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At-vejledningen beskriver metoder til kortleegning af psykosociale forhold pé& den enkelte

virksomhed. Formdlet er at vejlede virksomhedens sikkerhedsorganisation om de metoder,

der kan bruges til at kortleegge det psykiske arbejdsmiljg. Vejledningen skal hermed
bidrage til, at sikkerhedsorganisationen valger hensigtsmaessige metoder. Vejledningen
kan bl.a. veere en hjaelp, ndr virksomheden skal udarbejde arbejdspladsvurdering, der som
forste trin skal omfatte en kortlaegning af virksomhedens arbejdsmiljgforhold, herunder
om der er problemer i det psykiske arbejdsmiljg. Vejledningen vil ogsd kunne bidrage til en
uddybning af problemstillinger i det psykiske arbejdsmiljg, der har vist sig ved en
arbejdspladsvurdering foretaget med andre metoder end dem, der beskrives i
vejledningen. Nogle af metoderne kan bruges umiddelbart af sikkerhedsorganisationen i
alle faser. Det geelder:

e Spgrgeskemametoden
e Brug of tjeklister

e Indsamling af data om sygefraveer og personaleomsaetning.

Andre metoder vil som regel kraeve bistand fra eksterne akterer, fx arbejdsmiljgradgivere
eller organisationer. Det geelder:
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Interviewmetoden

Observationsmetoden.

Der findes andre metoder til kortlaegning af det psykiske arbejdsmilje end dem, der er

beskrevet i vejledningen. Det drejer sig fx om:

Temadage med eller uden ekstern akter
Fremtidsveerksted

Temamegder hvor man fx bruger dialogskema, der angiver de tre bedste og de tre
vaerste forhold i det psykiske arbejdsmiljg.

Valg af metode vil bl.a. afhaenge af formdlet med undersegelsen, de emner, der gnskes
belyst, og den personkreds, som inddrages i undersggelsen.

1. Generelle krav til metoder og deres brug

1.1. Krav til metoder

Vejledningen beskriver isser metoder til indsamling af oplysninger om psykosociale
forhold,

der er afprevet og opfylder krav om pdlidelighed og gyldighed eller giver mulighed
herfor.

der er deekkende for det psykosociale omrdde. Det vil sige som omfatter
beskrivelser af centrale psykosociale risikofaktorer og personers psykiske og
psykosomatiske belastningsreaktioner i arbejdet.

der er sd enkle, at de umiddelbart kan bruges af sikkerhedsorganisationen.
Observations- og interviewmetoderne kraever dog hel eller delvis bistand fra
eksterne akterer, fx arbejdsmiljorddgivere eller organisationer.

der er sd almene, at de umiddelbart kan bruges pé alle virksomheder og i alle
organisationer/institutioner.

der er s@ overskuelige, at indsamlingen af data, resultatopggrelsen og fortolkningen
af resultater kan udfgres med relativt enkle metoder.

der giver resultater, som kan bruges til at udarbejde handlingsplaner, der kan
forbedre det psykiske arbejdsmiljg.
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1.2. Krav til brugen af metoder

Alle metoder giver de bedste resultater, hvis der er et teet samarbejde mellem
virksomhedens parter. Fgrst og fremmest fordi metodernes "gennemslagskraft" afhsenger
af et konstruktivt samarbejde mellem virksomhedens ledelse og de ansatte. Centrale
elementer i samarbejdet om kortleegning af det psykiske arbejdsmiljg er:

e Felles afklaring og fastleeggelse af undersggelsens formdl, indhold og metode.

¢ Gensidig forpligtelse over for aftaler om, hvordan undersggelsen skal gennemfgres,
og hvordan den skal felges op.

2. Metoder til indsamling af oplysninger om psykisk arbejdsmilje

2.1. Spergeskemametoden - kvantitativ kortleegning

2.1.1 Generel karakteristik af spergeskemametoden

Et spergeskema er forst og fremmest velegnet til at kortlaegge, hvordan det psykiske
arbejdsmiljg opleves og vurderes af de ansatte. Spgrgeskemaet kan ogsd bruges til at
forudsige reaktioner hos st@rre grupper af ansatte ved organisationssendringer, aendrede
anseettelsesformer o.l. Metoden er en forholdsvis billig mdde at indsamle data pé:

e Tidsforbruget til at udfylde spgrgeskemaerne er ret begraenset.
e Besvarede spargeskemaer vil som regel vaere hurtige at administrere og analysere.

e Resultaterne af spargeskemaerne vil efter relativt kort tid kunne afrapporteres.

