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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.
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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
arbejdsmilj@ 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 sp@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 hjzlpe 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 I@se 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 fellesskab 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 inden for hvert emne er angivet med et tal fra 0 til 100:

100 svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret ‘| meget hgj grad’ eller 'Altid’.
75 svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret ’l hgj grad’ eller 'Ofte’.

50 svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret 'Delvist’ eller ‘Sommetider’.
25 svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret ’l lav grad’ eller 'Sjeldent’.

0 svarer til, at medarbejderne i gennemsnit har svaret’| 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 arbejdspladsen.

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 efterdret
2019. Resultaterne baserer sig pa svar fra ca. 5.000 deltagere. Laees 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 spdrgeskemaundersggelsen.

Omrade Emne DK Arbejds- Afdeling
plads
Indflydelse i arbejdet 66 75 78
Udviklingsmuligheder 66 73 67
Arbejdets organisering Klare mal i arbejdet 72 68 _
Oplevelse af mulighederne for at
. 65 65 67
lgse arbejdsopgaverne
Ungdvendige arbejdsopgaver* 40 33 31
Arbejdstempo* 63 66 64
Krav i arbejdet Arbejdsmaengde* 41 46 44
Folelsesmaessige krav* 43 60 _
. Samarbejde mellem kolleger 64 80 77
Samarbejde I
Tillid til kolleger 73 84 83
Ledelseskvalitet 63 79 77
Social stette fra neermeste leder 68 82 80
Ledelse Retfeerdighed 69 82 78
Medarbejderinddragelse 58 73 70
Anerkendelse 65 75 72
Mening i arbejdet 76 84 84
. Kc?nflilft*mellem arbejdsliv og 44 51
Trivsel privatliv
Stress”* 40 49
Jobtilfredshed 72 80 83

*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.

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 medarbejderne i afdelingen og pa hele 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 pé

arbejdspladsen.

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

Omrade Emne DK Arbejds-  Afdeling
plads
Trusler 18% 8% 13%
Vold 5% 8% 13%
N ive h li
egative handlinger Mobning 10% 8% 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 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om indflydelse i
arbejdet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

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

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 ’Indflydelse i arbejdet’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Har du indflydelse 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 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om
udviklingsmuligheder. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Har du muligheder for at lzere noget nyt gennem dit
arbejde?
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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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om klare mal i
arbejdet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde?
67
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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 sp@grgsmalet: Giver forholdene pa din
arbejdsplads mulighed for, at du kan udfare arbejdet tilfredsstillende?

Figuren viser, hvordan Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om muligheder for
at Igse arbejdsopgaverne. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du kan
udfgre arbejdet tilfredsstillende?
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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 hjaelpemidler, vaerktgj, 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om ungdvendige
arbejdsopgaver. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Bliver dit arbejde besveerliggjort af uhensigtsmaessige
arbejdsgange?

Afdeling 31

Arbejdsplads 33
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Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet "Ungdvendige arbejdsopgaver’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

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
arbejdsmangde, 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om arbejdstempo.
Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?

64
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Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet ’'Arbejdstempo’, kan | bruge dette dialogsp@rgsmal.

Dialogspgrgsmal

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

14



Arbejdsmangde

Arbejdsmangde handler om den maengde 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 ndr alle dine
arbejdsopgaver?

Figuren viser, hvordan Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om
arbejdsmaengde. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine arbejdsopgaver?
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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 saetter dig under tidspres?
e Hvor ofte har du tidsfrister, der er svaere at overholde?
e Kommer du bagud med dit arbejde?

15



Fglelsesmaessige krav

Fglelsesmaessige krav i arbejdet forekommer isaer hos medarbejdere, der har teet kontakt med
elever, klienter, patienter og deres pargrende. Fglelsesmaessige krav kan vaere 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om fglelsesmaessige
krav. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Bringer dit arbejde dig i fglelsesmaessigt kraevende
situationer?
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Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Fglelsesmaessige krav’, kan | bruge disse
dialogspgrgsmal.

Dialogspgrgsmal

e Har duidit 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?

16



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 hjzelp 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 feellesskab. 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om samarbejde
med kolleger. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

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

Afdeling 77
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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
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 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om tillid til kolleger.
Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

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 naeermeste
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
narmeste 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 pa 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 arbejdsgleede.

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

Figuren viser, hvordan Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om ledelseskvalitet.
Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Prioriterer din naermeste leder trivslen pa arbejdspladsen
hejt?

Afdeling
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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 nermeste 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om stgtte fra leder.
Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

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 naarmeste 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om retfaerdighed.
Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Bliver du behandlet retfeerdigt af ledelsen pa din
arbejdsplads?
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Hvis | har lyst til at tale lidt mere om emnet 'Retfaerdighed’, kan | bruge disse dialogspgrgsmal.

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 spgrgsmalet: Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at
forbedre arbejdsgange?

