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AMI’s korte skema om psykisk arbejdsmiljg

AMI har i 2005-06 udviklet et nyt tre-dekker koncept som aflgsning for det tidligere, som var
baseret pa data indsamlet i 1997. Tre-daekker konceptet bestar af tre spargeskemaer af forskellig
leengde: Et kort til brug for arbejdspladserne (fx i forbindelse med APV), et mellemlangt til brug for
arbejdsmiljgprofessionelle og et langt til forskningsbrug. Denne vejledning knytter sig til det korte
skema.

Det korte skema bestar af 40 spargsmal, der belyser 23 forskellige egenskaber ved det psykiske
arbejdsmilje. Nar man har indsamlet besvarelserne fra en afdeling eller en virksomhed, kan man
hurtigt udregne den gennemsnitlige score for de forskellige dimensioner, hvorefter man ved hjalp
af denne vejledning kan sammenligne med landsgennemsnittet for samtlige lgnmodtagere. (Se
www.ami.dk/apss). Skemaet indeholder ikke spgrgsmal om personlige forhold sa som alder, ken
eller lignende. Formalet er at belyse arbejdspladsens psykiske arbejdsmiljg.

Skemaet aflgser det tidligere korte skema, som havde 44 spgrgsmal og 8 dimensioner. Der er mange
lighedspunkter mellem de to skemaer, men ogsa forskelle. Farst og fremmest er det med det nye
skema muligt at belyse langt flere dimensioner, nemlig 23. Det er ogsa en nyhed, at det nye skema
omfatter veerdier (tillid og retfeerdighed) samt en reekke former for kraenkende adfeerd (sex chikane,
mobning, vold og tillgb til vold). Disse og andre &ndringer er sket pa grundlag af tilbagemeldinger
fra et stort antal brugere af det korte skema gennem arene.
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HVORDAN MAN BRUGER SKEMAET

Formalet med AMI’s korte spargeskema er, at man uden brug af edb eller andre tekniske hjelpe-
midler skal kunne gennemfgre en hurtig og alligevel grundig kortleegning af det psykiske arbejds-
miljg. Nar de ansatte har udfyldt et skema hver, starter man med at udregne deres point for hver af
de 19 farste dimensioner. | de fleste tilfeelde er der to spargsmal for hver dimension, og sa skal man
leegge de to tal sammen, der star ud for hver svarpersons besvarelser. | de fleste tilfeelde kan man
score mellem 0 og 8 point pa en dimension. Nar det er sket, kan man udregne gennemsnittet for
svarpersonerne for hver af de 19 dimensioner. Her kan man som regel have god brug for en lomme-
regner eller et regneark. Hvis der er flere afdelinger, vil man som regel lave gennemsnit for hver
afdeling. For de sidste fire dimensioner — kreenkende adfeerd — skal man ikke udregne gennemsnit,
men blot notere, hvor mange procent, der har veeret udsat for sex chikane, trusler om vold, vold og
mobning.

Nar dette er gjort, kan man i denne vejledning laese, hvordan man kan sammenligne resultaterne
med niveauet for danske lgnmodtagere. Tallene for danske lgnmodtagere er baseret pa en under-
sggelse fra 2004-05, hvor man spurgte et repraesentativt udsnit pa 3517 lgnmodtagere om deres
psykiske arbejdsmiljg. Man kan laese om undersggelsen pa www.ami.dk/apss

For hver af dimensionerne kan man se, hvad gennemsnittet for danske lenmodtagere er, og hvor
langt man ligger fra dette gennemsnit. Dette er naturligvis blot til orientering. Der er ingen, der
siger, at det altid er ”godt nok” at ligge lidt bedre end gennemsnittet, eller at man ngdvendigvis har
et problem, fordi man ligger darligere end gennemsnittet. Det er kun de ansatte, der kan beslutte,
om et givet resultat er udtryk for, at man har et problem, der bgr geres noget ved. Man kan leese om
processen efter kortleegningen bagest i denne vejledning.

KRAV | ARBEJDET

1. Kvantitative krav (arbejdsmangde og arbejdspres). Kvantitative krav handler om, hvor
meget, man skal na pa sit arbejde. | skemaet handler de to spergsmal om et muligt misforhold
mellem arbejdsopgavernes omfang og den tid, der er til radighed for at udfgre dem tilfredsstillende.
Hvis der konstant er hgje kvantitative krav, kan der opsta stress. Det hjalper, hvis man har indfly-
delse pa sit arbejde og har ressourcer til at imgdekomme kravene. Det er ogsa en stor fordel, at
kravene er klare og entydige, saledes at man ved, hvornar man har gjort sit arbejde godt nok.

Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om kvantitative krav blandt danske lanmodtagere:

Altid Ofte Somme-  Sjeeldent Aldrig/

tider naesten

aldrig

1A. Kommer du bagud med dit arbejde? 24%  13,7% 37,6% 29,6%  16,8%

1B. Har du tid nok til dine arbejdsopgaver? 10,6% 335% 31,4% 19,7% 4,8%


http://www.ami.dk/apss

Resultaterne om kvantitative krav kan vurderes pa denne made:

Kravene er meget lavere end gennemsnittet 0 - 2,2 points
Kravene er lidt lavere end gennemsnittet 2,3 - 3,2 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 3,3 points
Kravene er lidt hgjere end gennemsnittet 3,4 — 4,3 points
Kravene er meget hgjere end gennemsnittet 4,4 - 8 points

2. Arbejdstempo. | AMI’s skema har vi valgt at adskille spgrgsmalene om arbejdstempo fra de
gvrige spergsmal om kvantitative krav. Det skyldes, at en reekke jobs laegger entydigt vaegt pa hajt
tempo, og at hgjt tempo kan have andre konsekvenser for de ansatte end fx stor arbejdsmengde og
mange tidsfrister. Hgjt tempo kaldes ogsa intensivering af arbejdet og har historisk iszr veeret kendt
i fag med samlebandsarbejde, tidsstudier osv. | de senere ar har vi set nye fag, hvor der ogsa legges
stor vaegt pa intensivering — fx hjemmehjelp, postveesen og forskellige serviceydelser. Hgjt tempo
kan blandt andet give stress og forskellige kropslige symptomer (fx hovedpine og skulder-
nakkesmerter).

Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om arbejdstempo blandt danske lgnmodtagere:

Altid Ofte Somme-  Sjeeldent Aldrig/
tider neesten
aldrig
2A. Er det ngdvendigt at arbejde meget 13,0% 36,2% 39,3%  8,8% 2,7%
hurtigt?
2B. Er arbejdstempoet hgjt gennem hele 8,6%  26,7% 47,0%0 15,0% 2,6%
arbejdsdagen?

Resultaterne for arbejdstempo kan vurderes pa denne made:

Arbejdstempoet er meget lavere end gennemsnittet 0 - 3,6 points
Arbejdstempoet er lidt lavere end gennemsnittet 3,7 - 4,6 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 4,7 points
Arbejdstempoet er lidt hgjere end gennemsnittet 4,8 — 5,7 points
Arbejdstempoet er meget hgjere end gennemsnittet 5,8 — 8 points

3. Falelsesmassige krav. Fglelsesmaessige krav opstar, nar man arbejder med mennesker. Iseer hvis
der er tale om mennesker med store problemer, meget voldelige eller vanskelige personer eller pro-
blemer, som det er vanskeligt at finde en lgsning pa. Det vil tit vaere sddan, at hgje falelsesmassige
krav er et vilkar, nar man arbejder med mennesker. Nar det er tilfeeldet, er det vigtigt, at de ansatte
er "klaedt pad” til at tackle de falelsesmassige krav. Det er ogsa vigtigt, at medarbejderne kan regne
med at fa stgtte fra ledere og kolleger, nar der opstar problemer med at klare de falelsesmaessige
krav.




Svarfordelingen pa de to spagrgsmal om falelsesmassige krav blandt danske lgnmodtagere:

Altid Ofte Somme-  Sjeeldent Aldrig/
tider naesten
aldrig

3A. Bringer dit arbejde dig i falelsesmassigt 20% 16,00 338% 28,9%  19,3%
belastende situationer?

3B. Skal du tage stilling til andre menneskers  12,3% 22,0% 20,2% 19,1%  26,3%
personlige problemer i dit arbejde?

Resultaterne for falelsesmassige krav kan vurderes pa denne made:

De falelsesmassige krav er meget lavere end gennemsnittet 0 -2,2 points
De falelsesmassige krav er lidt lavere end gennemsnittet 2,3 - 3,2 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 3,3 points

De falelsesmassige krav er lidt hgjere end gennemsnittet 3,4 — 4,3 points
De folelsesmassige krav er meget hgjere end gennemsnittet 4,4 — 8 points

ARBEJDETS ORGANISERING OG INDHOLD

4. Indflydelse. Indflydelse i arbejdet handler om den ansattes egen arbejdssituation. Der sigtes altsa
ikke mod at male indflydelse gennem samarbejdsudvalg eller lignende. Indflydelse handler fx om
arbejdsstedets indretning, pauser, hvem man arbejder sammen med, tilretteleeggelsen af arbejdet og
valget af arbejdsredskaber. Indflydelse er en meget vigtig dimension i det psykiske arbejdsmiljg.
Det geelder iseer, hvis der samtidigt er tale om hgje krav i arbejdet.

Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om indflydelse blandt danske lanmodtagere:

Altid Ofte Somme-  Sjeeldent Aldrig/
tider naesten
aldrig

4A. Har du stor indflydelse pa beslutninger 18,1% 41,1% 24,7% 11,4% 4,7%
om dit arbejde?

4B. Har du indflydelse pa mangden af dit 51% 178% 26,0% 30,2%  20,9%
arbejde?