Det forudseetter imidlertid, at man bruger et spgrgeskema, der opfylder en raekke
fundamentale krav. Spgrgsmadlene skal veere entydige og opfattes som relevante af den
gruppe ansatte, der skal deltage i kortleegningen. Svarmulighederne skal vaere
udtemmende og gensidigt udelukke hinanden. Og spagrgeskemaet skal vaere testet for
pdlidelighed og gyldighed. Pdlidelighed betegner, hvor stor overensstemmelse der er
mellem resultaterne af to pd hinanden falgende mdlinger. Gyldighed er udtryk for, om
sporgeskemaet mdler, hvad det er meningen, at det skal mdle. Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmilje (NFA) har udviklet tre spgrgeskemaer om psykisk
arbejdsmiljg, der opfylder disse krav.

Skemaerne kan downloades p& NFA's hjemmeside: www.arbejdsmiljoforskning.dk

Spergeskemaer - Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo
(https://nfa.dk/da/Vaerktoejer/Sporgeskemaer/)

Her findes ogsd vejledning til brug af spargeskemaerne i praksis.
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Der er en raekke usikkerheder ved at bruge spgrgeskemaer til maéling af det psykiske
arbejdsmiljg. Bl.a. kan personer med psykiske symptomer, som fx stress og/eller et darligt
helbred i gvrigt, vaere mere tilbgjelige til at beskrive arbejdet som belastende end
personer, der ikke har psykiske symptomer og har et godt helbred (overrapportering).

Omvendt kan raske personer vaere mere tilbgjelige til at underbetone de belastende
forhold i arbejdet (underrapportering).

Denne usikkerhed vil bl.a. kunne modvirkes ved hjeelp af observationsmetoden, hvor
seerligt uddannede eller traenede personer vurderer de psykiske pdvirkninger i et givet job
ud fra standardiserede observationsskemaer, jf. pkt. 2.3. Oplysningerne fra
spergeskemaer kan endvidere suppleres og eventuelt justeres af data, der er indhentet pd
anden mdde - fx oplysninger om:

e Arbejdstids- eller Ignsystemer
e Deadlines

e Arbejdsmaengde

e Cyklustider

e Diriftsforstyrrelser

e Arbejdets organisering

e Sygefraveer

e Personaleomsaetning.

Et andet problem ved spgrgeskemaundersggelser er de personer, der ikke deltager i
undersggelsen. Enten fordi de ikke @nsker at deltage, eller fordi de ikke er i stand til det.
Problemet er starst hos den gruppe, der ikke gnsker at deltage, fordi denne gruppe
naesten altid vil adskille sig pd vaesentlige punkter fra resten af undersegelsesgruppen.
Frafaldet kan derfor medfgre systematiske skeevheder i analyseresultaterne.

Frafaldsprocenten er som regel starst i undersggelser med postomdelte spgrgeskemaer.

Alle spargeskemaundersggelser ber afsluttes med overvejelser om frafaldets mulige
betydning for undersggelsesresultatet. Det kan veere sveert at gennemfgre en egentlig
frafaldsanalyse, hvor man systematisk indhenter begrundelser fra de personer, der ikke
har deltaget, da dette vil komme i konflikt med hensynet til anonymiteten. En mulighed er
at udsende fra to til fem spargsmal om begrundelser for ikke at besvare spegrgeskemaet til
alle dem, der oprindeligt fik uddelt et spgrgeskema. Besvarelserne laegges i en tilhgrende
kuvert, som indsamles i en afldst brevkasse i virksomheden. Det er kun de personer, som
er udpeget til at indsamle og dbne kuverterne, som ma f& adgang til dem, jf. pkt. 2.1.2.
Samme fremgangsmade kan i @vrigt benyttes, hvis der er brug for at rykke for at fé flere
skemaer ind.