Figuren viser, hvordan Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om inddragelse.
Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

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

Figuren viser, hvordan Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om anerkendelse.
Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskgnnet pa din
arbejdsplads?
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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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om
trusler. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet for et gennemsnit af danske
arbejdstagere samt for hele Arbejdspladsen.

Har du .inden. for de senestg 12 m_éneder veeret udsat for DK Arbejds- Afdeling
trusler i forbindelse med dit arbejde? plads

Ja, dagligt eller neesten dagligt 1% 0% 0%
Ja, ugentligt 2% 0% 0%
Ja, manedligt 4% 0% 0%
Ja, sjeeldnere 12% 8% 13%
Nej 82% 92% 88%

De medarbejdere, der har tilkendegivet, at de har vaeret udsat for trusler, er efterfglgende
blevet stillet fglgende spgrgsmal "Hvem er du blevet truet af?”. | tabellen nedenfor angives
der, hvem der har staet bag denne adfzerd, og svarene er markeret med et kryds.

Hvis ja, hvem er du blevet truet af?

En leder

Kolleger

Underordnede

Kunder, klienter, patienter, elever, pargrende m.fl. X
Truslerne er blevet fremsat anonymt

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
Izst 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 Igst 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om fysisk
vold. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet for et gennemsnit af danske
arbejdstagere samt for hele Arbejdspladsen

Hal: du inde_n for _de seneste 12.ménec_ier veaeret udsat for DK Arbejds- Afdeling
fysisk vold i forbindelse med dit arbejde? plads

Ja, dagligt eller naesten dagligt 0% 0% 0%
Ja, ugentligt 0% 0% 0%
Ja, manedligt 1% 0% 0%
Ja, sjeeldnere 3% 8% 13%
Nej 95% 92% 88%

De medarbejdere, der har tilkendegivet, at de har vaeret udsat for fysisk vold i forbindelse med
deres arbejde, er efterfglgende blevet stillet fglgende spgrgsmal “Hvem var voldelig mod
dig?”. | tabellen nedenfor angives der, hvem der har staet bag denne adfeerd, og svarene er
markeret med et kryds.

Hvis ja, hvem var voldelig mod dig?

En leder

Kolleger

Underordnede

Kunder, klienter, patienter, elever, pargrende m.fl. X

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 Igst pa din arbejdsplads?

Ja, problemet er blevet Igst 100%
Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst 0%
Nej, problemet er ikke blevet lgst 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om
mobning. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet for et gennemsnit af
danske arbejdstagere samt for hele Arbejdspladsen.

Har ¢_1u v_aeret udsat for mobning p% dit nuveerende DK Arbejds- Afdeling
arbejde inden for de seneste 12 maneder? plads

Ja, dagligt eller neesten dagligt 1% 0% 0%
Ja, ugentligt 1% 0% 0%
Ja, manedligt 2% 0% 0%
Ja, sjeeldnere 6% 8% 6%
Nej 90% 92% 94%

De medarbejdere, der har tilkendegivet, at de har vaeret udsat for mobning, er efterfglgende
blevet stillet felgende spgrgsmal “Hvem var det, som mobbede dig?”. | tabellen nedenfor
angives der, hvem der har staet bag denne adfaerd, og svarene er markeret med et kryds.

Hvis ja, hvem mobbede dig?

En leder

Kolleger

Underordnede

Kunder, klienter, patienter, elever, pargrende m.fl. X

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 last 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 100%
Ja, problemet er til en vis grad blevet Igst 0%
Nej, problemet er ikke blevet Igst 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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om
seksuel chikane. Svarene angives i procent, og tabellen viser ogsa resultatet for et gennemsnit
af danske arbejdstagere samt for hele Arbejdspladsen.

Har du indgn for d? sgneste _12 maneder veeret udsat for DK Arbejds- Afdeling
seksuel chikane pa din arbejdsplads? plads

Ja, dagligt eller neesten dagligt 0% 0% 0%
Ja, ugentligt 0% 0% 0%
Ja, manedligt 0% 0% 0%
Ja, sjeeldnere 2% 0% 0%
Nej 98% 100% 100%
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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

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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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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om mening i
arbejdet. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

Afdeling 84

84

Arbejdsplads
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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 '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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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@grgsmalet: Hvor ofte har du fglt dig stresset inden for de sidste to uger?

Figuren viser, hvordan Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om stress. Figuren
viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

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 A:)tlaaeg;s- Al
Arbejde 55% 59% 43%
Privatliv 6% 5% 7%
Bade arbejde og privatliv 39% 36% 50%
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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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om konflikt mellem
arbejde og privatliv. Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

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

Afdeling 50

Arbejdsplads 51
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Note: 100="T meget hgj grad’, 75="I hgj grad,” 50="Delvist’, 25="1 lav grad’, 0="T 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?

34



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 Afdeling pa Arbejdsplads har besvaret spgrgsmalet om jobtilfredshed.
Figuren viser ogsa resultatet for landsgennemsnittet.

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

Afdeling 83
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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 | laese 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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