.
Indflydelse i arbejdet er malt med spgrgsmalet: Har du mulighed for at traeffe vaesentlige
beslutninger om dit arbejde?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om indflydelse i arbejdet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Har du mulighed for at traeffe veesentlige beslutninger om
dit arbejde?

Arbejdsplads _ -
0 10 20 30 40 50 60

70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75="I hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0='T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ’Indflydelse i arbejdet’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Har duindflydelse pa, hvordan du Igser dine arbejdsopgaver?

e Har du tilstraekkelige befgjelser i forhold til det ansvar, du har i dit arbejde?
e Har duindflydelse pa i hvilken raekkefglge, du Igser dine arbejdsopgaver?

e Har du indflydelse pa dine arbejdstider?




Udviklingsmuligheder

Udviklingsmuligheder handler om, hvorvidt medarbejderne oplever, at de har mulighed for at
kunne udvikle deres kompetencer og leere nyt gennem arbejdet. Medarbejderne vil ofte
opleve, at de har mulighed for at udvikle sig, hvis de har udfordrende og udviklende
arbejdsopgaver. Det kan ogsa vaere gennem ekstern uddannelse, interne kurser og oplaering i
nye arbejdsopgaver pa arbejdspladsen, at medarbejderne oplever udvikling.

Generelt vil medarbejderne vaere mere motiverede og trives bedre, hvis de kan udvikle sig
gennem deres arbejde. Det kan ogsa veaere med til at fastholde medarbejderne, hvis de
oplever, at deres behov for faglig udvikling indfries der, hvor de er.

Udviklingsmuligheder er malt med spgrgsmalet: Har du muligheder for at laere noget nyt
gennem dit arbejde?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indszet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om udviklingsmuligheder. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Har du muligheder for at laere noget nyt gennem dit
arbejde?

Arbejdsplads _ *
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75="I hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0="T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Udviklingsmuligheder’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine kompetencer?

e Har du meget varierede arbejdsopgaver?
e Har du gode muligheder for efter- og videreuddannelse?




Klare mal i arbejdet

Oplevelsen af at have klare mal i ens arbejde handler om at have tilstraekkeligt med
information om, hvordan arbejdet skal udfgres, og information om hvilke mal og
forventninger, der er til ens arbejde.

Hvis medarbejderne ikke ved, hvad der forventes af dem i deres arbejde og hvis de ikke har en

klar forstaelse af mal og ansvarsomrader, kan det fgre til konflikter og misforstaelser pa
arbejdspladsen. Klare mal i arbejdet kan omvendt have betydning for medarbejdernes
muligheder for at Igse arbejdsopgaverne og for deres trivsel i arbejdet.

Klare mal i arbejdet er malt med spgrgsmalet: Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit

arbejde?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om klare mal i arbejdet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde?

Arbejdsplads _ .
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75="1 hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0='T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ’Klare mal i arbejdet’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Erder klare mal for dit eget arbejde?
e Ved du, hvornar du har udfgrt dit arbejde godt?
e Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader?
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Muligheder for at lgse arbejdsopgaverne

Den made, arbejdet er organiseret pa, og de redskaber, medarbejderne har til radighed, har
bade betydning for, om medarbejderne fgler, at de kan lykkes med deres arbejde, og om de
kan udfgre arbejdet i en kvalitet, de kan veere tilfredse med.

Medarbejdere vil som regel have bedre trivsel og arbejdsglaede, hvis de oplever, at de har gode

muligheder for at Igse deres arbejdsopgaver pa en tilfredsstillende made.

Muligheder for at Igse arbejdsopgaverne er malt med spgrgsmalet: Giver forholdene pa din
arbejdsplads mulighed for, at du kan udfare arbejdet tilfredsstillende?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om muligheder for at Igse arbejdsopgaverne. Figuren viser ogsa resultatet for
landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

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

0 10 20 30 40 50 60

70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75="T hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0="T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Muligheder for at Igse arbejdsopgaverne’, kan |
bruge disse dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Har du de redskaber, du har behov for (fx hjeelpemidler, veerktgj, maskiner, IT-
Igsninger mv.), sa du kan udfgre arbejdet tilfredsstillende?

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

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

11



Ungdvendige arbejdsopgaver

Oplevelsen af at have ungdvendige arbejdsopgaver handler om indholdet i arbejdsopgaverne
og maden, arbejdet er organiseret pa.

Hvis medarbejderne har sveert ved at se formalet med sine arbejdsopgaver eller har svaert ved
at udfgre arbejdsopgaverne pa grund af den made, arbejdet er organiseret p3, kan det fgre til
frustration og darlig trivsel.

Ungdvendige arbejdsopgaver er malt med spgrgsmalet: Bliver dit arbejde besveerliggjort af
uhensigtsmeessige arbejdsgange?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om ungdvendige arbejdsopgaver. Figuren viser ogsa resultatet for
landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Bliver dit arbejde besvaerliggjort af uhensigtsmaessige
arbejdsgange?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75="1 hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0="T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet "Ungdvendige arbejdsopgaver’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogsp@rgsmal

e Bruger du tid pa arbejdsopgaver, som du har svaert ved at se formalet med?
e Bliver du pa dit arbejde sat i situationer, der er ungdvendigt vanskelige?
e Skal du udfgre arbejdsopgaver, som du synes er ungdvendige?
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Krav i arbejdet

Inden for omradet Krav i arbejdet er der fokus pa medarbejdernes oplevelse af de krav, som de

stilles overfor i deres arbejde. Det kan vaere fglelsesmaessige krav, forventninger til
arbejdsmaengde, og i hvilket tempo arbejdet skal udfgres i.

Dette afsnit viser resultaterne for de tre emner, der handler om krav i arbejdet.

e Arbejdstempo
e Arbejdsmangde

e Fglelsesmaessige krav

Nar | diskuterer resultaterne, er det vigtigt, at | ser pa:

e hvordan | har svaret pd de enkelte spgrgsmal
® hvordan jeres arbejdsplads placerer sig i forhold landsgennemsnittet (DK)
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Arbejdstempo

Arbejdstempo er et af de krav, der stilles i arbejdet. Hvis arbejdstempoet bliver for hgijt, kan
det opleves som en belastning, og det kan pavirke kvaliteten af arbejdet, fordi medarbejderne
ikke fgler, at de har tilstraekkelig tid til at udfgre opgaverne. Er arbejdstempoet omvendt for
lavt, vil medarbejderne mangle udfordringer og blive demotiverede. Hvis medarbejderne
oplever en lang periode med et for hgjt eller for lavt arbejdstempo, kan det fa betydning for
deres trivsel i arbejdet. Hvis arbejdstempoet er tilpas, er der en god chance for at
medarbejderne vil trives i arbejdet.

Det kan veere nemmere at handtere et hgjt arbejdstempo, hvis man fx har hgj indflydelse og
gode relationer til ledere og kolleger.

Arbejdstempo er malt med spgrgsmalet: Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om arbejdstempo. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Er det npdvendigt at arbejde meget hurtigt?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Note: 100="Altid’, 75="0fte,” 50="Sommetider’, 25="Sjeeldent’, 0="Aldrig/naesten aldrig’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ’Arbejdstempo’, kan | bruge dette dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Erarbejdstempoet sa hgjt, at det pavirker kvaliteten af dit arbejde?

14



Arbejdsmangde

Arbejdsmaengde handler om den mangde af arbejdsopgaver, som medarbejderen har. Hvis
mangden af arbejdsopgaver bliver for stor, kan medarbejderen have sveert ved at fglge med.
Hvis arbejdet er sveert at forudsige, kan maengden af arbejde ogsa stige pludseligt, og det kan
give medarbejderen et stort arbejdspres.

Arbejdsmaengden har stor betydning for medarbejdernes trivsel. Hvis medarbejderne oplever,
at maengden af arbejdsopgaver er tilpas, vil det veere motiverende og overskueligt for dem at
passe deres arbejde. Hvis arbejdsmaengden bliver for stor eller for lille, kan det fgre til darlig
trivsel og eventuelt stress.

Det kan veere nemmere at handtere en stor arbejdsmaengde pa en god made, hvis man fx har
hgj indflydelse og gode relationer til ledere og kolleger.

Arbejdsmaengde er malt med spgrgsmalet: Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine
arbejdsopgaver?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om arbejdsmaengde. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine
arbejdsopgaver?

Arbejdsplads _ 2
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Note: 100="Altid’, 75="0fte,” 50="Sommetider’, 25="Sjeeldent’, 0="Aldrig/naesten aldrig’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Arbejdsmaengde’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der satter dig under tidspres?
e Hvor ofte har du tidsfrister, der er svaere at overholde?
e Kommer du bagud med dit arbejde?
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Fglelsesmaessige krav

Folelsesmaessige krav i arbejdet forekommer isaer hos medarbejdere, der har teet kontakt med
elever, klienter, patienter og deres pargrende. Fglelsesmaessige krav kan veere til stede i jobs,
hvor man direkte mgder personer i sveere livssituationer. Det kan ogsa ske indirekte gennem
samarbejde med kolleger og i jobtyper, hvor man handterer sveere personlige sager.

Det kan veere vanskeligt at handtere hgje fglelsesmaessige krav i sit arbejde. Har man hgje
felelsesmaessige krav gennem en laengere periode, kan det blive en arbejdsmaessig belastning.
Det er derfor vigtigt, at bade ledere og kolleger er opmaerksomme og stgtter hinanden. Det er
med til at forebygge, at hgje fglelsesmaessige krav fgrer til darlig trivsel pa arbejdspladsen.

Folelsesmaessige krav er malt med spgrgsmalet: Bringer dit arbejde dig i folelsesmaessigt
kreevende situationer?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om fglelsesmaessige krav. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Bringer dit arbejde dig i fglelsesmaessigt kraevende
situationer?

Arbejdsplads 42
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Note: 100="Altid’, 75="0Ofte,” 50="Sommetider’, 25='Sjaeldent’, 0="Aldrig/naesten aldrig’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Fglelsesmaessige krav’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogsp@rgsmal

e Harduidit arbejde kontakt til personer, der er modvillige eller aggressive over
for dig?

e Har duiforbindelse med dit arbejde relationer, der er fglelsesmaessigt
vanskelige at handtere?
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Samarbejde

Inden for omradet Samarbejde er der fokus pa medarbejdernes oplevelser af deres
samarbejdsrelationer til andre kolleger, men ogsa om der er en feelles forstaelse af
arbejdsopgaverne, og hvordan dette pavirker samarbejdet om kerneopgaven.