2.1.2 Trin i en spe@rgeskemaundersggelse
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Brug af spargeskemaer i en virksomhed indebaerer en reekke problemstillinger og trin.
Nogle af de vigtigste trin er:

e Formulering af formdlet med spergeskemaundersggelsen samt udvaelgelse og
beskrivelse af de emner, der ud fra ens indhentede forhdndsviden skal inddrages i
undersggelsen. Skal unders@gelsen veaere et led i fx udarbejdelse af en almindelig
arbejdspladsvurdering eller en storre organisationseendring? | sé fald kan der vaere
behov for at inddrage mange forskellige emner i kortlsegningen. Eller skal
undersegelsen afdaekke omfanget og mulige arsager til klager, konflikter, hgjt
sygefraveer o.l. i en bestemt virksomhedsafdeling? | sd fald bestér opgaven i at
udvaelge de emner, som ud fra ens indhentede forhdndsviden om forholdene i
afdelingen er mest centrale at f& undersegt neermere.

e Fastleeggelse af spergeskemaundersggelsens opbygning, herunder planlaegning og
forberedelse af procedurer for sikring af anonymiteten, udveelgelse af personer, der
skal deltage i undersggelsen, udfyldning af spergeskemaer, opgarelse af
besvarelser, analyse af resultaterne og afrapportering, jf. efterfelgende stadier.

Et vigtigt spergsmdl er sikring af anonymiteten. Dette er afgerende for at f& serlige
besvarelser. For at bevare anonymiteten er det vigtigt, at undersggelsen omfatter mindst
20 personer, eftersom en raekke af de indledende spgrgsmal om fx kan og alder - pd
baggrund af ens kendskab til personerne i en afdeling — typisk vil kunne kombineres til at
identificere en person. Endvidere er det vigtigt, at der foreligger klare aftaler om, hvem der
skal have adgang til materialet, hvem der skal analysere resultaterne mv. Endelig ber der
kun afrapporteres antal, procenter og gennemsnit for samtlige deltagere.

Et andet vigtigt spergsmdl er sikring af en hgj svarprocent. Selv om det skal veere frivilligt
at deltage i en sddan undersggelse, er det vigtigt, at svarprocenten bliver sd hgj som
muligt. Svarprocenten skal helst veere 80 eller derover, da kun en hgj svarprocent sikrer, at
resultaterne kan bruges. En hgj svarprocent opnds bedst ved

e at sikre anonymiteten.

e at motivere alle til at deltage - isaer ved at ledelsen skaber tillid til, at resultaterne vil
blive brugt til at gennemfgre reelle forbedringer i arbejdsmiljget, sd alle kan se det
nyttige i at deltage i undersggelsen.

e atbesvarelsen af spergeskemaet sker pd et personalemeade e.l.

Udfyldning og indsamling af spgrgeskemaer bar ske i forbindelse med et personalemade.
Det tager ca. 15-20 minutter at udfylde et spgrgeskema pd ca. 100 spgrgsmal. Alternativt
kan spergeskemaerne udleveres pé arbejdspladsen, hvor der gives en frist pd nogle dage
til at aflevere det udfyldte spargeskema i en tilhgrende kuvert, som kan afleveres i en eller
flere afldste brevkasser i virksomheden. For at sikre anonymiteten er det vigtigt, at kun de
personer, som i planleegningsfasen er udpeget til at indsamle og dbne skemaerne, fér
adgang til dem.
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Hvis man ikke har et edb-program til rddighed, kan opgerelse af besvarede
spargeskemaer mest enkelt ske ved at teelle besvarelserne op i et regneark. Det er vigtigt,
at deltagerne inddrages i tolkningen af resultaterne pd personalemeder e.l. Ved at bruge
sporgeskemametoden "tvinges" deltageren mere eller mindre til at veelge én bestemt
svarmulighed ud fra hans/ hendes opfattelse af spergsmalet. Metoden giver sdledes - i
modsaetning til interviewet - ikke umiddelbart plads til preeciseringer af, hvordan man har
forstdet spergsmdlet, og hvad der dermed er baggrunden for svaret.

