Trivselmeter

for offentlige arbejdspladser

Beskrivelse af dimensioner i bruttokataloget
Dimensionerne i bruttokataloget er inspireret af dimensionerne i NFA’s tre-dakker.

1. Anerkendelse

Anerkendelse er et bredere begreb end ros. Udover den direkte ros indebzrer anerkendelse ogsa fx at
give medarbejdere en kvalificeret opgave, at tage afvigende meninger og kritik alvorligt og at se
forskellighed som en styrke. At vare anerkendt vil sige at have verdi og blive set, hort og respekteret
som den, man er. I forholdet mellem indsats og belonning er anerkendelse fra ledere, kolleger og
brugere én form for belonning.

2. Ledelse

Ledelse har betydning for en raekke forhold pa arbejdet, bl.a. anerkendelse, samarbejde, rolleklarhed,
forudsigelighed, indflydelse og mening i arbejdet. De faglige krav til lederen drejer sig bl.a. om at
udstikke retninger, prioritere og organisere arbejdet. Lederen har ogsa til opgave at fa en gruppe
mennesker til at samarbejde og trives. Hvis medarbejderen stoder ind i problemer, skal lederen hjalpe
med at treffe beslutninger og lose konflikter, der gor, at arbejdet kan komme videre.

3. Forudsigelighed

Forudsigelighed om hovedlinier i arbejdsindhold, organisering og vilkar giver medarbejderen tryghed og
mulighed for kontrol. For at sikre forudsigeligheden er det derfor vigtigt at medarbejderen bliver
informeret i god tid om planer og begivenheder med relevant for medarbejderen. Det kan vere
endringer i medarbejderens egne arbejdsopgaver, samarbejdsrelationer eller storre
organisationsendringer pa arbejdspladsen. Det giver medarbejderen mulighed for mentalt at forberede
sig og eventuelt fa indflydelse pa @ndringerne.

4. Samarbejde og videndeling

Samarbejdsrelationer mellem kolleger samt mellem ledelse og medarbejdere er afgorende for
arbejdsglaede, produktivitet og kvalitet. Det galder de faglige relationer direkte relateret til
opgavelosningen, men ogsa den indirekte medmenneskelige hjzlp og stotte, og den generelle stemning
pé arbejdspladsen. Pa en rakke arbejdspladser er et aspekt af samarbejde ogsa videndeling. Det
indebarer en praksis pa arbejdspladsen, hvor medarbejderne eftersporger viden hos kolleger og er
opmearksom pa om andre kan drage nytte af ens viden. Det forudsztter, at det er abenbart for alle, hvor
man kan finde informationer.

5. Rolleklarhed

Rolleklarhed indebarer, at der er klarhed over, ikke blot hvem der skal gore hvad, men ogsa hvem der
bestemmer, hvad den enkelte medarbejder skal lave. P4 nogen arbejdspladser vil der vare en relativ klar
arbejdsdeling, si personalegrupperne ved, hvad der horer ind under deres arbejdsrolle. Ligeledes vil der
1 en hierarkisk struktur vare klarhed over, hvem der kan bestemme hvilken arbejdsdeling der gzlder. Pa
andre arbejdspladser, med fx tvaergiende projektarbejde og selvstyrende grupper, kan der imidlertid til



tider veere uklarhed om, hvad den enkelte arbejdsrolle indebzarer, og hvem der har magten til at definere
rollen. Rolleklarhed har betydning for produktivitet og effektivitet pa arbejdspladsen, fordi
medarbejderne ikke behover at bruge tid og energi pa spekulationer og diskussioner om, hvem der ma
eller skal tage sig af hvilke opgaver

6. Retferdighed

Samarbejdsrelationerne pa arbejdspladsen pavirkes af, hvordan retferdighed opfattes pa arbejdspladsen
pa tre forskellige mader. Den distributive retfeerdighed drejer sig om, hvorvidt goderne fordeles
retferdigt, fx lon, forfremmelser, fyringer mv. Den processuelle retferdighed handler om, hvorvidt
processen gir ordentligt til, og skrevne og uskrevne regler bliver overholdt. Den tredje, den
interpersonelle retfardighed angar, om de ansatte behandles med respekt og omtanke. Ikke mindst den
processuelle retferdighed er vigtig, viser undersogelser.

7. Tillid

I et tillidsforhold tror den ene part, at den anden part vil én det godt. Den lodrette tillid er relationer
mellem ledelse og ansatte, mens den vandrette tillid er tillid mellem medarbejderne. Tillid angar bade
det der siges, og det der gores. Hvis der er hoj tillid, vil man stole pa, at den anden part taler sandt, og
man vil stole pa, at den anden part vil udfore arbejdet sa godt som muligt, uden at detaljeret kontrol er
nodvendig.

