Kortlaegningen af det psykiske arbejdsmiljg med AMI’s
spgrgeskema om psykisk arbejdsmilja

Hvad betyder de forskellige dimensioner?

Formalet med dette papir er at give en kort beskrivelse af dimensionerne i AMI’s nye tre-
daekker spgrgeskema (tre-deekker I1). Vi beskriver nedenfor alle skalaerne i konceptet, hvil-
ket svarer til “forskerudgaven”. For nogle af skalaerne geelder, at man ogsa kan velge laenge-
re udgaver med flere spegrgsmal, men indholdet er principielt det samme. Hvor hver dimen-
sion angiver vi de spgrgsmal, der anvendes i den pagaldende skala.

A. Krav i arbejdet

Kvantitative krav. Kvantitative krav handler om, hvor meget, man skal na pa sit arbejde. | skemaet
handler de fire spargsmal 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 hjelper, hvis man har indflydelse 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 udfgrt opgaven tilfredsstillende.

Spargsmal om kvantitative krav:

Er dit arbejde ujeevnt fordelt, sa at det hober sig op?

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

Kommer du bagud med dit arbejde?

Har du tid nok til dine arbejdsopgaver?

Arbejdstempo. | AMI’s skema har vi valgt at adskille spgrgsmalene om arbejdstempo fra de gvrige
spgrgsmal om kvantitative krav. Det skyldes, at en reekke jobs leegger entydigt veegt pa hgjt tempo,
og at hgjt tempo kan have andre konsekvenser for de ansatte end fx stor arbejdsmangde og mange
deadlines. Hgijt tempo kaldes ogsa intensivering af arbejdet, og har historisk isaer veeret kendt i fag
med samlebandsarbejde, tidsstudier osv. | de senere ar har vi set nye fag, hvor der ogsa er stor veegt
pa intensivering — fx hjemmehjzalp og forskellige serviceydelser.

Spargsmal om arbejdstempo:

Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?

Er arbejdstempoet hgjt gennem hele arbejdsdagen?

Er det vigtigt at holde et hgjt arbejdstempo?

Kognitive krav. Kognition betyder teenkning. De kognitive krav handler altsd om at bruge den
indvendige side af hovedet. | skemaet er der spgrgsmal om at skulle overskue mange ting, at skulle
treeffe sveere beslutninger, at skulle huske meget og at skulle fa gode idéer. Hovedet har godt af at
blive brugt. Derfor er det godt med hgje kognitive krav! Dog skal man jo altid huske, at krav skal
svare til den ansattes kompetence og ferdigheder.

Spargsmal om kognitive krav:



Skal du overskue mange ting pa en gang i dit arbejde?
Kraever dit arbejde, at du husker meget?

Kraever dit arbejde, at du er god til at fa idéer?
Kraever dit arbejde, at du tager svaere beslutninger?

Folelsesmaessige krav. Falelsesmassige krav opstar, nar man arbejder med mennesker. Iser hvis
der er tale om mennesker med store problemer, meget voldelige eller vanskelige personer eller
problemer, som det er vanskeligt at finde en lgsning pa. Det vil tit veere sadan, at hgje falelsesmaes-
sige krav er et vilkar, nar man arbejder med mennesker. Nar det er tilfeldet, er det vigtigt, at de
ansatte er "kladt pa” til at tackle de fglelsesmeessige krav.

Spergsmal om fglelsesmaessige krav:

Bringer dit arbejde dig i fglelsesmaessigt belastende situationer?

Skal du tage stilling til andre menneskers personlige problemer i dit arbejde?

Er dit arbejde falelsesmaessigt belastende?

Bliver du faglelsesmaessigt berart af dit arbejde?