Ndr virksomhedens staerke og svage sider er blevet kortlagt, er det ligeledes vigtigt at
inddrage deltagerne i opfglgningen af undersggelsen. En gentagelse af undersggelsen
efter et stykke tid kan bruges til at vurdere, om de tiltag, der er sat i gang, har virket. | den
forbindelse er det vigtigt, at man ngje registrerer, hvilke aendringer i arbejdsmiljget der er
foretaget efter den ferste mdling. Kun derved bliver man i stand til efter anden maling at
afgere, om udsving mellem farste og anden mdling eventuelt skyldes fejl i tolkningen af de
forste mdleresultater, manglende hel eller delvis gennemfarelse af de planlagte
&ndringer, forkert valg af tiltag eller metoder mv.

2.2. Interviewmetoden - kvalitative, halvstrukturerede interview

2.2.1 Generel karakteristik af interviewmetoden

Interviewmetoden vil som regel kreeve bistand fra eksterne akterer, fx
arbejdsmiljgrddgivere eller organisationer. Dels fordi det kreever szerlig treening og erfaring
at gennemfgre et interview, dels fordi der i lgbet af et interview ofte kommer meget
personlige udsagn, der kraever en seerlig sikring af anonymiteten.

Sikkerhedsorganisationens rolle ved interviewundersggelser er forst og fremmest at
beskrive formdlet med undersogelsen, at fastleegge de emner, der skal belyses, og at
fastleegge interviewets opbygning, jf. pkt. 2.2.2.

Interviewmetoden er fgrst og fremmest velegnet til at f& relevante oplysninger om
personens daglige oplevelse og vurdering af det psykiske arbejdsmiljg og personens
forholden sig hertil. Fx om personen passivt accepterer henholdsvis har resigneret over for
tingenes tilstand - eller aktivt forsgger at sendre tingenes tilstand - eller forsgger at
komme ud af problemerne ved jobskifte, sygefraveer e.l.

| interviewet indhentes kvalitativ viden om det psykiske arbejdsmiljg udtrykt i almindeligt
sprog. Mdlet er ikke at f& en ngjagtig kvantificering som i spergeskemametoden. Det
kvalitative interview giver personen eller gruppen mulighed for sd praecist som muligt at
beskrive de problemer i det psykiske arbejdsmiljg, de oplever og fgler, og hvordan de
reagerer p& dem.

Fordelen ved interviewmetoden frem for spergeskemametoden er séledes, at man i
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interviewsituationen har mulighed for at uddybe bdde spargsmdal og svar.
Interviewmetoden giver samtidig intervieweren mulighed for at f& nye og uventede
udsagn om arbejdsforhold, der har veesentlig betydning for det psykiske arbejdsmiljg.
Derfor benyttes interviewmetoden ofte som et supplement til spgrgeskemaundersggelser.

Mundtlige interview kan variere med hensyn til graden af struktur. Fra meget
strukturerede interview, der falger en fastlagt reekke spergsmdl med faste svarkategorier,
til mere dbne interview, hvor bestemte psykosociale temaer er i fokus, men hvor
spergsmalene ikke har nogen forudbestemt raekkefglge og formulering. | det felgende
beskrives kun interview af sidstneevnte type - s@kaldte "halvstrukturerede interview". Det
skyldes, at det meget strukturerede interview, med standardformulerede spergsmdl og
svarmuligheder, stort set har samme karakteristika som den spgrgeskemametode, der er
omtalt i pkt. 2.1.

| et kvalitativt, halvstruktureret interview fokuseres der pd bestemte temaer. Derudover
fokuseres der pd interviewsituationens dynamiske aspekter, det vil sige forholdet mellem
interviewer og den interviewede. Intervieweren registrerer og fortolker bdde, hvad der
siges, og hvordan det siges.