8. Mening i arbejdet

Mening i arbejdet handler om, at medarbejderens indsats er efterspurgt og bidrager til mervardi, det vil
sige at den enkeltes indsats gor en forskel. Som brik i et storre puslespil har det betydning, at
medarbejderen kan se sin andel 1 det fxlles mal. Mening i arbejdet er af stor betydning for de allerfleste.
Medarbejdere, der kan se en mening i deres arbejde, er gladere for bade deres job og deres arbejdsplads.

9. Udpyiklingsmuligheder

Et arbejde med udviklingsmuligheder giver medarbejderen mulighed for at udvikle sine evner og
ferdigheder samtidigt med, at medarbejderen passer sit arbejde. Pd den ene side skal kravene ligge 1
overkanten af det, som medarbejderen kan, og dermed bliver opgaven en udfordring. Pi den anden
side skal kravene i arbejdet ikke vare sa store, at medarbejderen ikke oplever at kunne leve op til dem.
Sa bliver kravene til en belastning frem for en udviklingsmulighed. Udviklingen af evner og ferdigheder
kan bl.a. ske ved nye opgaver eller variation i opgaverne og kan eventuelt understottes af efter- og
videreuddannelse. Passende udviklingsmuligheder i arbejdet haenger sammen med storre selvvard,
anerkendelse og engagement

10. Indflydelse

Indflydelse pa arbejdet drejer sig bl.a. om forhold som arbejdets indhold, samarbejdspartnere, arbejdets
tilretteleeggelse og udferelse, arbejdsredskaber, arbejdstider, pauser, arbejdsstedets indretning mv.
Indflydelse pd jobbet er vasentligt, fordi det giver medarbejderen en mulighed for at forme og
kontrollere sit eget liv og tage hensyn til egne onsker, preferencer og livssituation.

11. Kvalitet i arbejdet

Kwvalitet kan i visse tilfalde fastlegges som en malbar standard. I andre tilfalde vil det snarere dreje sig
om egne og andres mere udefinerede forventninger til udfert arbejde, bl.a. i lyset af rammer og
ressourcer til radighed. Derfor er det ogsa vasentligt med tilbagemeldinger om kvaliteten af ens arbejde.
Medarbejderens mulighed for at levere kvalitet i arbejdet giver arbejdsglade, tilfredshed og stolthed og
bidrager til meningen i arbejdet.

12. Fysiske rammer



Fysiske rammer handler om indeklima, arbejdsstedets indretning, ergonomiske forhold, stej og lys. Det
omfatter ogsda de medarbejderens arbejdsredskaber i bred forstand, fx hospitalsudstyr, computere,
undervisningsmaterialer mv. Gode fysiske rammer giver medarbejderne mulighed for at fokusere pa
opgavelosningen

Hyvilke fysiske rammer der er relevante, og hvilken betydning de har for den enkelte medarbejder,
varierer meget alt efter arbejdsplads og jobfunktion. Der kan findes yderligere inspiration til relevante
sporgsmal om fysiske rammer for forskellige sektorer pa Branchearbejdsmiljoridenes og
Arbejdstilsynets hjemmesider.

13. Balance mellem arbejds- og fritidsliv

Balancen mellem arbejds- og fritidsliv handler om, at medarbejderen oplever, at der er en
tilfredsstillende balance mellem medarbejderens rolle som hhv. arbejdstager og privatperson. Balancen
angar bade tid og energi til at klare begge roller. Et vigtigt aspekt 1 at finde balancen er muligheden for 1
en vis udstrekning selv at tilretteleegge arbejdstid og arbejdsmangde. Det kan give en fleksibilitet 1
forhold til privatlivet, fx ved aflevering og athentning af born 1 daginstitution, aftaler, fritidsinteresser,
ferieplanlegning mv.

14. Krav i arbejdet

Krav i arbejdet kan vaere af forskellig karakter: faglige krav, folelsesmaessige krav og krav til
arbejdstempo og arbejdsmangde. Krav i arbejdet kan vare positivt, nar det giver medarbejderen
udviklingsmuligheder og skaber mening og engagement. Kravene skal dog afpasses efter den enkeltes
ressourcer, ellers bliver krav til negative belastninger, bl.a. i form af stress.