Dette afsnit viser resultaterne for de to emner af det psykiske arbejdsmiljg, der handler om
samarbejdet mellem kolleger.

e Samarbejde med kolleger
e Tillid til kolleger

Nar | diskuterer resultaterne, er det vigtigt, at | ser pa:

e hvordan | har svaret pd de enkelte spgrgsmal
e hvordan jeres arbejdsplads placerer sig i forhold landsgennemsnittet (DK)

17



Samarbejde med kolleger

Der er mange forhold pa arbejdspladsen, som kan have betydning for samarbejdet mellem
kolleger. Praktisk hjaelp og sparring om, hvordan man udfgrer opgaverne, er eksempler pa de
konkrete mader, medarbejdere samarbejder pa. Men der er ogsa det mere relationelle, som
handler om fx at have tillid til hinanden og anerkende hinandens bidrag til Igsningen af en
opgave.

Samarbejdet mellem kolleger pa en arbejdsplads er vigtigt for medarbejdernes trivsel og for
deres muligheder for at kunne Igse arbejdsopgaverne i faellesskab. Samarbejdet mellem
kolleger er en del af den sociale kapital pa arbejdspladsen.

Samarbejde med kolleger er malt med spgrgsmalet: Er du og dine kolleger gode til at
samarbejde, nar der opstdr problemer, der kraever feelles I@sninger?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om samarbejde med kolleger. Figuren viser ogsa resultatet for
landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

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

Arbejdsplads _ %
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75='T hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0="T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ‘Samarbejde med kolleger’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

o Hjzelper | kolleger, der har for meget at lave, der hvor du arbejder?
e Erder en fglelse af sammenhold og samhgrighed blandt dig og dine kolleger?
e Erduogdine kolleger enige om, hvad der er det vigtigste i jeres arbejdsopgaver?
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Tillid til kolleger

Tillid er centralt for et godt samarbejde mellem kolleger. Tillid kommer til udtryk i vores
adfaerd over for vores kolleger. Det handler bl.a. om at lytte til andres synspunkter, at kunne
give opgaver videre og at orientere hinanden om, hvad man hver iszer laver. Det handler ogsa
om at kunne stole pa sine kolleger og at turde sige til, hvis der er problemer. Hvis der er en hgj
grad af tillid mellem medarbejderne vil der ofte ogsa vaere en hgj grad af psykologisk tryghed
pa arbejdspladsen.

Tillid er en del af den sociale kapital pa arbejdspladsen og er vigtig for medarbejdernes trivsel i
arbejdet og for deres muligheder for at samarbejde om arbejdsopgaverne.

Tillid til kolleger er malt med sp@grgsmalet: Har du tillid til dine kollegers evne til at ggre
arbejdet godt?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om tillid til kolleger. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Har du tillid til dine kollegers evne til at ggre arbejdet
godt?
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75="I hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0= meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Tillid til kolleger’, kan | bruge disse
dialogsp@rgsmal.

Dialogspgrgsmal

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

e Kan du give udtryk for dine meninger og fglelser over for dine neermeste
kolleger?

e Stoler du og dine kolleger i almindelighed pa hinanden?
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Ledelse

Inden for omradet Ledelse er der fokus pa medarbejdernes oplevelse af deres relationer til
naermeste leder og andre ledelseslag pa arbejdspladsen.

Dette afsnit viser resultaterne for de seks emner inden for det psykiske arbejdsmiljg, der
handler om ledelse.

e Ledelseskvalitet
e Stgtte fra leder
e Retfeerdighed

e Inddragelse

e Anerkendelse

Nar | diskuterer resultaterne, er det vigtigt, at | ser pa:

e hvordan | har svaret pd de enkelte spgrgsmal
e hvordan jeres arbejdsplads placerer sig i forhold landsgennemsnittet (DK)
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Ledelseskvalitet

Lederes made at lede pa saetter pa mange mader rammerne for arbejdet. Ledelse handler om
at lede sine medarbejdere, og derfor indeholder ledelse rigtig mange funktioner. Det er alt lige
fra sparring og planlaegning af arbejdet til Igsning af konflikter mellem medarbejdere, faglig
udvikling og rammer for samarbejde. Netop derfor er ledelse et af de vigtigste elementer i et
godt psykisk arbejdsmiljg.

En hgj ledelseskvalitet er med til at skabe klare rammer og hjzlper medarbejderne til at kunne
handtere de krav, der er i arbejdet. Ledelseskvaliteten har derfor ogsa stor betydning for
medarbejdernes trivsel og arbejdsglaede.

Ledelseskvalitet er malt med spgrgsmalet: Prioriterer din naermeste leder trivslen pa
arbejdspladsen hgjt?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om ledelseskvalitet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Prioriterer din naermeste leder trivslen pa arbejdspladsen
hgjt?

0 10 20 30 40 50 60

70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75='T hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0="T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ’'Ledelseskvalitet’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Erdin naermeste leder god til at kommunikere klare mal for arbejdet?
e Erdin naermeste leder god til at Igse konflikter?
e Erdin neermeste leder god til at motivere medarbejderne?
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Stgtte fra leder

Stgtte fra ens leder haenger taet sammen med ledelseskvalitet. Stgtte skal ses i en bred
forstand. Man skelner normalt mellem praktisk stgtte (hjaelp), felelsesmaessig stgtte og
informationsmaessig stgtte.

Behovet for de forskellige former for stgtte afhaenger bade af situationen og af den enkelte
medarbejder. Men det at kunne ops@ge sin leder og fa stgtte er helt centralt for
medarbejdernes trivsel pa arbejdspladsen og for den enkelte medarbejders muligheder for at
kunne handtere de krav og mulige belastninger, der er i arbejdet.

Stegtte fra leder er malt med spgrgsmalet: Kan du tale med din naermeste leder om det, hvis du
oplever problemer i arbejdet?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om stgtte fra leder. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

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

0 10 20 30 40 50 60

70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75="1 hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0='T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Stgtte fra leder’, kan | bruge dette
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Kan du fa rad og vejledning af din neermeste leder, hvis du far brug for det?
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Retfaerdighed

Retfaerdighed og det at fgle sig retfeerdigt behandlet, handler blandt andet om, at
medarbejderne oplever, at tingene gar ordentligt for sig pa arbejdspladsen, fx nar der skal
treeffes vigtige beslutninger. Men ogsa om, hvorvidt medarbejderne selv fgler sig behandlet pa
en god og respektfuld made, fx i forbindelse med fordeling af arbejdsopgaver, Ign og
anerkendelse.

Medarbejdernes oplevelse af retfaeerdighed pa arbejdspladsen er en del af den sociale kapital
og har stor betydning for deres trivsel.

Retfaerdighed er malt med spgrgsmalet: Bliver du behandlet retfeerdigt af ledelsen pd din
arbejdsplads?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om retfaerdighed. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet
er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Bliver du behandlet retfaerdigt af ledelsen pa din
arbejdsplads?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75='T hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0="T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ‘Retfaerdighed’, kan | bruge disse dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Bliver konflikter Igst pa en retfeerdig made?

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

e Bliver du respekteret af ledelsen pa din arbejdsplads?
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Inddragelse

Inddragelse handler om, at lederen lytter til medarbejderne og inddrager deres viden og idéer
til at forbedre arbejdsgangene pa arbejdspladsen. Medarbejderne har et solidt kendskab til og
erfaringer med arbejdsgange og forhold pa arbejdspladsen, som lederen kan drage stor nytte
af. Medarbejderne vil ofte selv fgle sig som eksperten, og det g@r det helt centralt for deres
folelse af anerkendelse og mening, at de bliver inddraget.

Det vil ogsa styrke forholdet mellem leder og medarbejder, hvis medarbejderen bliver
inddraget i planlaegningen af arbejdet og i at finde frem til mulige forbedringer.

Inddragelse er malt med sp@grgsmalet: Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at
forbedre arbejdsgange?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om inddragelse. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet
er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at
forbedre arbejdsgangene?

Arbejdsplads _ e
0 10 20 30 40 50

60 70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75="T hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0="T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ‘Inddragelse’, kan | bruge disse dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Opmuntrer ledelsen dig og dine kolleger til at komme med ideer til forbedringer?
o Bliver forslag til forbedringer behandlet serigst af ledelsen pa arbejdspladsen?
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Anerkendelse

Anerkendelse handler om langt mere end bare et skulderklap. Det handler ogsa om de
gensidige relationer pa arbejdspladsen, og om hvordan medarbejderen oplever at blive
anerkendt for deres indsats. Anerkendelse handler ogsa om at veere opmaerksom pa og sp@rge
ind til, hvor medarbejderne oplever succes, og hvor de har brug for mere viden eller sparring.

For de fleste medarbejdere har det stor betydning at blive anerkendt for deres arbejdsindsats,
blandt andet fordi det giver dem motivation og styrker deres trivsel. Det er forskelligt, hvordan
og hvor meget anerkendelse den enkelte medarbejder har brug for, men som leder og kollega
er det vigtigt at veere opmaerksom pa, hvordan du kan anerkende dine medarbejderes og
kollegers arbejdsindsats.

Anerkendelse er malt med ét spgrgsmal: Bliver din arbejdsindsats anerkendt og pdskgnnet pa
din arbejdsplads?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om anerkendelse. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet
er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskgnnet pa din
arbejdsplads?

Arbejdsplads _ .
0 10 20 30 40 50 60

70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75='T hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0="T meget lav grad’
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Negative handlinger pa arbejdspladsen

Dette afsnit viser resultaterne for de seks emner af det psykiske arbejdsmiljg, der handler om
negative handlinger pa arbejdspladsen.

e Trusler
e Vold
e Mobning

e Seksuel chikane

Sadan kan | ga videre med resultaterne om negative handlinger

En god handtering af negative handlinger pa arbejdspladsen handler om, at | far en dialog
om problemet.

Hvis de negative handlinger opstar mellem medarbejdere eller mellem ledere og
medarbejdere pa arbejdspladsen, er det vigtigt, at | ser pa, hvordan | kan forebygge det. Det
kan veere, at | skal se pa kulturen, fx hvordan omgangstonen er blandt de ansatte.

Hvis de negative handlinger finder sted mellem medarbejdere og brugere (fx kunder,
klienter, patienter, elever mv.) er det ogsa vigtigt, at | ser pa, om | kan forebygge det. | skal
tale om det pa arbejdspladsen og hjalpe hinanden med bade at handtere oplevelser med
negative handlinger og relationen til den eller de brugere, det drejer sig om.