Resultaterne for indflydelse kan vurderes pa denne made:

Indflydelsen er meget lavere end gennemsnittet 0 — 3,0 points
Indflydelsen er lidt lavere end gennemsnittet 3,1 -4,0 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 4,1 points
Indflydelsen er lidt starre end gennemsnittet 4,2 - 5,1 points

Indflydelsen er meget sterre end gennemsnittet 5,2 — 8 points




5. Udviklingsmuligheder. Et udviklende arbejde indeholder nogle krav til den ansatte, der er "lidt
for store”, ogsa kaldet udfordringer. Den slags arbejde skaber personlig vaekst og udvikler kompe-
tencer hos de ansatte. For fa udviklingsmuligheder skaber apati, hjelpelgshed og passivitet.

Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om udviklingsmuligheder blandt danske lanmodtagere:

I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad

5A. Har du mulighed for at lzere noget nyt 16,5% 37,2% 32,1% 10,5% 3,6%
gennem dit arbejde?

5B. Krever dit arbejde, at du er initiativrig? 141% 445% 329% 6,5% 2,0%

Resultaterne for udviklingsmuligheder kan vurderes pa denne made:

Udviklingsmulighederne er meget ringere end gennemsnittet 0 —4,1 points
Udviklingsmulighederne er lidt ringere end gennemsnittet 4,2 - 5,1 points
Gennemsnit for Ianmodtagere i Danmark 5,2 points
Udviklingsmulighederne er lidt bedre end gennemsnittet 5,3 - 6,2 points
Udviklingsmulighederne er meget bedre end gennemsnittet 6,3 — 8 points

6. Mening i arbejdet. Et meningsfuldt arbejde giver formal og sammenhang. Formal handler om,
at arbejdet eller produktet har relation til nogle almene verdier som for eksempel at helbrede syge
eller at producere nyttige produkter. Sammenhang handler om, at man kan se, hvordan ens eget
arbejde bidrager til virksomhedens samlede produkt. Hvis man synes, at arbejdet er meningsfuldt,
vil man naesten altid veere engageret i sit arbejde. Manglende mening kan vare medvirkende til at
mindske trivselen og fremkalde stress.

Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om mening i arbejdet blandt danske lenmodtagere:

I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad

6A. Er dine arbejdsopgaver meningsfulde? 229% 534% 20,6% 2,5% 0,7%

6B. Foler du, at du yder en vigtig 259% 56,6% 155% 1,7% 0,3%
arbejdsindsats?

Resultaterne for mening i arbejdet kan vurderes pa denne made:

Meningen i arbejdet er meget ringere end gennemsnittet 0 -5,0 points
Meningen i arbejdet er lidt ringere end gennemsnittet 5,0 — 5,9 points
Gennemsnit for lenmodtagere i Danmark 6,0 points
Meningen i arbejdet er lidt bedre end gennemsnittet 6,1 — 7,0 points

Meningen i arbejdet er meget bedre end gennemsnittet 7,1 -8 points




7. Involvering i arbejdspladsen. Denne dimension handler om, hvor involveret man faler sig i sin
arbejdsplads. Det er altsa ikke faget, jobbet eller gruppen, der er i fokus her, men den samlede virk-
somhed, man er ansat pa. Hvis medarbejderne har en lav grad af involvering, vil det ofte give sig
udtryk ved lav produktivitet eller hgjt fraveer og hgj personaleomsetning.

Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om involvering i arbejdspladsen blandt danske lgnmodtagere:

I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad
7A. Synes du, at din arbejdsplads har stor 13,1% 38,4% 33,1% 11,3% 4,2%

personlig betydning for dig?

7B. Ville du anbefale en god ven at sgge en 154% 358% 29,9% 9,7% 9,2%
stilling pa din arbejdsplads?

Resultaterne for involvering i arbejdspladsen kan vurderes pa denne made:

Involveringen er meget lavere end gennemsnittet 0 — 3,7 points
Involveringen er lidt lavere end gennemsnittet 3,8 — 4,7 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 4,8 points
Involveringen er lidt hgjere end gennemsnittet 4,9 - 5,8 points
Involveringen er meget hgjere end gennemsnittet 5,9 — 8 points

SAMARBEJDE OG LEDELSE

8. Forudsigelighed. Forudsigelighed drejer sig om at undga uvished og usikkerhed. Dette opnas
ved at give de ansatte relevante informationer pa det rette tidspunkt. At give relevante informationer
er en central ledelsesopgave. Der er altsa ikke tale om forudsigelighed i den forstand, at man skal
kunne forudsige detaljerne i hverdagen. Tvartimod — det er ”de store linier”, der betyder noget. Lav
forudsigelighed — fx ved omstruktureringer eller indfgrelsen af ny teknologi — kan vare en stor
stressbelastning.

Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om forudsigelighed blandt danske lenmodtagere:

I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad

8A. Far du pa din arbejdsplads information 10,2% 254% 41,1% 16,9%  65%
om f.eks. vigtige beslutninger, endringer
og fremtidsplaner i god tid?