Faglige krav relaterer sig til det medarbejderen skal levere 1 det pagaldende job. Folelsesmassige krav er
ofte et vilkar i arbejdet med mennesker, der betyder, at medarbejdere oplever arbejdet som
meningsfuldt, og at de gor en forskel for andre mennesker. Men kravene kan ogsa vare belastende, isar
hvis der er tale om mennesker med tunge problemer, meget voldelige eller vanskelige personer. Derfor
er det vigtigt, at medarbejderen er kledt pa til at tackle folelsesmassige krav og far den nedvendige
stotte fra ledere og kolleger.

Endelig kan krav i arbejdet handle om arbejdstempoet og -mangde. Tidsfrister og krav om leverancer
kan give mening i arbejdet og anspore til at medarbejderen yder sit bedste. Men balancen ma ikke tippe,
sa det bliver en belastning, at der er for lidt tid til den enkelte arbejdsopgave og mange opgaver ligger
og venter.

Almindeligvis er en hoj score pa sporgsmalene i dimensionen Krav i arbejdet’ et udtryk for at kravene
er for hoje, men det behover ikke altid at vaere tilfaldet.

15. Krankende adferd
Dimensionens sporgsmal er taget ordret fra NFA’s tre-dakker.

Krankende adfaerd har en lang rekke negative konsekvenser 1 form af depression, stress, sovnbesvear,
fravaer mv. Hvis den kraenkende adferd udeves af medarbejdere eller ledere pa arbejdspladsen har det
negativ betydning for samarbejde, produktiviteten og kvaliteten 1 arbejdet.

Krenkende adferd indeberer iser tre former: mobning/chikane, trusler om vold samt fysisk vold. Den
krenkende adferd kan komme bide eksternt fra borgere/patienter og internt fra ledere, underordnede
eller kolleger. Mobning/chikane drejer sig om, at en medarbejder gentagne gange bliver udsat for
ubchagelig eller nedvardigende behandling og omtale. Herunder forstas ogsa chikane pga. kon, alder,



etnicitet mv. samt sexchikane, som handler om uenskede direkte seksuelle tilnermelser og beroringer
eller indirekte seksuelle antydninger i billeder pa vaeggen eller emails mv. Trusler om vold kan vare

béade verbale eller non-verbale (fx en truende knytnave). Fysisk vold er vold i form af slag, knivstik,
skub, skud mv.

16. Helbred og velbefindende
Dimensionens sporgsmal er taget ordret fra NFA’s tre-dackker.

Darligt helbred og velbefindende har en lang rekke negative konsekvenser som stress, sovnbesver,
sygdom mv. Selvvurderet helbred er en medarbejders egen subjektive vurdering af sit helbred i en
helhedsvurdering af bade det psykiske og fysiske helbred indgar.

Et aspekt med betydning for medarbejderens velbefindende er stress. Stress kan defineres som en
tilstand som ledsages af fysiske, psykiske eller sociale reaktioner eller funktionssvigt, som er resultatet af
den enkeltes folelse af utilstrakkelighed 1 forhold til at kunne imedekomme de krav eller forventninger,
der er stillet til ham/hende. Det er vigtigt at skelne mellem kortvarig stress, som ikke nedvendigvis er
skadelig, og langvarig stress, som kan fore til sygdom.

17. Trivsel og jobtilfredshed

Trivsel og jobtilfredshed er den ene resultatparameter, der ikke direkte kan pavirkes i opfalgningen
pa trivselsundersggelsen. Det er derimod resultatet af de indsatsparametre, der er naevnt i de gvrige
dimensioner.

Trivsel og jobtilfredshed, der kan kaldes en form for sindstilstand eller oplevelse, er et mal for, hvor
tilfreds medarbejderen er alt i alt med sit arbejde. Derunder ogsda om medarbejderen er tilfreds med sine
fremtidsudsigter i jobbet, med arbejdsmiljeet og den méade ens evner bliver brugt pa.

18. Motivation og engagement
Motivation og engagement er det andet resultatparameter, der bliver pavirket af indsatsparametrene.

Motiverede og engagerede medarbejdere pa arbejdspladsen medforer storre produktivitet og storre
kvalitet 1 opgavevaretagelsen. Motivation og engagement er et udtryk for, hvilken adfwrd tilfredse
medarbejdere har. Det drejer sig bl.a. om medarbejderskab og loyalitet i forhold til arbejdspladsen.
Medarbejderskab betyder, at medarbejderne tager ansvar for, at opgaverne bliver lost bedst muligt, ogsa
ved at hjalpe hinanden og komme med forbedringsforslag. Det viser sig ogsd ved, at medarbejderne er
klar til at gore en ekstra indsats, nar det er nedvendigt. Loyaliteten til arbejdspladsen betyder, at
medarbejderne forventer at blive i jobbet og i evrigt gerne vil anbefale stedet til andre.
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