Det kan veere vanskeligt at fa taget hul pa dialogen om negative handlinger pa
arbejdspladsen — iszer, hvis de negative handlinger kommer fra ledere eller medarbejdere.
Derfor kan det i nogle tilfaelde vaere en god ide, at fa hjaelp ude fra til at handtere
problemstillingen.
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Trusler

Trusler forekommer for det meste i jobs, hvor man har en hgj grad af kontakt med mennesker,
fx i faengsler, pa psykiatriske institutioner, bosteder, skadestuer, plejehjem, socialforvaltninger
og skoler. Trusler kan ogsa forekomme indbyrdes mellem kolleger pa en arbejdsplads.

Trusler kan blandt andet betragtes som trusler om vold, trusler om haervaerk mod
arbejdspladser eller trusler mod medarbejderens familie eller venner. Trusler sker ikke kun i
interaktionen mellem to mennesker. Det kan ogsa vaere via sms, e-mail og hjemmesider.

Hvis en medarbejder oplever trusler i forbindelse med deres arbejde, kan det have en negativ
konsekvens for deres trivsel.

Tabellen nedenfor viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om trusler. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet for et
gennemsnit af danske arbejdstagere.

Har du inden for de seneste 12 maneder varet udsat for DK

trusler i forbindelse med dit arbejde? RS
Ja, dagligt eller neesten dagligt 1% 0%
Ja, ugentligt 2% 0%
Ja, manedligt 4% 0%
Ja, sjeeldnere 12% 17%
Nej 82% 83%

Medarbejdere, som har tilkendegivet, at de har vaeret udsat for trusler, er ogsa blevet stillet
spgrgsmalet “Hvis du har vaeret udsat for trusler i forbindelse med dit arbejde, er sagen blevet
last pa din arbejdsplads?”. | tabellen nedenfor ses fordelingen af svar pa dette spgrgsmal.

Hvis du har vaeret udsat for trusler i forbindelse med dit arbejde, er
sagen blevet lgst pa din arbejdsplads?

Ja, problemet er blevet Igst 40%
Ja, problemet er til en vis grad blevet lgst 60%
Nej, problemet er ikke blevet lgst 0%
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Fysisk vold

Fysisk vold forekommer for det meste i jobs, hvor man har en hgj grad af kontakt med
mennesker, fx i faeengsler, pa psykiatriske institutioner, bosteder, skadestuer, plejehjem,
socialforvaltninger og skoler. Vold kan ogsa forekomme indbyrdes mellem kolleger pa en
arbejdsplads.

Fysisk vold kan fx vaere overfald, slag, spark, skub, benspaend, fastholdelse, kast med
genstande og spyt. | mange brancher kalder man det ogsa udadreagerende adfeerd.

Hvis en medarbejder oplever vold eller udadreagerende adfeerd i forbindelse med deres
arbejde, kan det have en negativ konsekvens for deres trivsel.

Tabellen nedenfor viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret

spgrgsmalet om fysisk vold. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet for et

gennemsnit af danske arbejdstagere.

Har: du inde_n for _de seneste 12.méne¢_ier veeret udsat for DK Arbejdsplads
fysisk vold i forbindelse med dit arbejde?

Ja, dagligt eller neesten dagligt 0% 0%

Ja, ugentligt 0% 0%

Ja, manedligt 1% 0%

Ja, sjeeldnere 3% 21%

Nej 95% 79%

Medarbejdere, som har tilkendegivet, at de har vaeret udsat for fysisk vold, er ogsa blevet
stillet spgrgsmalet "Hvis du har veeret udsat for fysisk vold i forbindelse med dit arbejde, er
sagen blevet Igst pa din arbejdsplads?”. | tabellen nedenfor ses fordelingen af svar pa dette
spgrgsmal.

Hvis du har vaeret udsat for fysisk vold i forbindelse med dit arbejde,
er sagen blevet lgst pa din arbejdsplads?

Ja, problemet er blevet Igst 83%
Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst 17%
Nej, problemet er ikke blevet Igst 0%
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Mobning

Mobning kan opsta mellem to eller flere medarbejdere pa en arbejdsplads. Der er tale om
mobning, hvis man regelmaessigt, over leengere tid eller gentagne gange bliver udsat for
kraeenkende eller negative handlinger, som opfattes sarende, nedveerdigende, og som man ikke
selv kan forsvare sig imod. Mobning kan se ud pa mange mader. Det kan fx vaere, hvis man
bliver overdrevent overvaget pa sin arbejdsplads, at der bliver tilbageholdt vigtige
informationer, som pavirker ens arbejdsindsats, eller hvis man bliver ydmyget, gjort til grin og
ignoreret.

Forskningen viser, at mobning kan have negativ betydning for medarbejdernes trivsel, helbred
og selvopfattelse. Mobning kan fgre til sygefraveer og alvorlige mentale helbredsproblemer.

Tabellen nedenfor viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om mobning. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet for et
gennemsnit af danske arbejdstagere.

o e soneta 1A mamang? At nuverende stbelde o prpejaspiacs
Ja, dagligt eller neesten dagligt 1% 0%
Ja, ugentligt 1% 0%
Ja, manedligt 2% 0%
Ja, sjeeldnere 6% 3%
Nej 90% 97%

Medarbejdere, som har tilkendegivet, at de har oplevet mobning pa arbejdspladsen, er ogsa
blevet stillet spgrgsmalet “Hvis du har veeret udsat for mobning i forbindelse med dit arbejde, er
sagen blevet Igst pa din arbejdsplads?”. | tabellen nedenfor ses fordelingen af svar pa dette
spgrgsmal.

Hvis du har vaeret udsat for mobning i forbindelse med dit arbejde, er
sagen blevet Igst pa din arbejdsplads?

Ja, problemet er blevet Igst 0%
Ja, problemet er til en vis grad blevet |Igst 100%
Nej, problemet er ikke blevet Igst 0%

29



Seksuel chikane

Der er tale om seksuel chikane, hvis en medarbejder udsattes for ugnskede handlinger af
seksuel karakter, som man oplever som kraenkende og greenseoverskridende. Seksuel chikane
pa arbejdspladsen er et multifacetteret og komplekst feenomen, og inden for forskningen
skelnes der mellem tre forskellige kategorier af adfaerd: 1) kgnskraenkende adfzerd, 2) ugnsket
seksuel opmaerksomhed og 3) seksuel tvang. Seksuel chikane kan fx vaere ugnskede
bergringer, sjofle kommentarer eller uvedkommende forespgrgsler om seksuelle emner.

Hvis en medarbejder oplever at blive udsat for seksuel chikane i forbindelse med deres
arbejde, kan det have negative konsekvenser for deres trivsel. Derfor er det vigtigt, at
medarbejderen har nogen at snakke med pa arbejdspladsen. | kan pa arbejdspladsen vedtage
politikker pa omradet, sa der er klare retningslinjer for, hvordan det skal handteres.

Tabellen nedenfor viser, hvordan medarbejderne pa [Indszet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om seksuel chikane. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet
for et gennemsnit af danske arbejdstagere.

Har du inden for de seneste 12 maneder varet udsat for DK

seksuel chikane pa din arbejdsplads? RS
Ja, dagligt eller neesten dagligt 0% 0%

Ja, ugentligt 0% 0%

Ja, manedligt 0% 0%

Ja, sjeeldnere 2% 0%

Nej 98% 100%

Medarbejdere, som har tilkendegivet, at de har oplevet seksuel chikane pa arbejdspladsen, er
ogsa blevet stillet spgrgsmalet “Hvis du har veeret udsat for seksuel chikane i forbindelse med
dit arbejde, er sagen blevet lgst pa din arbejdsplads?”. | tabellen nedenfor ses fordelingen af
svar pa dette spgrgsmal.

Hvis du har vaeret udsat for seksuel chikane i forbindelse
med dit arbejde, er sagen blevet lgst pa din arbejdsplads?

Ja, problemet er blevet Igst 0%
Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst 0%
Nej, problemet er ikke blevet lgst 0%

30



Trivsel

Inden for omradet Trivsel i arbejdet er der fokus pa medarbejdernes oplevelse af arbejde som

helhed, herunder de reaktioner som medarbejderne kan have pa baggrund af deres oplevelse

af arbejdssituationen og det psykosociale arbejdsmiljg.

Dette afsnit viser resultaterne for de fire emner, der handler om medarbejdernes trivsel i

arbejdet.

Ndr | diskuterer resultaterne, er det vigtigt, at | ser pa:

Mening i arbejdet

Stress

Konflikt mellem arbejde og privatliv
Jobtilfredshed

hvordan | har svaret pd de enkelte spgrgsmal

hvordan jeres arbejdsplads placerer sig i forhold landsgennemsnittet (DK)
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Mening i arbejdet

Mening i arbejdet handler om, hvorvidt medarbejderne oplever, at deres arbejdsopgaver er
meningsfulde, interessante, inspirerende og bidrager til motivation, arbejdsgleede og selvtillid.
Det handler ogsa om, hvorvidt medarbejderne fglger, at deres arbejdsopgaver har et
vaesentligt formal, som bidrager til arbejdspladsens samlede mal. Det har stor betydning for
medarbejdernes trivsel, at de oplever, at deres arbejde er meningsfuldt.

Nar medarbejdere oplever mening i arbejdet, kan det ogsa vaere nemmere at handtere hgje
krav i arbejdet. Forskning viser, at medarbejdere med en lav grad af mening i arbejdet har en
stgrre risiko for langvarigt sygefravaer. Hvis medarbejderne oplever en hgj grad af mening i
arbejdet, er det et tegn p3, at de har et godt psykisk arbejdsmiljg.

Mening i arbejdet er malt med spgrgsmalet: Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indszet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om mening i arbejdet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

Arbejdsplads _ *
0 10 20 30 40 50 60 70

80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75="1 hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0= meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Mening i arbejdet’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Fgler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?
e Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende?
e Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsglaede?
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Konflikt mellem arbejde og privatliv

Konflikt mellem arbejde og privatliv handler om, hvordan den enkelte medarbejder fgler, at
arbejdslivet pavirker privatlivet. Det kan blive et problem, hvis medarbejderen oplever, at
arbejdet tager sa meget tid og energi, at det gar ud over ens privatliv.

Hvis medarbejderne har klare mal i deres arbejde og ansvarsomrader, og hvis de oplever at
have indflydelse pa beslutninger samt en god stgtte fra leder og kolleger, vil det ofte mindske
risikoen for, at der opstar en konflikt mellem arbejde og privatliv. Det skyldes dels fglelsen af,
at der er hjzlp at hente, og at man har overblik over ens arbejde.