Gode interview kreaever, at intervieweren har ekspertise med hensyn til interviewemnets
hovedaspekter og derfor ved, hvilke temaer det er vigtigt at forfglge. Det er ogsd vigtigt,
at intervieweren har ekspertise med hensyn til dynamikken i samspillet mellem
interviewer og den interviewede - iseer skal intervieweren kunne strukturere og styre
interviewforlgbet (fx ikke veere bange for at afbryde den interviewedes sidespring), kunne
stille klare, lette og forstdelige spargsmdl, lytte aktivt til, hvad der siges, og til det
folelsesmaessige budskab i det, der siges, iagttage tonefald, ansigtsudtryk,
kropsholdning/-sprog, samt veere kritisk ved ikke at tage alt, hvad der siges, for
pdlydende, men stille kritiske spargsmdl for at efterpreve pdlideligheden og gyldigheden
af det, den interviewede forteeller.

Interviewmetoden kan veere behaeftet med en raekke usikkerheder. Den mest afgerende er
den sdkaldte intervieweffekt, som indebeerer, at forskellige interviewere kan fremkalde
forskellige udsagn eller svar om samme tema, alt efter faktorer som bl.a. deres kgn, alder,
sociale status og felsomhed over for og viden om interviewemnet.

Intervieweffekten er antagelig sterst ved spgrgsmdl om personlige forhold, fx vurderinger
af og felelser over for den neermeste chef eller ryge- og drikkevaner. En del af denne
centrale ulempe ved metoden kan seges modvirket ved samtidig at bruge andre former
for dataindsamling, fx jobobservationer ved seerligt uddannede og treenede personer, jf.
pkt. 2.4.

En anden usikkerhed ved metoden stammer fra de personer, der ikke gnsker at deltage i
interviewundersggelsen, det vil sige frafaldet. Disse personer vil som regel adskille sig
vaesentligt med hensyn til oplevelsen af det psykiske arbejdsmiljg, og frafaldet kan
dermed medfere systematiske skaevheder i analyseresultaterne. Igen md det antages, at
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frafaldet er starst i de situationer, hvor personen - korrekt eller ikke-korrekt - antager, at
der i interviewet vil blive stillet spgrgsmél om personlige forhold. | en
interviewundersg@gelse bgr man altid overveje/analysere frafaldets betydning for
undersggelsesresultatet.

2.2.2 Interviewundersagelsens stadier - interview af enkeltpersoner
| det felgende beskrives de forskellige stadier i en veltilrettelagt interviewundersggelse:

e Opstilling af formdlet med interviewundersegelsen og beskrivelse af de emner, som
gnskes undersggt. Er undersggelsen fx et supplerende led i udarbejdelsen af en
arbejdspladsvurdering, et supplerende led i kortleegning af forudsaetningerne for en
organisationsaendring/-tilpasning, eller er formdlet at afdaekke mulige &rsager til
aktuelle klager over arbejdsforholdene, dbenbare konflikter mellem kolleger eller i
forhold til ledelsen, et relativt stort sygefravaer, stort personalegennemtreek e.l. i en
bestemt afdeling af virksomheden? Formdlet med interviewundersegelsen er
afggrende for udvaelgelsen af de emner i det psykiske arbejdsmiljg, som skal
undersgges, men kan ogsd have stor betydning for de efterfglgende stadier i
undersggelsen.

e Fastleeggelse af interviewets opbygning, herunder planlaegning og forberedelse af
procedurer for gennemfgrelse af interviewene, emner der skal belyses, analyse af
resultaterne, vurdering af mulige fejlkilder og afrapportering, jf. efterfelgende
stadier.

Et vigtigt spgrgsmdl pd dette stadium er udvaelgelsen af interviewpersoner - béde hvad
angdr antal og repraesentativitet med hensyn til oplevelse/vurdering af det psykiske
arbejdsmiljg. Der kan ikke siges noget endegyldigt om, hvor mange personer man skal
udveelge for at f& generaliserbare, pdlidelige og gyldige data. P& den ene side md antallet
ikke vaere sd lille, at den fornadne repraesentativitet ikke kan opnds. P& den anden side ma
antallet ikke vaere sé stort, sd datamaengden bliver uoverskuelig. Ofte er nytteveerdien af
de yderligere interview meget lille, fordi de ikke bringer noget afgerende nyt og kun i
bedste fald giver en lidt storre sikkerhed end den, der vil kunne opnds med et mindre antal
interview.

e Gennemfogrelse af interview pd grundlag af en interviewguide. Guiden indeholder
typisk en skitse over de psykosociale emner, der skal deekkes, og forslag til
sporgsmal af forskellige typer. | bilaget er der gengivet et eksempel pd en
interviewguide og forskellige typer af spergsmal, som intervieweren kan bruge.