Krav om at skjule falelser. At skulle skjule sine falelser er ogsa et falelsesmaessigt krav. Dette
krav findes iser i arbejdet med klienter, patienter, elever og kunder. Ofte er der tale om, at man skal
veere hgflig og venlig, selv om den pagaldende kunde/klient ikke selv optraeder searlig venligt eller
hefligt. Ogsa her gaelder det om at vaere “klaedt pad” til at tackle kravene. De ansatte kan fx have
behov for at vide, hvor graensen gar for det, de skal finde sig i, hvis de bliver truet eller forulempet.
Spargsmal om krav om at skjule falelser:

Kraever dit arbejde, at du behandler alle ens — ogsa nar du ikke har lyst til det?

Kreever dit arbejde, at du skjuler dine folelser?

Skal du veere venlig og imgdekommende over for alle — uanset hvordan de er over for dig?

B. Arbejdets organisering og indhold

Indflydelse. Indflydelse i arbejdet handler om den ansattes egen arbejdssituation. | skemaet sparges
der om indflydelse pa en raekke forhold af umiddelbar betydning for den enkelte ansatte. Der sigtes
ikke mod at male indflydelse gennem fx samarbejdsudvalg eller lignende. Indflydelse er en meget
vigtig dimension i det psykiske arbejdsmiljg. Det gelder iser, hvis der er tale om hgje krav i
arbejdet.

Spergsmal om indflydelse i arbejdet:

Har du stor indflydelse pa beslutninger om dit arbejde?

Har du indflydelse pa, hvem du arbejder sammen med?

Har du indflydelse pad mangden af dit arbejde?

Har du indflydelse pa, hvad du laver pa dit arbejde?

Udviklingsmuligheder. Et udviklende arbejde indeholder kvalitative krav, der er "lidt for store”,
ogsa kaldet udfordringer. Den slags arbejde skaber personlig vaekst og udvikler kompetencer hos de
ansatte. Manglende udviklingsmuligheder skaber apati, hjeelpelgshed og passivitet.

Spergsmal om udviklingsmuligheder:

Kraever dit arbejde, at du er initiativrig?



Har du muligheder for at laere noget nyt gennem dit arbejde?
Kan du bruge din kunnen eller feerdigheder i dit arbejde?
Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine evner?

Variation. Denne dimension handler simpelthen om, hvorvidt arbejdet er varieret eller ej. Gentag-
elsesarbejde er i reglen kendetegnet ved bade lav indflydelse og fa udviklingsmuligheder.
Spergsmal om variation:

Er dit arbejde varieret?

Er det ngdvendigt at ggre det samme igen og igen?

Mening i arbejdet. Et meningsfuldt arbejde giver formal og sammenhaeng. Formalet er “lodret”,
dvs at arbejdet eller produktet har relation til et mere alment formal som for eksempel at helbrede
syge eller at producere nyttige produkter. Sammenhang er “vandret”, dvs at man kan se, hvordan
ens eget arbejde bidrager til virksomhedens samlede produkt. Hvis man synes, at arbejdet er
meningsfuldt, vil man nasten altid vare engageret i sit arbejde.

Spergsmal om mening i arbejdet:

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

Foler du, at du yder en vigtig arbejdsindsats?

Faler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?

Involvering i arbejdspladsen. Denne dimension handler om, hvor involveret man fgler sig i sin
arbejdsplads. Det er altsa ikke faget, jobbet eller gruppen, der er i fokus her, men den samlede
virksomhed, man er ansat pa.

Spergsmal om involvering i arbejdspladsen:

Nyder du at forteelle om din arbejdsplads til andre mennesker?

Synes du, at din arbejdsplads har stor personlig betydning for dig?

Ville du anbefale en god ven at sgge en stilling pa din arbejdsplads?

Hvor ofte teenker du pa at sgge arbejde et andet sted?

C. Samarbejde og ledelse.

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.
Spergsmal om forudsigelighed:

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

Far du al den information, du behgver for at klare dit arbejde godt?

Rolleklarhed. Rolleklarhed er et spgrgsmal om at vide hvad arbejdet gar ud pd. Manglende rolle-
klarhed 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?).

Spergsmal om rolle-klarhed:

Er der klare mal for dit eget arbejde?

Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader?