Konflikt mellem arbejde og privatliv er malt med spgrgsmalet: Tager dit arbejde sG meget af
din energi, at det gdar ud over privatlivet?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om konflikt mellem arbejde og privatliv. Figuren viser ogsa resultatet for
landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud over
privatlivet?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75="I hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0= meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Konflikt mellem arbejde og privatliv’, kan | bruge
dette dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Tager dit arbejde sa meget af din tid, at det gar ud over privatlivet?
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Stress

Stress kan opst3, hvis medarbejdere oplever en ubalance mellem de krav, der bliver stillet til
dem i arbejdet, og de rammer og ressourcer de har til radighed til at Igse deres
arbejdsopgaver. Det kan fx vaere, hvis en medarbejder oplever at have alt for mange eller for
kraevende opgaver i forhold til den tid eller de kompetencer, han eller hun har til radighed.

Arbejdsrelateret stress kan ogsa opsta i situationer, hvor medarbejderen fgler sig darligt
behandlet pa arbejdspladsen. Det kan fx vaere en oplevelse af at blive behandlet med
manglende respekt eller omtanke, eller det kan vaere i forbindelse med konflikter pa
arbejdspladsen, som fx mobning.

Stress er malt med sp@rgsmalet: Hvor ofte har du fglt dig stresset inden for de sidste to uger?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om stress. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er
opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Hvor ofte har du fglt dig stresset inden for de seneste to
uger?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Note: 100="Hele tiden’, 75="0fte,” 50="Sommetider’, 25="Sjaeldent’, 0="Aldrig’

De medarbejdere, der har svaret, at de har fglt sig stressede inden for de sidste to uger, blev
ogsa spurgt, hvad den vigtigste kilde var til, at de fglte sig stressede. Tabellen viser, hvordan
medarbejderne har svaret pa spgrgsmalet.

Hvad var den vigtigste kilde til din stress? DK Arbejdsplads
Arbejde 55% 22%
Privatliv 6% 17%
Bade arbejde og privatliv 39% 61%
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Jobtilfredshed

Jobtilfredshed handler om, hvorvidt medarbejderne overordnet set er tilfredse med deres
arbejde. Jobtilfredshed afhaenger af mange forskellige forhold i arbejdslivet. Det kollegiale, ens
leder samt de forhold, der er pa arbejdspladsen, er alle faktorer, der kan have betydning for
medarbejdernes jobtilfredshed.

Jobtilfredshed kan betragtes som en generel indikator for medarbejdernes trivsel i arbejdet. Et
godt psykisk arbejdsmiljg vil gge medarbejdernes jobtilfredshed. En hgj grad af jobtilfredshed
kan ogsa betragtes som en ressource i arbejdslivet. Det gger nemlig medarbejdernes
motivation og evne til at handtere sveere forhold i arbejdet.

Jobtilfredshed er malt med et enkelt spgrgsmal: Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt
taget i betragtning?

Figuren viser, hvordan medarbejderne pa [Indsaet Arbejdsplads’ navn] har besvaret
spgrgsmalet om jobtilfredshed. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt taget i
betragtning?
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Note: 100="Hgjest mulige jobtilfredshed’, 0="Lavest mulige jobtilfredshed’
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Laes mere

Som naevnt i starten af rapporten kan | la2se meget mere om psykisk arbejdsmiljg og hvordan |
kan gennemfgre en indsats, der kan forbedre jeres psykiske arbejdsmiljg og trivsel pa:
www.nfatrivsel.dk

Pa de naeste sider kan | finde et prioriteringsskema og handleplansskema.
| prioriteringsskemaet kan | skrive de temaer ned, som | vil prioritere at arbejde videre med.

| kan bruge handleplansskemaet til at lave nogle klare handleplaner for jeres
arbejdsmiljgindsats. Nar | laver en handleplan, er det vigtigt, at | tydeligt beskriver, hvordan |
vil gribe indsatsen an. Det kan fx vaere en god idé at lave en tidsplan for indsatsen og udpege
en leder og en medarbejder som tovholdere for indsatsen.
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Prioriteringsskema

Omrade af det psykiske arbejdsmiljg, som
vi vil arbejde med

Begrundelse
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Handleplansskema
Handleplansskema

Indsatsomrade

Beskrivelse af handleplan

Ansvarlige/Tovholdere

Tidsplan/deadlines

Hvordan og hvornar fglger vi
op pa handleplanen?

Hvordan forankrer vi
handleplanen i afdelingens
arbejdsgange?

Indhold

Beskriv problemstillingen og dens
betydning for jeres trivsel og muligheder
for at udfgre arbejdsopgaverne.

Noter

Konkret og detaljeret beskrivelse af,
hvordan | vil arbejde med
problemstillingen.

Hvem er ansvarlig for, at | holder fokus pa
handleplanen? Udpeg gerne en
medarbejder og en leder, som tovholder.

Hvornar ger | hvad, og hvornar er | i mal
med indsatsen? Udarbejd gerne delmal,
der ogsa fejres.

Aftal hvordan og hvornar, | fglger op pa
indsatsen. Det er vigtigt med Igbende
opfglgning, sparring og tilpasning af
handleplanen.

Jeres daglige arbejde skal passes, derfor
skal | taenke pa, hvordan handleplanen kan
indarbejdes i jeres daglige opgavelgsning.
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Appendix 5: Skabelon til tilbagemeldings-
rapport, afdelingsniveau
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Om rapporten

Denne rapport viser resultaterne fra en spgrgeskemaundersggelse af det psykiske arbejdsmiljg
og jeres trivsel i arbejdet.

Rapporten viser jeres svar pa 23 emner, som hver er belyst af ét spgrgsmal, som | har besvaret.
De 23 emner er inddelt i

e fem omrader, der beskriver det psykiske arbejdsmiljg pa jeres arbejdsplads
e étomrade, der beskriver jeres trivsel i arbejdet.

Begge dele er noget, der har betydning bade for arbejdspladsen og for medarbejderne. Meget
forskning peger nemlig p3, at arbejdspladser er mere effektive og har et lavere sygefravaer, nar
medarbejderne har et godt psykisk arbejdsmiljg og trives i deres arbejde.

| figur 1 kan | se de fem omrader af det psykiske arbejdsmiljg, som alle sammen har betydning
for medarbejderes trivsel i arbejdet. Hvis | vil forbedre trivslen pa jeres arbejdsplads, er det
derfor en god idé at se pa, om | kan forbedre arbejdsmiljget inden for et eller flere af disse
omrader.

Figur 1. De fem omrdder af det psykiske arbejdsmilj@, der findes yderst i figuren, har alle
betydning for medarbejderes trivsel i arbejdet.

Samarbejde

Y

Ledelse

Arbejdets Y Negative
organisering handlinger




Sadan forbedrer | jeres psykiske arbejdsmiljg og trivsel

Nar | vil seette en indsats i gang for at forbedre det psykiske arbejdsmiljg, anbefaler vi, at |
deler processen op i seks faser. Indsatsen for at forbedre det psykiske arbejdsmiljg planlaegges
i fase 1, og alle medarbejdere har faet mulighed for at udfylde et spgrgeskema om psykisk
arbejdsmiljg og trivsel (fase 2).

Nu skal | gennemga resultaterne fra
spgrgeskemaundersggelsen, sa |

e far et overblik over, hvordan |
oplever det psykiske
arbejdsmiljp og trivslen pa

jeres arbejdsplads (sidste del y
af fase 2) Implementering Kortleegning

e kan prioritere de omrader og
emner, der er relevante for
jer at arbejde videre med for
at forbedre det psykiske 4 3
arbejdsmiljg og trivslen (fase Handleplaner Pricritering
3 0g4).

| kan finde guides og veerktgjer til de
seks faser pa hjemmesiden: nfatrivsel.dk

Sadan bruger | rapporten

Resultaterne for de 23 emner af det psykiske arbejdsmiljg og jeres trivsel i arbejdet bliver
gennemgaet i denne rapport. Der er et kapitel for hvert emne.

Gennemga et emne ad gangen. Start med at laese den korte beskrivelse af emnet. Kig bagefter
pa figuren, som viser, hvordan | har svaret pa de enkelte spg@rgsmal. Tabellen viser ogsa
resultaterne fra en repraesentativ stikprgve af danske arbejdstagere, og | kan dermed
sammenligne jeres resultat med en dansk landsgennemsnit.

Det er vigtigt, at | far talt om resultaterne, da det giver et godt afszet for jeres videre indsats
omkring jeres psykiske arbejdsmiljg og trivsel. | hvert kapitel er der nogle ekstra
dialogspgrgsmal, som kan hjeelpe jer med at komme i gang med dialogen.

Bliv enige om prioriterede indsatsomrader

Det er vigtigt, at | far diskuteret resultaterne fra undersggelsen grundigt. Sgrg for, at | tager
afsaet i jeres hverdag pa arbejdspladsen, nar | taler om resultaterne. Pa den maske sikrer I jer,
at | far prioriteret de emner, som er mest relevante for jer. Hvis indsatsen bygger pa jeres egne
erfaringer, oplevelser og arbejdsgange, vil | have de bedste muligheder for at skabe en bedre
arbejdsplads med et godt psykisk arbejdsmiljg og en god trivsel.

| kan bade veelge at arbejde med nogle emner, hvor | har nogle udfordringer og hvor en indsats
vil vaere med til at Igse nogle klare problemer i arbejdsmiljget. Men det kan ogsa vaere relevant
at seette gang i en indsats inden for nogle emner, hvor | allerede har en godt arbejdsmiljg, som
| gerne vil holde fast I. Prioritér de vigtigste indsatsomrader i feellesskab og undga at szette
for mange skibe i sgen pa én gang.



Oversigt over resultater

Sadan lzeser I resultaterne
Tabel 1 viser resultaterne for fem af de omrader, som handler om jeres psykiske arbejdsmiljg

og trivsel. Resultaterne for det sidste omrade, Negative handlinger, er vist i tabel 2.
Resultaterne for hvert emne i tabel 1 er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point:

e 100 point svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret ’| meget hgj grad’ eller
‘Altid’.

e 75 point svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret ’l hgj grad’ eller 'Ofte’.

e 50 point svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret ‘Delvist’ eller
‘Sommetider’.

e 25 point svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret ’l lav grad’ eller
'Sjeeldent’.

e 0 point svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret 'l meget lav grad’ eller
’Aldrig/naesten aldrig’.

| tabel 1 bliver afdelingens resultater sammenlignet med resultaterne for et gennemsnit af
arbejdstagere i Danmark (DK).! Tabellen viser ogsa resultatet for hele [Indsaet Arbejdsplads’
navn].