Under interviewet introducerer intervieweren nogle emner og dimensioner, som han ud fra
sin forhdndsviden har en formodning om har en central betydning for interviewpersonens
oplevelse og vurdering af det psykiske arbejdsmiljg. Det halvstrukturerede interview vil
efterfelgende give mulighed for opfelgende og specifikke spargsmdl, hvor de interviewede
kan udvide og preecisere deres oplevelser og vurderinger af det psykiske arbejdsmilja.
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e Afrunding af interviewet ved at intervieweren opsummerer de meninger, den
interviewede har givet udtryk for, i nogle korte hovedpunkter og hovedtemaer.
Derved far intervieweren mulighed for at kontrollere, om han har forstdet og
fortolket den interviewedes meninger korrekt.

2.2.3 Fokusgruppeinterview

Interviewmetoden kan ogsé bruges over for grupper, som i dag ofte kaldes fokusgrupper.
Fokusgrupper bruges ogsd pd det psykiske arbejdsmiljgomrdde. Fokusgruppeinterview
har samme fordele, ulemper og mulige fejlkilder som de i pkt. 2.2.2 naevnte. Interview af
grupper indebaerer dog en yderligere kompleksitet og dermed fejlkilde. Det skyldes, at
samspillet mellem de interviewede ofte farer til spontane og felelsesmaessige udsagn om
det diskuterede emne. Fokusgruppeinterview kraever derfor, ud over et godt kendskab til
interviewemnets hovedaspekter og dynamikken i samspillet mellem interviewer og den
interviewede, ogsd ekspertise med hensyn til kontrol og fortolkning af gruppesamspillets
betydning for udsagnene. Endvidere kan fokusgruppeinterview give vanskeligheder med
systematisk at analysere og afrapportere - selvsagt i en anonymiseret form - hvem der
har sagt hvad.

| det folgende eksemplificeres muligheden for at inddrage fokusgruppeinterview i det
psykiske arbejdsmiljgarbejde. Det forudseettes, at interviewet planlaegges og
tilrettelaegges af sikkerhedsorganisationen ved inddragelse af eksterne akterer, fx
arbejdsmiljgrddgivere og organisationer. Det bor altid veere den eksterne akter, der
gennemfgrer interviewet og opgar resultaterne.

e Inden interviewet indsamles tilgaengeligt skriftlig materiale om virksomheden -
virksomhedsrapporter, organisationsplaner, strategier for virksomhedsudvikling,
aktuelle eendringer o.l. Formdlet er forst og fremmest at gge interviewerens
forhdndsviden om virksomheden. Derved sikres det, at man som interviewer bliver
opfattet som en kompetent samtalepartner, og at intervieweren korrekt tolker og
tager stilling til den information, han fér i lgbet af interviewet. Interviewerens
forhdndsviden om virksomheden kan endvidere indhentes ved beseg pd
virksomheden, samtaler med de ansatte samt ved mgder med ledelse og
repraesentanter for de ansatte.

e Intervieweren udvalger sammen med sikkerhedsorganisationen 10-15 spargsmdl
om arbejdssituationen, som deltagerne i de senere gruppeinterview bliver bedt om
at udfylde. Desuden udveelges et par spergsmal om sygefraveer og symptomer, som
kan relateres til arbejdet, samt et par spgrgsmal om, hvordan man ser pé sine
muligheder for at arbejde frem til pensionering.