8B. Far du al den information, du behgver for 9,1%  39,5% 41,4%  8,0% 2,0%
at klare dit arbejde godt?



Resultaterne for forudsigelighed kan vurderes pa denne made:

Forudsigeligheden er meget darligere end gennemsnittet 0 — 3,5 points
Forudsigeligheden er lidt darligere end gennemsnittet 3,6 — 4,5 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 4,6 points
Forudsigeligheden er lidt bedre end gennemsnittet 4,7 - 5,6 points
Forudsigeligheden er meget bedre end gennemsnittet 5,7 — 8 points

9. Belgnning i arbejdet. De ansatte kan belgnnes pa en reekke mader for deres indsats. De vigtigste
former er Ign, karrieremuligheder og anerkendelse. | denne sammenhang fokuserer vi pa den dag-
lige anerkendelse for at have udfert et godt stykke arbejde. Belgnning er en central dimension i det
psykiske arbejdsmilje, fordi den handler om oplevelsen af retfeerdighed. Ansatte, der ikke modtager
en rimelig belgnning for deres indsats, vil ofte reagere med at sette indsatsen ned. Pa den made far
virksomheden mindre produktive og engagerede medarbejdere. For de ansatte kan manglende
belgnning veere en stressbelastning.

Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om belgnning i arbejdet blandt danske lgnmodtagere:

I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad
9A. Bliver dit arbejde anerkendt og 13,0% 37,6% 34,0% 11,1% 4,3%
paskannet af ledelsen?
9B. Bliver du behandlet retferdigt pa din 15,0% 50,5% 28,1% 4,4% 2,1%

arbejdsplads?

Resultaterne for belgnning i arbejdet kan vurderes pa denne made:

Belgnningen i arbejdet er meget ringere end gennemsnitte 0 -4,1 points
Belgnningen i arbejdet er lidt ringere end gennemsnittet 4,2 - 5,1 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 5,2 points
Belgnningen i arbejdet er lidt bedre end gennemsnittet 5,3 - 6,2 points
Belgnningen i arbejdet er meget bedre end gennemsnittet 6,3 — 8 points

10. Rolleklarhed. Rolleklarhed er et spgrgsmal om at vide, hvad arbejdet gar ud pa. Manglende
rolleklarhed er en kilde til stress, forvirring og gnidninger mellem forskellige medarbejdere og
faggrupper. Rolleklarhed er bade "lodret” (Hvor meget har jeg at skulle have sagt?) og “vandret”
(Hvad skal jeg lave, og hvad skal de andre lave?).




Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om rolleklarhed blandt danske lenmodtagere:

I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad
10A. Er der klare mal for dit eget arbejde? 152% 47,6% 29,7%  6,3% 1,3%

10B. Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af 21,8% 57,4% 183% 2,3% 0,4%
dig i dit arbejde?

Resultaterne for rolleklarhed kan vurderes pa denne made:

Rolleklarheden er meget ringere end gennemsnittet 0 — 4,6 points
Rolleklarheden er lidt ringere end gennemsnittet 4,7 - 5,6 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 5,7 points
Rolleklarheden er lidt bedre end gennemsnittet 5,8 — 6,7 points
Rolleklarheden er meget bedre end gennemsnittet 6,8 — 8 points

11. Ledelseskvalitet. Denne dimension handler om den narmeste leders kvaliteter som leder,
saledes som dette opleves af de ansatte. Ledelseskvalitet anses for at veere en meget central faktor i
det psykiske arbejdsmiljg.

Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om ledelseskvalitet blandt danske lanmodtagere:

I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad

11A. Prioriterer den nermeste ledelse trivslen 12,0% 36,4% 344% 12.8% 4,4%
pa arbejdspladsen hgjt?

11B. Er den nermeste ledelse god til at 58% 30,9% 42,3% 15,2% 5,8%
planleegge arbejdet?

Resultaterne for ledelseskvalitet kan vurderes pa denne made:

Ledelseskvaliteten er meget lavere end gennemsnittet 0 — 3,4 points
Ledelseskvaliteten er lidt lavere end gennemsnittet 3,5 - 4,4 points
Gennemsnit for lenmodtagere i Danmark 4,5 points
Ledelseskvaliteten er lidt hgjere end gennemsnittet 4,6 — 5,5 points
Ledelseskvaliteten er meget hgjere end gennemsnittet 5,6 — 8 points

12. Social stette fra overordnede. Social stette fra den naermeste overordnede fokuserer pa hjelp,
feedback og villighed til at lytte hos den naermeste leder. Vigtige egenskaber ved hjelp og stette er
timing (kommer stgtten, nar der er brug for den?) og form (er det den rigtige form for stette?). At
give "gode rad”, nar den ansatte ikke har bedt om det eller fgler behov for det, kan vere verre end
ingenting.
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Svarfordelingen pa de to spgrgsmal om social statte fra overordnede blandt danske lgnmodtagere:

Altid Ofte Somme- Sjeel- Aldrig/
tider dent neesten
aldrig

12A. Hvor ofte er din neermeste overordnede 452% 30,3% 16,5% 6,2% 1,8%
villig til at lytte til dine problemer med
arbejdet?