Et resultat er markeret med

e Grgn, hvis resultatet er fem point bedre end gennemsnittet for arbejdstagere i
Danmark (DK). Det kan betyde, at | har nogle styrker i jeres arbejdsmiljg inden for de
‘gronne’ emner, som | eventuelt kan drgfte, hvordan | kan bevare.

e Rgd, hvis resultatet er fem point darligere end gennemsnittet for arbejdstagere i
Danmark (DK). Det kan betyde, at | har nogle udfordringer i jeres arbejdsmiljg inden
for de ‘rgde’ emner, som | bgr drgfte, om | skal ggre noget ved.

Rapporten viser kun resultater for arbejdspladsen, hvis fem eller flere har besvaret
sp@rgsmdlene om de enkelte emner.

De data, der beskriver landsgennemsnittet for arbejdstagere i Danmark er indsamlet af NFA i efteréret
2019. Resultaterne baserer sig pa svar fra ca. 5.000 deltagere. Lees mere om undersggelsen i rapporten
DPQ-Arbejdspladsskema. Nationale referencetal (nfa.dk)



https://nfa.dk/da/Forskning/Udgivelse?journalId=25d24dc1-b0b7-4171-92c7-994252f498c7

Tabel 1. Oversigt over resultater fra sp@rgeskemaundersggelsen.

Omrade Emne DK Arbejdsplads Afdeling
Indflydelse i arbejdet 66 83 79
Udviklingsmuligheder 66 69 72
Klare mal i arbejdet 72 82 83

Arbejdets organisering
Oplevelse af mulighederne for at

lgse arbejdsopgaverne 65 67 e
Ungdvendige arbejdsopgaver* 40 22 26
Arbejdstempo* 63 47 49
Krav i arbejdet Arbejdsmeengde* 41 29 31
Folelsesmaessige krav* 43 42 43
Samarbejde S.a.ma.rbejde mellem kolleger 64 80 82
Tillid til kolleger 73 83 82
Ledelseskvalitet 63 86 87
Social stette fra neermeste leder 68 84 84
Ledelse Retfaerdighed 69 84 85
Medarbejderinddragelse 58 71 66
Anerkendelse 65 84 87
Mening i arbejdet 76 88 88
Triveel Eﬁc:;lli(\t/*mellem arbejdsliv og 44 34 38
Stress* 40 27 29
Jobtilfredshed 72 85 86

*betyder, at en hgj score kan veere et tegn pa, at der er et problem inden for emnet. For de resterende
emner kan en lav score vaere tegn pa, at der er et problem.

Note: Resultaterne for hvert emne er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Negative handlinger pa arbejdspladsen
| spgrgeskemaundersggelsen er | blevet spurgt, om | har vaeret udsat for negative handlinger.

Der er fire emner om negative handlinger, som vises i tabel 2. Tabel 2 viser, hvor mange
procent af medarbejderne i afdelingen og pa hele arbejdspladsen, der har svaret, at de i et
eller andet omfang har veeret udsat for negative handlinger.

I kan se en mere udfgrlig beskrivelse af resultaterne i afsnittet Negative handlinger pé
arbejdspladsen.

Tabel 2. Oversigt over resultater fra spgrgeskemaundersggelsen om negative handlinger.

Omrade Emne DK Arbejdsplads Afdeling
Trusler 18% 17% 24%
Vold 5% 21% 35%

N tive handli

egative handlinger Mobning 10% 3% 6%
Seksuel chikane 2% 0% 0%




Arbejdets organisering

Inden for omradet Arbejdets organisering er der fokus pa medarbejdernes oplevelse af
arbejdsopgavernes indhold og pa rammerne for udfgrelsen af arbejdet.

Dette afsnit viser resultaterne for de fem emner, der handler om arbejdets indhold og
organisering:

e Indflydelse i arbejdet

e Udviklingsmuligheder

e Klare maliarbejdet

e Muligheder for at Igse opgaverne

e Ungdvendige arbejdsopgaver

Nar | diskuterer resultaterne, er det vigtigt, at | ser pa:

e hvordan | har svaret pd de enkelte spgrgsmal
e hvordan jeres afdeling placerer sig i forhold til hele arbejdspladsen
e hvordan jeres afdeling placerer sig i forhold landsgennemsnittet (DK)



Indflydelse i arbejdet

Indflydelse i arbejdet handler om, hvorvidt medarbejderne har indflydelse pa, hvordan de
udfgrer deres arbejdsopgaver. Det kan fx veere de metoder, medarbejderne skal bruge til at
Igse en opgave eller prioriteringen af i hvilken raekkefglge, de skal Igse arbejdsopgaverne.

Hvis medarbejderne fgler, at de har en reel indflydelse, vil de ofte fgle sig mere motiverede og
trives bedre i deres arbejde. De vil ogsa bedre kunne handtere krav og udfordringer i arbejdet
pa en god made.

Er medarbejdernes indflydelse for lav, kan det omvendt fgre til frustration og darlig trivsel.

Indflydelse i arbejdet er malt med spgrgsmalet: Har du mulighed for at traeffe vaesentlige
beslutninger om dit arbejde?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
indflydelse i arbejdet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er
opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Har du mulighed for at traeffe vaesentlige beslutninger om
dit arbejde?

Afdeling 79
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75="I hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0= meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ’Indflydelse i arbejdet’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Har duindflydelse pa, hvordan du Igser dine arbejdsopgaver?

e Har du tilstraekkelige befgjelser i forhold til det ansvar, du har i dit arbejde?
e Har duindflydelse pa i hvilken raekkefglge, du Igser dine arbejdsopgaver?
Har du indflydelse pa dine arbejdstider?




Udviklingsmuligheder

Udviklingsmuligheder handler om, hvorvidt medarbejderne oplever, at de har mulighed for at
kunne udvikle deres kompetencer og leere nyt gennem arbejdet. Medarbejderne vil ofte
opleve, at de har mulighed for at udvikle sig, hvis de har udfordrende og udviklende
arbejdsopgaver. Det kan ogsa vaere gennem ekstern uddannelse, interne kurser og oplaering i
nye arbejdsopgaver pa arbejdspladsen, at medarbejderne oplever udvikling.

Generelt vil medarbejderne vaere mere motiverede og trives bedre, hvis de kan udvikle sig
gennem deres arbejde. Det kan ogsa vaere med til at fastholde medarbejderne, hvis de
oplever, at deres behov for faglig udvikling indfries der, hvor de er.

Udviklingsmuligheder er malt med spgrgsmalet: Har du muligheder for at laere noget nyt
gennem dit arbejde?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsat Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
udviklingsmuligheder. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er
opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Har du muligheder for at laere noget nyt gennem dit
arbejde?

Afdeling 72
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75="I hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0= meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Udviklingsmuligheder’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine kompetencer?

e Har du meget varierede arbejdsopgaver?
e Har du gode muligheder for efter- og videreuddannelse?




Klare mal i arbejdet

Oplevelsen af at have klare mal i ens arbejde handler om at have tilstraekkeligt med
information om, hvordan arbejdet skal udfgres, og information om hvilke mal og
forventninger, der er til ens arbejde.

Hvis medarbejderne ikke ved, hvad der forventes af dem i deres arbejde og hvis de ikke har en
klar forstaelse af mal og ansvarsomrader, kan det fgre til konflikter og misforstaelser pa
arbejdspladsen. Klare mal i arbejdet kan omvendt have betydning for medarbejdernes
muligheder for at Igse arbejdsopgaverne og for deres trivsel i arbejdet.

Klare mal i arbejdet er malt med spgrgsmalet: Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit
arbejde?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsat Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
klare mal i arbejdet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort
pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde?

Arbejdsplads
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75="I hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0='I meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ‘Klare mal i arbejdet’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Erder klare mal for dit eget arbejde?
e Ved du, hvornar du har udfgrt dit arbejde godt?
e Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader?

10



Muligheder for at lgse arbejdsopgaverne

Den made, arbejdet er organiseret pa, og de redskaber, medarbejderne har til radighed, har
bade betydning for, om medarbejderne fgler, at de kan lykkes med deres arbejde, og om de
kan udfgre arbejdet i en kvalitet, de kan veere tilfredse med.

Medarbejdere vil som regel have bedre trivsel og arbejdsglaede, hvis de oplever, at de har gode
muligheder for at Igse deres arbejdsopgaver pa en tilfredsstillende made.

Muligheder for at Igse arbejdsopgaverne er malt med spgrgsmalet: Giver forholdene pa din
arbejdsplads mulighed for, at du kan udfare arbejdet tilfredsstillende?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsat Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
muligheder for at Igse arbejdsopgaverne. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

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

Afdeling
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75="I hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0= meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Muligheder for at Igse arbejdsopgaverne’, kan |
bruge disse dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Har du de redskaber, du har behov for (fx hjeelpemidler, veerktgj, maskiner, IT-
Igsninger mv.), sa du kan udfgre arbejdet tilfredsstillende?

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

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

11



Ungdvendige arbejdsopgaver

Oplevelsen af at have ungdvendige arbejdsopgaver handler om indholdet i arbejdsopgaverne
og maden, arbejdet er organiseret pa.

Hvis medarbejderne har sveert ved at se formalet med sine arbejdsopgaver eller har svaert ved
at udfgre arbejdsopgaverne pa grund af den made, arbejdet er organiseret p3, kan det fgre til
frustration og darlig trivsel.

Ungdvendige arbejdsopgaver er malt med spgrgsmalet: Bliver dit arbejde besveerliggjort af

uhensigtsmeessige arbejdsgange?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
ungdvendige arbejdsopgaver. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet
er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Bliver dit arbejde besvaerliggjort af uhensigtsmaessige
arbejdsgange?

Afdeling 26
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75="T hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0="T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet "Ungdvendige arbejdsopgaver’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogsp@rgsmal

e Bruger du tid pa arbejdsopgaver, som du har svaert ved at se formalet med?
e Bliver du pa dit arbejde sat i situationer, der er ungdvendigt vanskelige?
e Skal du udfgre arbejdsopgaver, som du synes er ungdvendige?

12



Krav i arbejdet

Inden for omradet Krav i arbejdet er der fokus pa medarbejdernes oplevelse af de krav, som de

stilles overfor i deres arbejde. Det kan vaere fglelsesmaessige krav, forventninger til
arbejdsmaengde, og i hvilket tempo arbejdet skal udfgres i.