e Derefter preeciserer intervieweren og sikkerhedsorganisationen, hvilke
virksomhedsafdelinger, jobgrupper eller stillinger der skal udskilles og risikovurderes
separat, for at vurderingen af risiciene skal blive tilstreekkeligt konkret. Opgaven
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bestdr i at udskille det laveste antal samtalegrupper, som tilsammen afspejler hele
virksomhedens/afdelingens psykiske arbejdsmiljg. Gruppesamtalernes deltagere
udvaelges, s@ grupperne bliver tilstraekkeligt sma (fra fem til syv deltagere) og
homogene, fx montgrer, lagerarbejdere eller peedagoger. Den naermeste ledelse
samles som regel i en gruppe for sig.

e Derefter gennemferes interview af halvanden til to timers varighed. | starten af
medet besvarer deltagerne skriftligt de udvalgte spargsmal, der handler om at
beskrive deres egen oplevelse og vurdering. Besvarelserne ggres op og formidles
mundtligt til deltagerne. Besvarelserne skaber samtidig en slags dagsorden -
interviewguide - for, hvilke temaer det er centralt for gruppens deltagere at fé
droftet i lgbet af interviewet. Gruppens medlemmer bliver derefter bedt om at
eksemplificere, tydeligg@re og preecisere temaer i det psykiske arbejdsmiljg i de
tilfaelde, hvor svarene indikerer, at der kan vaere et problem. Under samtalen breder
intervieweren problematikken ud, idet han over for deltagerne betoner, at man
sammen skal forspge at tegne et sd korrekt billede som muligt af hele
virksomheden/afdelingen og af ens egen og kollegernes arbejdssituation. Hvert
interview afsluttes med et sammendrag af de grundtemaer, som er blevet beskrevet
under forlgbet, og de spgrgsmdl, som intervieweren finder anledning til at tage op
med sikkerhedsorganisationen pd et afsluttende made.

2.3. Observationsmetoden

2.3.1 Generel karakteristik af observationsmetoden

Brug af observationsmetoden vil som regel kraeve bistand fra eksterne akterer, fx
arbejdsmiljgraddgivere eller organisationer. Det skyldes dels, at metoden kraever en bred
faglig viden om de jobaspekter, der skal inddrages i observationen, og dels, at brugen af
metoden kraever praktisk gvelse.

Sikkerhedsorganisationens rolle ved brug af observationsmetoden er fgrst og fremmest at
opstille formdlet med observationerne og at foretage udvaelgelse af de job, som gnskes
kortlagt. Fordelen ved observationsmetoden er, at den ikke indebaerer de usikkerheder,
som er naevnt under spgrgeskema- og interviewmetoden.

Metoden fokuserer iszer pd de vilkdr, som geelder i en given jobtype (fx montagearbejde,
paedagogarbejde og plejearbejde), og som er ensartede for alle personer, der udfgrer job
af denne type. Observationerne foretages pd basis af standardiserede
observationsskemaer. Jobbene kan derefter klassificeres pd nogle centrale dimensioner
som kvalifikationskrav, selvbestemmelse og social kontakt. Nar man bruger
observationsmetoden, mister man den enkeltes egne oplevelser og vurderinger af
arbejdssituationen. Fx kan man i lgbet af en observationsperiode pd mellem to til fire timer
observere, at en ansat arbejder meget alene. Men det kan vaere vanskeligt at afgere, om
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den ansatte kan regne med statte fra kolleger i situationer, hvor der er behov for det, hvis
disse situationer ikke opstdr i Igbet af observationsperioden. Endvidere er der mange
former for psykiske belastninger i arbejdet, som man ikke kan finde frem til eller bedgmme
ved hjeelp af observationsmetoden, men kun via individuelle oplevelsesdata. Det gaelder fx
tidspres, stor arbejdsmaengde, uklare graenser mellem kompetence-/ansvarsomrdder samt
krav om engagement og fleksibilitet.

Derfor er det en god idé at kombinere fx spgrgeskemametoden/interviewmetoden, der
giver oplysninger om den enkeltes egen oplevelse og vurdering, og observationsmetoden,
der giver oplysninger om centrale dimensioner i selve jobbet. Derved fdr man en
grundigere kortleegning af det psykiske arbejdsmilja.