12B. Hvor ofte far du hjeelp og stette fra din 215% 282% 29,4% 16,6% 4,4%
nermeste overordnede?

Resultaterne for social stette fra overordnede kan vurderes pa denne made:

Den sociale stgtte er meget darligere end gennemsnittet 0 — 4,5 points
Den sociale stgtte er lidt darligere end gennemsnittet 4,6 — 5,5 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 5,6 points

Den sociale statte er lidt bedre end gennemsnittet 5,7 — 6,6 points
Den sociale statte er meget bedre end gennemsnittet 6,7 — 8,0 points

FORHOLDET MELLEM DEN ANSATTE OG ARBEJDSPLADSEN

13. Tilfredshed med arbejdet. De ansattes tilfredshed med deres arbejde er selvfglgelig en meget
vigtig dimension. Man skal veaere opmaerksom pa, at der godt kan veere stor tilfredshed og samtidigt
mange problemer. Den samlede tilfredshed er udtryk for en overordnet vurdering, hvor man tager
alle plusser og minusser i betragtning.

Svarfordelingen pa spargsmalet om tilfredshed med arbejdet blandt danske lanmodtagere:

Meget Tilfreds Utilfreds Meget
tilfreds utilfreds

13.  Angaende dit job i almindelighed: Hvor tilfreds er 22,7% 66,2%  9,2% 2,0%
du med dit job som helhed, alt taget i betragtning?

Resultatet for tilfredshed med arbejdet kan vurderes pa denne made:

Tilfredsheden er meget darligere end gennemsnittet 0 -1,5 points
Tilfredsheden er lidt darligere end gennemsnittet 1,6 — 2,0 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 2,1 points
Tilfredsheden er lidt bedre end gennemsnittet 2,2 — 2,6 points

Tilfredsheden er meget bedre end gennemsnittet 2,7 — 3 points
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14. Arbejde-familie konflikt. Disse spgrgsmal belyser den mulige konflikt mellem arbejde og
familieliv/privatliv. Vi fokuserer iser pa to former, nemlig konflikt vedrarende energi (psykisk og
fysisk overskud) og tid. Konflikter mellem arbejde og familieliv kan have negative konsekvenser
for sdvel de ansatte som for deres familier.

Svarfordelingen pa de to spegrgsmal om arbejde-familie konflikt blandt danske lenmodtagere:

Ja, helt Ja, til en Ja, men Nej, slet ikke
sikkert vis grad kun lidt

14A. Fgler du, at dit arbejde tager sa meget af din 9,8% 24,0% 39,5% 26,7%
energi, at det gar ud over privatlivet?

14B. Fgler du, at dit arbejde tager sa meget af din 6,8% 18,6% 34,5% 40,2%
tid, at det gar ud over privatlivet?

Resultaterne for arbejde-familie konflikt kan vurderes pa denne made:

Arbejde-familie konflikten er meget mindre end gennemsnittet 0 - 1,0 points
Arbejde-familie konflikten er lidt mindre end gennemsnittet 1,1 - 2,0 points
Gennemsnit for lsnmodtagere i Danmark 2,1 points
Arbejde-familie konflikten er lidt sterre end gennemsnittet 2,2 — 3,1 points
Arbejde-familie konflikten er meget stgrre end gennemsnittet 3,2 — 6 points

VZRDIER PA AREJDSPLADSEN

15. Tillid mellem ledelse og medarbejdere. Tillid er et nggleord til forstaelsen af kulturen pa en
arbejdsplads. Tillid handler helt fundamentalt om, hvorvidt man tror pa hinanden i det daglige eller
ej. Tillid handler ogsa om, at man frit kan give udtryk for holdninger og felelser uden at vare bange
for negative reaktioner. Det modsatte af tillid er kontrolsystemer og overvagning.

Svarfordelingen blandt danske lgnmodtagere pa de to spgrgsmal om tillid:

I meget | hgjgrad Delvist | ringe | meget
hgj grad grad ringe grad

15A. Kan man stole pa de udmeldinger, der 138% 40,4% 354% 7,7% 2,7%
kommer fra ledelsen?

15B. Stoler ledelsen pa, at medarbejderne ger  20,1% 53,6% 21,3%  3,9% 1,1%
et godt stykke arbejde?
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Resultaterne for tillid kan vurderes pa denne made:

Tilliden ligger meget lavere end gennemsnittet
Tilliden ligger lidt lavere end gennemsnittet
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark
Tilliden ligger lidt hgjere end gennemsnittet
Tilliden ligger meget hgjere end gennemsnittet

0 — 4,3 points
4,4 — 5,3 points
5,4 points

5,5 - 6,4 points
6,5 — 8 points

16. Retfeerdighed. Retferdighed er en central veerdi pa arbejdspladsen savel som i resten af sam-
fundet. Retfeerdighed handler badde om proces og resultat. Altsa bade om den made, tingene bliver
afgjort og besluttet pa, og det resultat, der kommer ud af det. Hvis medarbejderne ikke faler sig
behandlet retfeerdigt, vil det have en lang raekke negative virkninger for bade virksomheden og de

ansatte.