Dette afsnit viser resultaterne for de tre emner, der handler om krav i arbejdet.

e Arbejdstempo
e Arbejdsmangde

e Fglelsesmaessige krav

Nar | diskuterer resultaterne, er det vigtigt, at | ser pa:

e hvordan | har svaret pd de enkelte spgrgsmal
e hvordan jeres afdeling placerer sig i forhold til hele arbejdspladsen
e hvordan jeres afdeling placerer sig i forhold landsgennemsnittet (DK)

13



Arbejdstempo

Arbejdstempo er et af de krav, der stilles i arbejdet. Hvis arbejdstempoet bliver for hgijt, kan
det opleves som en belastning, og det kan pavirke kvaliteten af arbejdet, fordi medarbejderne
ikke fgler, at de har tilstraekkelig tid til at udfgre opgaverne. Er arbejdstempoet omvendt for
lavt, vil medarbejderne mangle udfordringer og blive demotiverede. Hvis medarbejderne
oplever en lang periode med et for hgjt eller for lavt arbejdstempo, kan det fa betydning for
deres trivsel i arbejdet. Hvis arbejdstempoet er tilpas, er der en god chance for at
medarbejderne vil trives i arbejdet.

Det kan veere nemmere at handtere et hgjt arbejdstempo, hvis man fx har hgj indflydelse og
gode relationer til ledere og kolleger.

Arbejdstempo er malt med spgrgsmalet: Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsat Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
arbejdstempo. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa
en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?

Afdeling

49

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Note: 100="Altid’, 75="0Ofte,” 50="Sommetider’, 25='Sjeeldent’, 0="Aldrig/naesten aldrig’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ’Arbejdstempo’, kan | bruge dette dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Erarbejdstempoet sa hgjt, at det pavirker kvaliteten af dit arbejde?

14



Arbejdsmangde

Arbejdsmaengde handler om den mangde af arbejdsopgaver, som medarbejderen har. Hvis
mangden af arbejdsopgaver bliver for stor, kan medarbejderen have sveert ved at fglge med.
Hvis arbejdet er sveert at forudsige, kan maengden af arbejde ogsa stige pludseligt, og det kan
give medarbejderen et stort arbejdspres.

Arbejdsmaengden har stor betydning for medarbejdernes trivsel. Hvis medarbejderne oplever,
at maengden af arbejdsopgaver er tilpas, vil det veere motiverende og overskueligt for dem at
passe deres arbejde. Hvis arbejdsmaengden bliver for stor eller for lille, kan det fgre til darlig
trivsel og eventuelt stress.

Det kan veere nemmere at handtere en stor arbejdsmaengde pa en god made, hvis man fx har
hgj indflydelse og gode relationer til ledere og kolleger.

Arbejdsmaengde er malt med spgrgsmalet: Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine
arbejdsopgaver?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsat Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
arbejdsmangde. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa
en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine arbejdsopgaver?

Afdeling 31

Arbejdsplads 29
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Note: 100="Altid’, 75="0fte,” 50="Sommetider’, 25="Sjeeldent’, 0="Aldrig/naesten aldrig’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Arbejdsmaengde’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der satter dig under tidspres?
e Hvor ofte har du tidsfrister, der er svaere at overholde?
e Kommer du bagud med dit arbejde?
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Fglelsesmaessige krav

Folelsesmaessige krav i arbejdet forekommer isaer hos medarbejdere, der har teet kontakt med
elever, klienter, patienter og deres pargrende. Fglelsesmaessige krav kan veere til stede i jobs,
hvor man direkte mgder personer i sveere livssituationer. Det kan ogsa ske indirekte gennem
samarbejde med kolleger og i jobtyper, hvor man handterer sveere personlige sager.

Det kan veere vanskeligt at handtere hgje fglelsesmaessige krav i sit arbejde. Har man hgje
felelsesmaessige krav gennem en laengere periode, kan det blive en arbejdsmaessig belastning.
Det er derfor vigtigt, at bade ledere og kolleger er opmaerksomme og stgtter hinanden. Det er
med til at forebygge, at hgje fglelsesmaessige krav fgrer til darlig trivsel pa arbejdspladsen.

Folelsesmaessige krav er malt med spgrgsmalet: Bringer dit arbejde dig i folelsesmaessigt
kreevende situationer?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsat Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
folelsesmaessige krav. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er
opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Bringer dit arbejde dig i felelsesmaessigt kraevende
situationer?
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Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Fglelsesmaessige krav’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Harduidit arbejde kontakt til personer, der er modvillige eller aggressive over
for dig?

e Har duiforbindelse med dit arbejde relationer, der er fglelsesmaessigt
vanskelige at handtere?
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Samarbejde

Inden for omradet Samarbejde er der fokus pa medarbejdernes oplevelser af deres
samarbejdsrelationer til andre kolleger, men ogsa om der er en feelles forstaelse af
arbejdsopgaverne, og hvordan dette pavirker samarbejdet om kerneopgaven.

Dette afsnit viser resultaterne for de to emner af det psykiske arbejdsmiljg, der handler om
samarbejdet mellem kolleger.

e Samarbejde med kolleger
e Tillid til kolleger

Nar | diskuterer resultaterne, er det vigtigt, at | ser pa:

e hvordan | har svaret pd de enkelte spgrgsmal
e hvordan jeres afdeling placerer sig i forhold til hele arbejdspladsen
e hvordan jeres afdeling placerer sig i forhold landsgennemsnittet (DK)
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Samarbejde med kolleger

Der er mange forhold pa arbejdspladsen, som kan have betydning for samarbejdet mellem
kolleger. Praktisk hjaelp og sparring om, hvordan man udfgrer opgaverne, er eksempler pa de
konkrete mader, medarbejdere samarbejder pa. Men der er ogsa det mere relationelle, som
handler om fx at have tillid til hinanden og anerkende hinandens bidrag til Igsningen af en
opgave.

Samarbejdet mellem kolleger pa en arbejdsplads er vigtigt for medarbejdernes trivsel og for
deres muligheder for at kunne Igse arbejdsopgaverne i faellesskab. Samarbejdet mellem
kolleger er en del af den sociale kapital pa arbejdspladsen.

Samarbejde med kolleger er malt med spgrgsmalet: Er du og dine kolleger gode til at
samarbejde, nar der opstdr problemer, der kraever feelles I@sninger?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
samarbejde med kolleger. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er
opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

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

Afdeling 82
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75='T hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0="T meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ‘Samarbejde med kolleger’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Hjzelper | kolleger, der har for meget at lave, der hvor du arbejder?
e Erder en fglelse af sammenhold og samhgrighed blandt dig og dine kolleger?
e Erduogdine kolleger enige om, hvad der er det vigtigste i jeres arbejdsopgaver?
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Tillid til kolleger

Tillid er centralt for et godt samarbejde mellem kolleger. Tillid kommer til udtryk i vores
adfzerd over for vores kolleger. Det handler bl.a. om at Iytte til andres synspunkter, at kunne
give opgaver videre og at orientere hinanden om, hvad man hver isaer laver. Det handler ogsa
om at kunne stole pa sine kolleger og at turde sige til, hvis der er problemer. Hvis der er en hgj
grad af tillid mellem medarbejderne vil der ofte ogsa vaere en hgj grad af psykologisk tryghed
pa arbejdspladsen.

Tillid er en del af den sociale kapital pa arbejdspladsen og er vigtig for medarbejdernes trivsel i
arbejdet og for deres muligheder for at samarbejde om arbejdsopgaverne.

Tillid til kolleger er malt med spgrgsmalet: Har du tillid til dine kollegers evne til at ggre
arbejdet godt?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
tillid til kolleger. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa
en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Har du tillid til dine kollegers evne til at ggre arbejdet
godt?
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Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Tillid til kolleger’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

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

e Kan du give udtryk for dine meninger og fglelser over for dine nazermeste
kolleger?

e Stoler du og dine kolleger i almindelighed pa hinanden?

19



Ledelse

Inden for omradet Ledelse er der fokus pa medarbejdernes oplevelse af deres relationer til
naermeste leder og andre ledelseslag pa arbejdspladsen.

Dette afsnit viser resultaterne for de seks emner inden for det psykiske arbejdsmiljg, der
handler om ledelse.

e Ledelseskvalitet
e Stgtte fra leder
e Retfeerdighed

e Inddragelse

e Anerkendelse

Nar | diskuterer resultaterne, er det vigtigt, at | ser pa:

e hvordan | har svaret pd de enkelte spgrgsmal
e hvordan jeres afdeling placerer sig i forhold til hele arbejdspladsen
e hvordan jeres afdeling placerer sig i forhold landsgennemsnittet (DK)
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Ledelseskvalitet

Lederes made at lede pa saetter pa mange mader rammerne for arbejdet. Ledelse handler om
at lede sine medarbejdere, og derfor indeholder ledelse rigtig mange funktioner. Det er alt lige
fra sparring og planlaegning af arbejdet til Igsning af konflikter mellem medarbejdere, faglig
udvikling og rammer for samarbejde. Netop derfor er ledelse et af de vigtigste elementer i et
godt psykisk arbejdsmiljg.

En hgj ledelseskvalitet er med til at skabe klare rammer og hjzlper medarbejderne til at kunne
handtere de krav, der er i arbejdet. Ledelseskvaliteten har derfor ogsa stor betydning for
medarbejdernes trivsel og arbejdsglaede.

Ledelseskvalitet er malt med spgrgsmalet: Prioriterer din naermeste leder trivslen pa
arbejdspladsen hgjt?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
ledelseskvalitet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa
en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Prioriterer din naermeste leder trivslen pa arbejdspladsen

hojt?
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Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ’'Ledelseskvalitet’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Erdin naermeste leder god til at kommunikere klare mal for arbejdet?
e Erdin neermeste leder god til at Igse konflikter?
e Erdin neermeste leder god til at motivere medarbejderne?
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Stgtte fra leder

Stgtte fra ens leder haenger taet sammen med ledelseskvalitet. Stgtte skal ses i en bred
forstand. Man skelner normalt mellem praktisk stgtte (hjaelp), felelsesmaessig stgtte og
informationsmaessig stgtte.

Behovet for de forskellige former for stgtte afhaenger bade af situationen og af den enkelte
medarbejder. Men det at kunne ops@ge sin leder og fa stgtte er helt centralt for
medarbejdernes trivsel pa arbejdspladsen og for den enkelte medarbejders muligheder for at
kunne handtere de krav og mulige belastninger, der er i arbejdet.