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

Rollekonflikter. Rollekonflikter handler om to ting: 1. Forskellige forventninger fra forskellige
mennesker. 2. Modstrid mellem den ansattes egne og andres forventninger. Rollekonflikter kan give
stress hos den enkelte og konflikter med andre.

Spargsmal om rolle-konflikter:

Foretager du dig noget i arbejdet, som bliver accepteret af nogle personer, men ikke af andre?
Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde?

Ma du somme tider gare noget, der egentlig skulle have vearet gjort anderledes?

Ma du somme tider foretage dig ting i dit arbejde, som forekommer dig ungdvendige?

Ledelseskvalitet. Denne dimension handler om den narmeste leders kvaliteter som leder, saledes
som dette opleves af de ansatte. Ledelseskvalitet anses for at veere en central faktor i det psykiske
arbejdsmiljg.
Spergsmal om ledelseskvalitet:
I hvor hgj grad kan man sige, at den nermeste ledelse pa din arbejdsplads —

- sgrger for, at den enkelte medarbejder har gode udviklingsmuligheder?

- prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt?

- er god til at planlaegge arbejdet?

- er god til at lgse konflikter?

Social stgtte fra overordnede. Social stgtte fra den neermeste overordnede fokuserer pa hjelp,
feedback og villighed til at lytte hos den naermeste leder. Vigtige egenskaber ved hjelp og stette er
timing (Kommer statten, 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 veere veerre end
ingenting.

Spergsmal om social statte og feedback fra overordnede:

Hvor ofte er din naermeste overordnede villig til at lytte til dine problemer med arbejdet?

Hvor ofte far du hjalp og stette fra din nermeste overordnede?

Hvor ofte taler din nermeste overordnede med dig om, hvor godt du udfgrer dit arbejde?

Social stette fra kolleger. Denne dimension har samme indhold som den ovenstaende vedrarende
lederstatte, blot er der her tale om stette og feedback fra kolleger.

Spergsmal om social statte og feedback fra kolleger:

Hvor ofte far du hjelp og stette fra dine kolleger?

Hvor ofte er dine kolleger villige til at lytte til dine problemer med arbejdet?

Hvor ofte taler dine kolleger med dig om, hvor godt du udferer dit arbejde?



Belgnning. De ansatte kan belgnnes pa en reekke mader for deres indsats. De vigtigste former er
lgn, karrieremuligheder og anerkendelse. Denne dimension fokuserer pa den daglige anerkendelse
for at have udfert et godt stykke arbejde. Belgnning er en central dimension i det psykiske
arbejdsmiljg, fordi den handler om oplevelsen af retferdighed. 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.

Spergsmal om belgnning:

Bliver dit arbejde anerkendt og paskgnnet af ledelsen?

Bliver du respekteret af ledelsen pa din arbejdsplads?

Bliver du behandlet retfeerdigt pa din arbejdsplads?

Socialt feellesskab i arbejdet. Denne dimension handler om, hvorvidt de ansatte indbyrdes har et
godt samarbejde og en folelse af fellesskab. Det sociale feellesskab har stor betydning for trivslen
og stemningen pa en arbejdsplads.

Spergsmal om socialt feellesskab:

Er der en god stemning mellem dig og dine kolleger?

Er der et godt samarbejde blandt kollegerne pa din arbejdsplads?

Faler du dig som en del af et feellesskab pa din arbejdsplads?

D. Utryghed og tilfredshed

Utryghed. Om man faler sig tryg eller utryg i sin ansattelse, afhaenger bade af den enkelte person,
af arbejdspladsen og af situationen pa arbejdsmarkedet.

Spergsmal om utryghed i arbejdet:

Er du bekymret for at blive arbejdslas?

Er du bekymret for at blive overfladig pa grund af "ny teknik”?

Er du bekymret for, at det kan blive sveert at finde et nyt job, hvis du bliver arbejdslgs?

Er du bekymret for, at du mod din vilje forflyttes til andet arbejde?