Svarfordelingen blandt danske lgnmodtagere pa de to spargsmal om retfeerdighed:

| hgj grad Delvist | ringe | meget
grad ringe grad

| meget

hgj grad

16A. Bliver konflikter lgst pa en retfaerdig 7,4%
made?

16B. Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en 6,3%

retfeerdig made?

36,1% 42,7% 10,4% 3,4%

39,1% 46,4%  6,9% 1,3%

Resultaterne for retfaerdighed kan vurderes pa denne made:

Retferdigheden ligger meget lavere end gennemsnittet
Retfeerdigheden ligger lidt lavere end gennemsnittet
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark
Retfeerdigheden ligger lidt hgjere end gennemsnittet
Retferdigheden ligger meget hgjere end gennemsnittet

0 — 3,7 points
3,8 —4,7 points
4,8 points

4,9 — 5,8 points
5,9 — 8 points

HELBRED OG VELBEFINDENDE

17. Selvvurderet helbred. Selvvurderet helbred er personens vurdering af sin egen samlede hel-
bredstilstand. Det har vist sig, at denne vurdering hanger meget kraftigt sammen med fx fraveer, tid-
lig pension, brug af sundhedsvasenet og samlet dgdelighed. | reglen er selvvurderet helbred bedre
til at forudsige disse ting end leegediagnosticeret sygelighed. Hvis medarbejderne samlet set har dar-
ligt selvvurderet helbred, kan man overveje, om det haenger sammen med arbejdsforholdene.
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Svarfordelingen pa spgrgsmalet om selvvurderet helbred blandt danske lenmodtagere:

Fremra- Veeldig Godt Mindre Darligt
gende godt godt

17.  Hvordan synes du, at dit helbred er alt i 148% 42,3% 358% 6,4% 0,8%
alt?

Resultatet for selvvurderet helbred kan vurderes pa denne made:

Det selvvurderede helbred er meget darligere end gennemsnittet 0 — 2,0 points
Det selvvurderede helbred er lidt darligere end gennemsnittet 2,1-2,5 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 2,6 points

Det selvvurderede helbred er lidt bedre end gennemsnittet 2,7-3,1 points
Det selvvurderede helbred er meget bedre end gennemsnittet 3,2 — 4 points

18. Udbrzndthed. Denne dimension handler om graden af fysisk og psykisk treethed/udmattelse
hos de ansatte. Udbraendthed ses ofte i forbindelse med meget hgje krav, uklare krav og roller, man-
ge konflikter og ringe social statte. En hgj grad af udbreendthed hanger sammen med hgjt fraveer,
arbejdsophar, sevnbesveer og risiko for hjertesygdom.

Svarfordelingen pa de to spegrgsmal om udbrandthed blandt danske lgnmodtagere:

Hele En stor En del af Lidt af Pa intet
tiden del af tiden tiden tidspunkt
tiden
18A. Hvor tit har du felt dig udkert? 15% 12,6% 275% 47,3% 11,1%
18B. Hvor tit har du veeret fglelsesmaessigt 09% 75% 155% 429% 33,1%

udmattet?

Resultaterne for udbrandthed kan vurderes pa denne made:

De ansatte er meget mindre udbraendte end gennemsnittet 0 — 1,4 points
De ansatte er lidt mindre udbraendte end gennemsnittet 1,5 - 2,4 points
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark 2,5 points

De ansatte er lidt mere udbraendte end gennemsnittet 2,6 — 3,5 points
De ansatte er meget mere udbraendte end gennemsnittet 3,6 — 8 points

19. Stress. Stress defineres ofte som kombinationen af anspandthed og ulyst. Stress i kortere
perioder kan veere nyttigt og godt, nar man skal prestere lidt mere end normalt. Derimod er et hgjt
stress-niveau over lengere tid skadeligt bade for livskvaliteten, arbejdsindsatsen og helbredet.
Langvarig stress gger blandt andet risikoen for hjertesygdomme, mavetarmlidelser, depression og
lidelser i beveegeapparatet. Hvis det generelle stress-niveau pa en arbejdsplads er hgjt, kan det
haenge sammen med arbejdsforholdene.
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Svarfordelingen pa de to spagrgsmal om stress blandt danske lgnmodtagere:

Hele En stor En del af Lidt af P& intet
tiden del af tiden tiden tidspunkt
tiden
19A. Hvor tit har du veeret stresset? 1,7% 10,8% 18,3% 44,2%  25,0%
19B. Hvor tit har du veeret irritabel? 0,3% 5,0% 17.2% 61,3% 16,2%