Stgtte fra leder er malt med spgrgsmalet: Kan du tale med din naermeste leder om det, hvis du
oplever problemer i arbejdet?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
stptte fra leder. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa
en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Kan du tale med din naermeste leder om det, hvis du
oplever problemer i arbejdet?
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Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Stgtte fra leder’, kan | bruge dette
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Kan du fa rad og vejledning af din naermeste leder, hvis du far brug for det?
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Retfaerdighed

Retfaerdighed og det at fgle sig retfeerdigt behandlet, handler blandt andet om, at
medarbejderne oplever, at tingene gar ordentligt for sig pa arbejdspladsen, fx nar der skal
traeffes vigtige beslutninger. Men ogsa om, hvorvidt medarbejderne selv fgler sig behandlet pa
en god og respektfuld made, fx i forbindelse med fordeling af arbejdsopgaver, Ign og
anerkendelse.

Medarbejdernes oplevelse af retfaerdighed pa arbejdspladsen er en del af den sociale kapital
og har stor betydning for deres trivsel.

Retfaerdighed er malt med spgrgsmalet: Bliver du behandlet retfeerdigt af ledelsen pd din
arbejdsplads?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
retfaerdighed. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa en
skala, der gar fra 0 til 100 point.

Bliver du behandlet retfaerdigt af ledelsen pa din
arbejdsplads?
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Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Retfaerdighed’, kan | bruge disse dialogsp@rgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Bliver konflikter Igst pa en retfaerdig made?

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

e Bliver du respekteret af ledelsen pa din arbejdsplads?
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Inddragelse

Inddragelse handler om, at lederen lytter til medarbejderne og inddrager deres viden og idéer
til at forbedre arbejdsgangene pa arbejdspladsen. Medarbejderne har et solidt kendskab til og
erfaringer med arbejdsgange og forhold pa arbejdspladsen, som lederen kan drage stor nytte
af. Medarbejderne vil ofte selv fgle sig som eksperten, og det g@r det helt centralt for deres
folelse af anerkendelse og mening, at de bliver inddraget.

Det vil ogsa styrke forholdet mellem leder og medarbejder, hvis medarbejderen bliver
inddraget i planlaegningen af arbejdet og i at finde frem til mulige forbedringer.

Inddragelse er malt med sp@grgsmalet: Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at
forbedre arbejdsgange?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
inddragelse. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa en
skala, der gar fra 0 til 100 point.

Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at
forbedre arbejdsgangene?

Afdeling 66
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Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ’Inddragelse’, kan | bruge disse dialogsp@rgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Opmuntrer ledelsen dig og dine kolleger til at komme med ideer til forbedringer?
e Bliver forslag til forbedringer behandlet serigst af ledelsen pa arbejdspladsen?
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Anerkendelse

Anerkendelse handler om langt mere end bare et skulderklap. Det handler ogsa om de
gensidige relationer pa arbejdspladsen, og om hvordan medarbejderen oplever at blive
anerkendt for deres indsats. Anerkendelse handler ogsa om at veere opmaerksom pa og sp@rge
ind til, hvor medarbejderne oplever succes, og hvor de har brug for mere viden eller sparring.

For de fleste medarbejdere har det stor betydning at blive anerkendt for deres arbejdsindsats,
blandt andet fordi det giver dem motivation og styrker deres trivsel. Det er forskelligt, hvordan
og hvor meget anerkendelse den enkelte medarbejder har brug for, men som leder og kollega
er det vigtigt at veere opmaerksom pa, hvordan du kan anerkende dine medarbejderes og
kollegers arbejdsindsats.

Anerkendelse er malt med ét spgrgsmal: Bliver din arbejdsindsats anerkendt og pdskgnnet pd
din arbejdsplads?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsat Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
anerkendelse. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa en
skala, der gar fra 0 til 100 point.

Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskgnnet pa din
arbejdsplads?

Afdeling
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Negative handlinger pa arbejdspladsen

Dette afsnit viser resultaterne for de seks emner af det psykiske arbejdsmiljg, der handler om
negative handlinger pa arbejdspladsen.

e Trusler
e Vold
e Mobning

e Seksuel chikane

Sadan kan | ga videre med resultaterne om negative handlinger

En god handtering af negative handlinger pa arbejdspladsen handler om, at | far en dialog
om problemet.

Hvis de negative handlinger opstar mellem medarbejdere eller mellem ledere og
medarbejdere pa arbejdspladsen, er det vigtigt, at | ser pa, hvordan | kan forebygge det. Det
kan veere, at | skal se pa kulturen, fx hvordan omgangstonen er blandt de ansatte.

Hvis de negative handlinger finder sted mellem medarbejdere og brugere (fx kunder,
klienter, patienter, elever mv.) er det ogsa vigtigt, at | ser pa, om | kan forebygge det. | skal
tale om det pa arbejdspladsen og hjlpe hinanden med bade at handtere oplevelser med
negative handlinger og relationen til den eller de brugere, det drejer sig om.

Det kan veere vanskeligt at fa taget hul pa dialogen om negative handlinger pa
arbejdspladsen — iszer, hvis de negative handlinger kommer fra ledere eller medarbejdere.
Derfor kan det i nogle tilfaelde vaere en god ide, at fa hjaelp ude fra til at handtere
problemstillingen.
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Trusler

Trusler forekommer for det meste i jobs, hvor man har en hgj grad af kontakt med mennesker,
fx i faengsler, pa psykiatriske institutioner, bosteder, skadestuer, plejehjem, socialforvaltninger
og skoler. Trusler kan ogsa forekomme indbyrdes mellem kolleger pa en arbejdsplads.

Trusler kan blandt andet betragtes som trusler om vold, trusler om haervaerk mod
arbejdspladser eller trusler mod medarbejderens familie eller venner. Trusler sker ikke kun i
interaktionen mellem to mennesker. Det kan ogsa vaere via sms, e-mail og hjemmesider.

Hvis en medarbejder oplever trusler i forbindelse med deres arbejde, kan det have en negativ
konsekvens for deres trivsel.

Tabellen nedenfor viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret
spgrgsmalet om trusler. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet for et
gennemsnit af danske arbejdstagere samt for hele [Indsaet arbejdsplads’ navn].

Har du inden for de seneste 12 maneder varet

udsat for trusler i forbindelse med dit arbejde? b sdmEspech ki

Ja, dagligt eller neesten dagligt 1% 0% 0%
Ja, ugentligt 2% 0% 0%
Ja, manedligt 4% 0% 0%
Ja, sjeeldnere 12% 17% 24%
Nej 82% 83% 76%

Medarbejdere, som har tilkendegivet, at de har vaeret udsat for trusler, er ogsa blevet stillet
spgrgsmalet “Hvis du har vaeret udsat for trusler i forbindelse med dit arbejde, er sagen blevet
last pa din arbejdsplads?”. | tabellen nedenfor ses fordelingen af svar pa dette spgrgsmal.

Hvis du har vaeret udsat for trusler i forbindelse med dit arbejde, er
sagen blevet lgst pa din arbejdsplads?

Ja, problemet er blevet Igst 50%
Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst 50%
Nej, problemet er ikke blevet lgst 0%
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Fysisk vold

Fysisk vold forekommer for det meste i jobs, hvor man har en hgj grad af kontakt med
mennesker, fx i faeengsler, pa psykiatriske institutioner, bosteder, skadestuer, plejehjem,
socialforvaltninger og skoler. Vold kan ogsa forekomme indbyrdes mellem kolleger pa en
arbejdsplads.

Fysisk vold kan fx vaere overfald, slag, spark, skub, benspaend, fastholdelse, kast med
genstande og spyt. | mange brancher kalder man det ogsa udadreagerende adfeerd.

Hvis en medarbejder oplever vold eller udadreagerende adfeerd i forbindelse med deres
arbejde, kan det have en negativ konsekvens for deres trivsel.

Tabellen nedenfor viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret

spgrgsmalet om fysisk vold. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet for et

gennemsnit af danske arbejdstagere samt for hele [Indsaet arbejdsplads’ navn].

Udsat for ysisk vold 1 forbindelse med dit arbejde? D Arbeldsplads  Afdeling
Ja, dagligt eller neesten dagligt 0% 0% 0%
Ja, ugentligt 0% 0% 0%
Ja, manedligt 1% 0% 0%
Ja, sjeeldnere 3% 21% 35%
Nej 95% 79% 65%

Medarbejdere, som har tilkendegivet, at de har vaeret udsat for fysisk vold, er ogsa blevet
stillet spgrgsmalet "Hvis du har veeret udsat for fysisk vold i forbindelse med dit arbejde, er
sagen blevet Igst pa din arbejdsplads?”. | tabellen nedenfor ses fordelingen af svar pa dette
spgrgsmal.

Hvis du har vaeret udsat for fysisk vold i forbindelse med dit arbejde,
er sagen blevet lgst pa din arbejdsplads?

Ja, problemet er blevet Igst 83%
Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst 17%
Nej, problemet er ikke blevet Igst 0%
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Mobning

Mobning kan opsta mellem to eller flere medarbejdere pa en arbejdsplads. Der er tale om

mobning, hvis man regelmaessigt, over leengere tid eller gentagne gange bliver udsat for

kraeenkende eller negative handlinger, som opfattes sarende, nedveerdigende, og som man ikke
selv kan forsvare sig imod. Mobning kan se ud pa mange mader. Det kan fx vaere, hvis man

bliver overdrevent overvaget pa sin arbejdsplads, at der bliver tilbageholdt vigtige

informationer, som pavirker ens arbejdsindsats, eller hvis man bliver ydmyget, gjort til grin og

ignoreret.

Forskningen viser, at mobning kan have negativ betydning for medarbejdernes trivsel, helbred

og selvopfattelse. Mobning kan fgre til sygefraveer og alvorlige mentale helbredsproblemer.

Tabellen nedenfor viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret

spgrgsmalet om mobning. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet for et

gennemsnit af danske arbejdstagere samt for hele [Indsaet arbejdsplads’ navn].

o o A iy ™™™ DK Arbjasplads _ Atdsing
Ja, dagligt eller neesten dagligt 1% 0% 0%
Ja, ugentligt 1% 0% 0%
Ja, manedligt 2% 0% 0%
Ja, sjeeldnere 6% 3% 6%
Nej 90% 97% 94%

Medarbejdere, som har tilkendegivet, at de har oplevet mobning pa arbejdspladsen, er ogsa

blevet stillet spgrgsmalet “Hvis du har veeret udsat for mobning i forbindelse med dit arbejde, er

sagen blevet Igst pa din arbejdsplads?”. | tabellen nedenfor ses fordelingen af svar pa dette

spgrgsmal.

Hvis du har vaeret udsat for mobning i forbindelse med dit arbejde, er

sagen blevet lgst pa din arbejdsplads?