Tilfredshed med arbejdet. De ansattes tilfredshed med deres arbejde er selvfelgelig en meget vig-
tig dimension. Man skal vaere opmarksom pa, at der godt kan vare stor tilfredshed og samtidigt
mange problemer.
Spergsmal om tilfredshed med arbejdet:
Angaende dit arbejde i almindelighed. Hvor tilfreds er du med —

- dine fremtidsudsigter i arbejdet?

- arbejdsmiljget?

- maden, dine evner bruges pa?

- dit job som helhed, alt taget i betragtning?

E. Familie-arbejde balance



Arbejde-familie konflikt. Disse tre spegrgsmal 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.

Spergsmal om arbejde-familie konflikt:

Sker det, at der er konflikt mellem dit arbejde og privatliv, sddan at du helst ville vare "begge
steder pa én gang™?

De naste tre spargsmal handler om, hvordan dit arbejde pavirker dit privatliv:

Faler du, at dit arbejde tager sa meget af din energi, at det gar ud over privatlivet?

Foler du, at dit arbejde tager sa meget af din tid, at det gar ud over privatlivet?

Siger din familie eller venner til dig, at du arbejder for meget?

Familie-arbejde konflikt. 1 denne skala ser vi pa, om familiens/privatlivets krav gar ud over
arbejdet. Igen ser vi pa to former: energi og tid.

Spergsmal om familie-arbejde konflikt

De naste to spgrgsmal handler om, hvordan dit privatliv pavirker dit arbejde:

Faler du, at dit privatliv tager s meget af din energi, at det gar ud over arbejdet?

Faler du, at dit privatliv tager sa meget af din tid, at det gar ud over arbejdet?

F. Verdier pa arbejdspladsen

”Lodret” tillid og troveerdighed (mellem ledelse og medarbejdere):
Stoler ledelsen pa, at medarbejderne ger et godt stykke arbejde?
Kan man stole pa de udmeldinger, der kommer fra ledelsen?
Holder ledelsen vigtige informationer skjult for medarbejderne?
Kan de ansatte give udtryk for deres meninger og felelser?

”Vandret™ tillid og trovaerdighed (mellem medarbejderne):
Holder de ansatte informationer skjult for hinanden?
Holder de ansatte informationer skjult for ledelsen?

Stoler de ansatte i almindelighed pa hinanden?

Retfaerdighed og respekt:

Bliver konflikter lgst pa en retfeerdig made?

Bliver man anerkendt for et godt stykke arbejde?

Bliver alle forslag fra de ansatte behandlet serigst af ledelsen?
Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en retfeerdig made?

Rummelighed, det sociale ansvar:
Bliver mand og kvinder behandlet som ligevaerdige pa din arbejdsplads?
Er der plads til ansatte med forskellig etnisk baggrund og religion?*)



Er der plads til &ldre medarbejdere?
Er der plads til ansatte med forskellige skavanker og handicaps?

G. Helbred og velbefindende

Selvvurderet helbred. Selvvurderet helbred er personens vurdering af sin egen samlede helbreds-
tilstand. Det har vist sig, at denne vurdering haenger meget kraftigt sammen med fx fraveer, tidlig
pension, brug af sundhedsveesenet og samlet dgdelighed. Ofte er selvvurderet helbred bedre til at
forudsige disse ting end laegediagnosticeret sygelighed.

Spergsmal om selvvurderet helbred:

Hvordan synes du, at dit helbred er alt i alt?

Stress. Stress defineres ofte som kombinationen af anspandthed og ulyst. Kort-tids stress kan veere
nyttigt og godt, ndr man skal preestere lidt mere end normalt. Derimod er et hgjt stress-niveau over
leengere tid skadeligt bade for livskvaliteten, arbejdsindsatsen og helbredet. Langvarig stress gger
blandt andet risikoen for hjertesygdomme, mavetarmlidelser, depression og lidelser i bevaegeappa-
ratet.

Spergsmal om stress:

Hvor tit har du haft problemer med at slappe af?