Resultaterne for stress kan vurderes pa denne made:

De ansatte er meget mindre stressede end gennemsnittet
De ansatte er lidt mindre stressede end gennemsnittet
Gennemsnit for lanmodtagere i Danmark

De ansatte er lidt mere stressede end gennemsnittet

De ansatte er meget mere stressede end gennemsnittet

0-1,2 points
1,3 - 2,2 points
2,3 points

2,4 - 3,3 points
3,4 — 8 points
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KRZANKENDE ADFARD

20. Sex-chikane. Ved seksuel chikane forstas "ugnsket seksuel opmarksomhed”. Der kan vere tale
om direkte bergring, men ogsa om hentydninger, vittigheder, billeder, e-mails osv. Chikanen kan
komme fra kolleger, ledere og underordnede samt fra kunder, klienter osv.

Ja, Ja, Ja, Ja, Nej
dagligt  ugentligt manedligt af og til

20. Har du inden for de sidste 12 maneder 0,1% 0,4% 0,1% 2,4% 97,1%
varet udsat for ugnsket seksuel

opmarksomhed pa din arbejdsplads? — _
—~—
2,9%
Kolleger En leder Under- Klienter/
ordnede kunder/
patienter
Hvis ja, fra hvem? (sa&t gerne flere krydser) 32,0  20,0% 5,0%  49,0%

21. Trusler om vold. Trusler om vold kan vere rettet mod den ansatte, men ogsd mod dennes
familie eller omgangskreds. Truslerne kommer som regel fra kunder eller Klienter.

Ja, Ja, Ja, Ja, Nej
dagligt  ugentligt manedligt af og til

21. Har du inden for de sidste 12 maneder 0,3% 0,7% 0,6% 6,3% 92,2%
veeret udsat for trusler om vold pa din

arbejdsplads? N _
—~—
7,8%

Kolleger En leder Under- Klienter/

ordnede kunder/

patienter

Huvis ja, fra hvem? (st gerne flere krydser) 1,9% 1,1% 1,5%  92,5%
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22. Fysisk vold. Egentlig fysisk vold er sjelden mellem ansatte pa virksomheder. | den offentlige
sektor er der som regel tale om vold fra patienter eller klienter. | den private sektor om kunder eller
borgere, som er voldelige mod fx politiet, buschauffarer, parkeringsvagter, dermaend m.v.

Ja, Ja, Ja, Ja, Nej
dagligt  ugentligt manedligt af og til

22. Har du inden for de sidste 12 maneder 0,03% 0,3% 0,3% 3,3% 96,1%
veeret udsat for fysisk vold pa din

arbejdsplads? — v
—~—
3,9%
Kolleger En leder Under- Klienter/
ordnede kunder/
patienter
Hvis ja, fra hvem? (sa&t gerne flere krydser) 1,5% 0,8% 15%  96,2%

23. Mobning. Ved mobning forstar man, at man gentagne gange bliver udsat for ubehagelig eller
nedveerdigende behandling, som man har sveert ved at forsvare sig imod. Mobningen kan bade
komme fra andre ansatte og fra elever, patienter, kunder m.v.

Ja, Ja, Ja, Ja, Nej
dagligt  ugentligt manedligt af og til

23. Har du inden for de sidste 12 maneder 05% 1,1% 0,5% 6,2%  91,7%
veeret udsat for mobning pa din

arbejdsplads? — v
—~—
8,3%
Kolleger En leder Under- Klienter/
ordnede kunder/

patienter

Hvis ja, fra hvem? (sa&t gerne flere krydser) 715%  32,4% 6,0 11,3%
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Fra kortlaegning til handling

En kortleegning af det psykiske arbejdsmiljg pa en arbejdsplads har ikke megen mening i sig selv.
Formalet er naturligvis, at kortlegningen skal fglges op af handling pa de omrader, hvor der er
behov for forbedringer. Hvordan man arbejder med disse spgrgsmal, haenger sammen med virksom-
hedens kultur og starrelse. | mange tilfeelde kan det vere en god ide med en kareplan for processen.
I den forbindelse er fglgende trin af betydning for et godt resultat:

1.

Hvad betyder resultaterne? Den farste betingelse for at kunne handle pa en relevant made
er, at man har forstaet resultaterne af kortleegningen. Hvad betyder de ord, der bliver brugt,
fx rolleklarhed? Hvordan tolker man de forskellige points? Denne vejledning kan forha-
bentlig svare pa de fleste spargsmal.

Kan vi genkende billedet? Det er vigtigt, at man kan genkende det billede, der tegnes. Ellers
er det ikke sandsynligt, at der er motivation til at arbejde videre med resultatet.
Tilbageoversattelse. Denne proces handler om at besvare spgrgsmalet: Hvad betyder disse
resultater for os? Hvordan ytrer fx hgje kvantitative krav eller manglende belgnning sig pa
vores arbejdsplads?