Ja, problemet er blevet Igst
Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst
Nej, problemet er ikke blevet Igst

0%
100%
0%
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Seksuel chikane

Der er tale om seksuel chikane, hvis en medarbejder udsattes for ugnskede handlinger af
seksuel karakter, som man oplever som kraenkende og greenseoverskridende. Seksuel chikane
pa arbejdspladsen er et multifacetteret og komplekst feenomen, og inden for forskningen
skelnes der mellem tre forskellige kategorier af adfaerd: 1) kgnskraenkende adfzerd, 2) ugnsket
seksuel opmaerksomhed og 3) seksuel tvang. Seksuel chikane kan fx vaere ugnskede
bergringer, sjofle kommentarer eller uvedkommende forespgrgsler om seksuelle emner.

Hvis en medarbejder oplever at blive udsat for seksuel chikane i forbindelse med deres
arbejde, kan det have negative konsekvenser for deres trivsel. Derfor er det vigtigt, at
medarbejderen har nogen at snakke med pa arbejdspladsen. | kan pa arbejdspladsen vedtage
politikker pa omradet, sa der er klare retningslinjer for, hvordan det skal handteres.

Tabellen nedenfor viser, hvordan medarbejdere i [Indsaet Afdelings navn] har besvaret
spgrgsmalet om seksuel chikane. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet
for et gennemsnit af danske arbejdstagere samt for hele [Indszt arbejdsplads’ navn].

Har du inden for de seneste 12 maneder varet

udsat for seksuel chikane pa din arbejdsplads? Pl snEEEnEes ekl

Ja, dagligt eller naesten dagligt 0% 0% 0%
Ja, ugentligt 0% 0% 0%
Ja, manedligt 0% 0% 0%
Ja, sjeeldnere 2% 0% 0%
Nej 98% 100% 100%

Medarbejdere, som har tilkendegivet, at de har oplevet seksuel chikane pa arbejdspladsen, er
ogsa blevet stillet spgrgsmalet “Hvis du har veeret udsat for seksuel chikane i forbindelse med
dit arbejde, er sagen blevet lgst pa din arbejdsplads?”. | tabellen nedenfor ses fordelingen af
svar pa dette spgrgsmal.

Hvis du har vaeret udsat for seksuel chikane i forbindelse
med dit arbejde, er sagen blevet lgst pa din arbejdsplads?

Ja, problemet er blevet Igst 0%
Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst 0%
Nej, problemet er ikke blevet lgst 0%
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Trivsel

Inden for omradet Trivsel i arbejdet er der fokus pa medarbejdernes oplevelse af arbejde som
helhed, herunder de reaktioner som medarbejderne kan have pa baggrund af deres oplevelse
af arbejdssituationen og det psykosociale arbejdsmiljg.

Dette afsnit viser resultaterne for de fire emner, der handler om medarbejdernes trivsel i
arbejdet.

e Meningiarbejdet

e Stress

e Konflikt mellem arbejde og privatliv
e Jobtilfredshed

Ndr | diskuterer resultaterne, er det vigtigt, at | ser pa:

e hvordan | har svaret pd de enkelte spgrgsmal
e hvordan jeres afdeling placerer sig i forhold til hele arbejdspladsen
e hvordan jeres afdeling placerer sig i forhold landsgennemsnittet (DK)
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Mening i arbejdet

Mening i arbejdet handler om, hvorvidt medarbejderne oplever, at deres arbejdsopgaver er
meningsfulde, interessante, inspirerende og bidrager til motivation, arbejdsgleede og selvtillid.
Det handler ogsa om, hvorvidt medarbejderne fglger, at deres arbejdsopgaver har et
vaesentligt formal, som bidrager til arbejdspladsens samlede mal. Det har stor betydning for
medarbejdernes trivsel, at de oplever, at deres arbejde er meningsfuldt.

Nar medarbejdere oplever mening i arbejdet, kan det ogsa veere nemmere at handtere hgje
krav i arbejdet. Forskning viser, at medarbejdere med en lav grad af mening i arbejdet har en
stgrre risiko for langvarigt sygefravaer. Hvis medarbejderne oplever en hgj grad af mening i
arbejdet, er det et tegn p3, at de har et godt psykisk arbejdsmiljg.

Mening i arbejdet er malt med spgrgsmalet: Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsat Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
mening i arbejdet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort
pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

Afdeling

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75="1 hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0= meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Mening i arbejdet’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Fgler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?
e Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende?
e Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsgleede?
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Konflikt mellem arbejde og privatliv

Konflikt mellem arbejde og privatliv handler om, hvordan den enkelte medarbejder fgler, at
arbejdslivet pavirker privatlivet. Det kan blive et problem, hvis medarbejderen oplever, at
arbejdet tager sa meget tid og energi, at det gar ud over ens privatliv.

Hvis medarbejderne har klare mal i deres arbejde og ansvarsomrader, og hvis de oplever at
have indflydelse pa beslutninger samt en god stgtte fra leder og kolleger, vil det ofte mindske
risikoen for, at der opstar en konflikt mellem arbejde og privatliv. Det skyldes dels fglelsen af,
at der er hjzlp at hente, og at man har overblik over ens arbejde.

Konflikt mellem arbejde og privatliv er malt med spgrgsmalet: Tager dit arbejde sG meget af
din energi, at det gdar ud over privatlivet?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indsat Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
konflikt mellem arbejde og privatliv. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.
Resultatet er opgjort pa en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud over
privatlivet?

Afdeling
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0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Note: 100="T meget hgj grad’, 75="I hgj grad,” 50="Delvist’, 25="T lav grad’, 0= meget lav grad’

Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Konflikt mellem arbejde og privatliv’, kan | bruge
dette dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Tager dit arbejde sd meget af din tid, at det gar ud over privatlivet?
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Stress

Stress kan opst3, hvis medarbejdere oplever en ubalance mellem de krav, der bliver stillet til
dem i arbejdet, og de rammer og ressourcer de har til radighed til at Igse deres
arbejdsopgaver. Det kan fx vaere, hvis en medarbejder oplever at have alt for mange eller for
kraevende opgaver i forhold til den tid eller de kompetencer, han eller hun har til radighed.

Arbejdsrelateret stress kan ogsa opsta i situationer, hvor medarbejderen fgler sig darligt
behandlet pa arbejdspladsen. Det kan fx vaere en oplevelse af at blive behandlet med
manglende respekt eller omtanke, eller det kan vaere i forbindelse med konflikter pa
arbejdspladsen, som fx mobning.

Stress er malt med spgrgsmalet: Hvor ofte har du fglt dig stresset inden for de sidste to uger?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indszat Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
stress. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa en skala,
der gar fra 0 til 100 point.

Hvor ofte har du fglt dig stresset inden for de seneste to
uger?

Afdeling 29

Arbejdsplads 7

N I

DK 40

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Note: 100="Hele tiden’, 75="0fte,” 50="Sommetider’, 25="Sjaeldent’, 0="Aldrig’

De medarbejdere, der har svaret, at de har fglt sig stressede inden for de sidste to uger, blev

ogsa spurgt, hvad den vigtigste kilde var til, at de fglte sig stressede. Tabellen viser, hvordan
medarbejderne har svaret pa spgrgsmalet.

Hvad var den vigtigste kilde til din stress? DK Arbejdsplads  Afdeling
Arbejde 55% 22% 30%
Privatliv 6% 17% 20%
Bade arbejde og privatliv 39% 61% 50%
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Jobtilfredshed

Jobtilfredshed handler om, hvorvidt medarbejderne overordnet set er tilfredse med deres
arbejde. Jobtilfredshed afhaenger af mange forskellige forhold i arbejdslivet. Det kollegiale, ens
leder samt de forhold, der er pa arbejdspladsen, er alle faktorer, der kan have betydning for
medarbejdernes jobtilfredshed.

Jobtilfredshed kan betragtes som en generel indikator for medarbejdernes trivsel i arbejdet. Et
godt psykisk arbejdsmiljp vil gge medarbejdernes jobtilfredshed. En hgj grad af jobtilfredshed
kan ogsa betragtes som en ressource i arbejdslivet. Det gger nemlig medarbejdernes
motivation og evne til at handtere sveere forhold i arbejdet.

Jobtilfredshed er malt med et enkelt spgrgsmal: Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt
taget i betragtning?

Figuren viser, hvordan medarbejdere i [Indszet Afdelings navn] har besvaret spgrgsmalet om
jobtilfredshed. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet. Resultatet er opgjort pa
en skala, der gar fra 0 til 100 point.

Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt taget i
betragtning?

Afdeling

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Note: 100="Hgjest mulige jobtilfredshed’, 0="Lavest mulige jobtilfredshed’
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Laes mere

Som naevnt i starten af rapporten kan | la2se meget mere om psykisk arbejdsmiljg og hvordan |
kan gennemfgre en indsats, der kan forbedre jeres psykiske arbejdsmiljg og trivsel pa:
www.nfatrivsel.dk

Pa de naeste sider kan | finde et prioriteringsskema og handleplansskema.
| prioriteringsskemaet kan | skrive de temaer ned, som | vil prioritere at arbejde videre med.

| kan bruge handleplansskemaet til at lave nogle klare handleplaner for jeres
arbejdsmiljgindsats. Nar | laver en handleplan, er det vigtigt, at | tydeligt beskriver, hvordan |
vil gribe indsatsen an. Det kan fx vaere en god idé at lave en tidsplan for indsatsen og udpege
en leder og en medarbejder som tovholdere for indsatsen.
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Prioriteringsskema

Omrade af det psykiske arbejdsmiljg, som
vi vil arbejde med

Begrundelse
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Handleplansskema
Handleplansskema

Indsatsomrade

Beskrivelse af handleplan

Ansvarlige/Tovholdere

Tidsplan/deadlines

Hvordan og hvornar fglger vi
op pa handleplanen?

Hvordan forankrer vi
handleplanen i afdelingens
arbejdsgange?

Indhold

Beskriv problemstillingen og dens
betydning for jeres trivsel og muligheder
for at udfgre arbejdsopgaverne.

Noter

Konkret og detaljeret beskrivelse af,
hvordan | vil arbejde med
problemstillingen.

Hvem er ansvarlig for, at | holder fokus pa
handleplanen? Udpeg gerne en
medarbejder og en leder, som tovholder.

Hvornar ger | hvad, og hvornar er | i mal
med indsatsen? Udarbejd gerne delmal,
der ogsa fejres.

Aftal hvordan og hvornar, | fglger op pa
indsatsen. Det er vigtigt med Igbende
opfglgning, sparring og tilpasning af
handleplanen.

Jeres daglige arbejde skal passes, derfor
skal | taenke pa, hvordan handleplanen kan
indarbejdes i jeres daglige opgavelgsning.
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