Hvor tit har du veeret irritabel?

Hvor tit har du veeret anspaendt?

Hvor tit har du veeret stresset?

Udbraendthed. Denne dimension handler om graden af fysisk og psykisk trethed/udmattelse hos
den ansatte. Vi har valgt fire spgrgsmal ud fra Copenhagen Burnout Inventory (skalaen for
Personlig Udbraendthed). En hgj grad af udbreendthed haenger sammen med hgjt fraveer, arbejds-
ophar, sevnbesvear og risiko for hjertesygdom

Spergsmal om udbraendthed:

Hvor tit har du felt dig udkert?

Hvor tit har du veeret fysisk udmattet?

Hvor tit har du veeret fglelsesmaessigt udmattet?

Hvor tit har du veeret treet?

Sevnbesvaer. Darlig sevnkvalitet viser sig pa to mader: Man sover for lidt, og man sover for darligt.
En god sgvn er helt ngdvendig for den daglige restitution, sa at man ikke “karer ned” over en
leengere periode. Sgvnbesveaer kombineret med for lidt sevn (under 7 timer) giver blandt andet gget
risiko for hjertesygdom. Pa arbejdspladsen giver sgvnbesver starre risiko for arbejdsulykker samt
lav kvalitet og produktivitet i arbejdet.

Spergsmal om sgvnbesveer:

Hvor tit har du sovet darligt og uroligt?

Hvor tit har du haft sveert ved at falde i sgvn?

Hvor tit er du vagnet for tidligt uden at kunne falde i sgvn igen?

Hvor tit er du vagnet flere gange og haft svart ved at falde i sgvn igen?



Depressive symptomer. Formalet med denne dimension er ikke at "diagnosticere” depression, men
at vurdere tilstedeveerelsen af nogle symptomer, der kan karakteriseres som depressive. Tilstede-
vaerelsen af sadanne symptomer kan vare en vigtig advarsel, om at en negativ udvikling er i gang
for den ansatte. Hvis man pa en afdeling eller arbejdsplads har et hgjt niveau for disse symptomer,
er det vigtigt, at man forsgger at finde frem til arsagerne.

Spergsmal om depressive symptomer:

Hvor tit har du veeret trist til mode?

Hvor tit har du manglet selvtillid?

Hvor tit har du haft darlig samvittighed eller skyldfalelse?

Hvor tit har du manglet interesse for de ting, du foretager dig i dagligdagen?

Somatisk stress. Somatisk stress er symptomer pa stress, som man kan marke i kroppen.
Somatiske stress-symptomer kan ofte vere arbejdsbetingede og har i reglen konsekvenser for
arbejdspladsen i form af fraveer mv.

Spergsmal om somatisk stress:

Hvor tit har du haft ondt i maven?

Hvor tit har du haft ondt i hovedet?

Hvor tit har du haft hjertebanken?

Hvor tit har du haft muskelspaendinger?

Kognitiv stress. De kognitive stress-symptomer handler om, hvordan hjernen fungerer. Kognitiv
stress kan isaer veere et problem, hvis det er vigtigt, at der tages hurtige beslutninger, eller hvor der
er hgje krav om koncentration.

Spergsmal om kognitiv stress:

Hvor tit har du haft koncentrationsbesveer?

Hvor tit har du haft sveert ved at teenke klart?

Hvor tit har du haft sveert ved at treeffe beslutninger?

Hvor tit har du haft sveert ved at huske?

H. Personlige egenskaber

Self-efficacy:

Jeg kan altid lgse vanskelige problemer, hvis jeg prever ihardigt nok.
Hvis nogen modarbejder mig, finder jeg en made at opna det, jeg vil.
Det er let for mig at holde fast ved mine planer og realisere mine mal.
Jeg er sikker pd, at jeg kan handtere uventede handelser.

Nar jeg stader pa et problem, kan jeg som regel finde flere lgsninger.
Lige meget hvad der sker, kan jeg som regel klare det.
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