Er det et problem? Det er ikke kortleegningen, der afger, om man har et problem. Man kan
godt ligge meget “darligt” i forhold til landsgennemsnittet og alligevel beslutte, at det ikke
er et problem. Man kan for sd vidt ogsa ligge bedre og beslutte, at det alligevel er et
problem!

Er det noget, vi kan gere noget ved? Nogle forhold er vilkar i arbejdet, som man ikke kan
@ndre. Det geelder fx hgje falelsesmassige krav hos sygeplejersker. Her gaelder det om at
kleede de ansatte pa, sa at de kan tackle belastningerne bedst muligt. | stgrre virksomheder er
der endvidere vilkar, der er besluttet hgjere oppe i virksomheden. Dem kan man ikke &ndre
i den enkelte afdeling. Man ma evt. i dialog med den gverste ledelse. Tilbage er sa de for-
hold, som man kan gare noget ved lokalt, som fx social statte og rolleklarhed. De tre typer
af faktorer kreever saledes forskellige typer af handling.

Er det noget, vi gnsker at @endre? Endelig er det vigtigt at fa afklaret, om der er den ngd-
vendige motivation og vilje til at handle. Hvis det ikke er tilfeeldet, kunne det tyde pa, at
problemet ikke er sa stort.

Prioritering! Det er vigtigt, at man ikke gar i gang med for mange ting pa en gang. Sa lgber
det meste ud i sandet. Hvis man fokuserer pa fa faktorer, er der starre chancer for succes.
Lav en konkret handlingsplan. Lav handlingsplanerne sa konkrete som muligt. Hvem gar
hvad hvornar. Fglg op pa dem. Ler af processen. Ler isar af fejltagelserne. Hvorfor gik
processen fx i sta? Hvorfor opnaede vi ikke den gnskede forbedring?

Folg op! Nar man gentager kortleegningen om to-tre ar, kan man se, om man har opnaet de
gnskede forbedringer. Til gengald kan der sa vare dukket nye udfordringer op. Det psy-
kiske arbejdsmiljg er ikke noget, man “ordner” én gang for alle.

Hvis man skal have succes med det psykiske arbejdsmiljg, er der tre ngdvendige forudsztninger:

1.

2.

3.

Prioritering. Hvis det psykiske arbejdsmilje betragtes som et luksusproblem, der altid er
sidst pa dagsordenen, er der kun meget sma chancer for at fa succes.

Ressourcer. Det galder for det psykiske arbejdsmiljg som for alt andet pa virksomheden:
Hvis man mener det alvorligt, ma man afsette ressourcer, dvs. tid og penge.

Kompetencer. At arbejde med psykisk arbejdsmilje kraever uddannelse, dvs. viden, erfaring
og kompetence.
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"Blade retningslinier”

for brugen af

AMIs spgrgeskemaer om psykisk arbejdsmiljg

Hvis en virksomhed overvejer at anvende AMI’s korte eller mellemlange skema om psykisk
arbejdsmiljg, anbefales det at overveje falgende punkter, inden man gar i gang:

1.

10.

Set aldrig en undersggelse af det psykiske arbejdsmiljg i gang, hvis det ikke er hensigten at
tage resultaterne alvorligt og handle pd dem bagefter.

Det er frivilligt at deltage i en kortleegning af det psykiske arbejdsmiljg, men en svarprocent
pa mindre end 60% er utilfredsstillende og er maske i sig selv et tegn pa darligt arbejds-
miljga.

Deltagelse er anonymt. Hvis der udregnes gennemsnit for grupper pa under 15 personer, bar
de implicerede give deres udtrykkelige samtykke.

De personer, som deltager i en kortleegning, har ret til at kende resultaterne.

Ansvarlige repraesentanter for ledelsen, mellemlederne og medarbejderne bar deltage i for-
beredelsen til og opfalgningen af kortleegningen. Man bgr ikke bruge sidevognsudvalg”
med “ildsjeele”.

Det er vigtigt at skelne mellem vilkar, som er “en del af jobbet”, og belastninger, der bar
@ndres. Prgv ikke at @ndre pa noget, der ikke kan laves om, og lad veere med at acceptere
forhold, som burde forbedres.

Der findes ingen standardlgsninger pa de forskellige problemer. Det er vigtigt, at lgs-
ningerne udvikles af virksomheden og bliver en integreret del af den daglige arbejdsgang
med henblik pa at opna bedre produktivitet og kvalitet.

Det er en god ide at gentage kortleegningen efter 1-2 ar for at se, om de gnskede forbedringer
har fundet sted.

Mange arbejdspladser har gleede af at gentage kortleegningen med faste mellemrum som en
del af bade “det udviklende arbejde” og “den lzrende organisation”.

En kortleegning af det psykiske arbejdsmiljg skal ikke betragtes som en dom eller en
karakterbog. Der er tale om et redskab for udvikling og dialog.

Disse retningslinier er udarbejdet i samarbejde med virksomheder og konsulenter.
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