2.3.2 Stadier i observationsmetoden
De centrale stadier ved brug af observationsmetoden er fglgende:

e Udveelgelse af job/arbejdssituationer, som gnskes kortlagt. | nogle tilfeelde er man
kun interesseret i observationer af én bestemt arbejdsplads - fx fordi der er anmeldt
en arbejdsbetinget psykisk lidelse eller har vaeret klager. | andre tilfeelde er man
interesseret i observationer af et bredere jobspektrum - fx hvis data fra
jobobservationer skal bruges til at supplere eller efterprgve pdlideligheden og
gyldigheden af data, der er indsamlet ved hjzelp af spgrgeskemametoden.

e Det er vigtigt, at de ansatte, hvis job skal observeres, orienteres grundigt inden
selve observationerne om formdl og indhold. Det er iszer vigtigt at understrege over
for de ansatte, at det ikke er deres individuelle made at udfere arbejdet pd - om de
arbejder hurtigt, kvaliteten i arbejdet o.l. - der fokuseres p& under observationerne,
men alene selve jobbet. Det vil sige kravene i jobbet og de tekniske/organisatoriske
forhold, hvorunder kravene skal imgdekommes. Varigheden af observationer vil
variere. | nogle tilfeelde kan to til fire timers observation veere tilstraekkeligt til at
kunne beskrive og vurdere de psykiske belastninger i et job. | andre tilfeelde kan det
vaere ngdvendigt at streekke observationsperioden over flere dage.

e Under observationerne af jobbet tages der udfarlige notater om alle de forhold, som
metoden omfatter.

e Efter observationernes ophgr udfyldes de standardiserede observationsskemaer ud
fra de noter, der er taget under observationsperioden. P& baggrund af det udfyldte
observationsskema - og observatgrens indhentede forhdndsviden om jobbet og
virksomheden - foretager observatgren en samlet vurdering af de psykiske
belastninger i jobbet.
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2.4. Brug af tjekliste

En tjekliste bestdar af en raekke spgrgsmdl, der daekker psykosociale risikofaktorer og
udviklingsmuligheder for forskellige jobtyper i en virksomhed, et virksomhedsomrdde eller
en afdeling. Ligesom i observationsmetoden er fokus pé& selve arbejdsvilkdrene - ikke pé
personens individuelle oplevelser, vurderinger eller holdning til vilkdrene. Tjeklistens
spergsmal sigter mod at tegne et billede af, hvordan det i "almindelighed" forholder sig p&
en reekke omrdder i virksomheden eller afdelingen. Endvidere kan faktuelle oplysninger om
anmeldte arbejdsbetingede psykiske lidelser, sygefraveer og personalegennemtraek
inddrages i kortleegningen.

En tjekliste kan vaere en hjeelp til at indarbejde det psykiske arbejdsmiljg i virksomhedens
arbejdspladsvurdering. Tjeklisterne kan udfyldes af sikkerhedsgruppen/grupperne i
virksomheden. Udfyldelsen af tjeklistens spargsmdl kan ogsd foregd i dialog mellem
sikkerhedsgrupper og ansatte med et solidt kendskab til arbejdsvilkérene, mellem de
ansatte indbyrdes i grupper, der arbejder sammen i det daglige, eller i dialog mellem
ledelse og ansatte.

Under alle omstaendigheder er det vigtigt at diskutere og finde ud af, hvilke aof tjeklistens
problemomrader der er problemlgse eller irrelevante for virksomheden/afdelingen og
derfor kan springes over samt hvilke problemomréder der skal arbejdes videre med.
Blandt de spergsmdl, man er enige om at arbejde videre med, foretages en prioritering. |
prioriteringen bgr indgd overvejelser om de psykiske belastningers karakter, antallet af
ansatte, der er bergrt, hvor ofte problemerne bliver synlige, om de optraeder i bestemte
sammenhange, om der findes kendte Igsninger pd de konstaterede problemer, og i hvilket
omfang de konstaterede udviklingsmuligheder er tilfredsstillende.

Ndr tjeklistens spergsmdl er besvaret og prioriteret, opstilles en prioriteret handlingsplan,
der praeciserer, i hvilken reekkefglge problemerne skal Igses, hvorndr lgsningsprocessen
skal begynde og afsluttes, hvilke personer der er ansvarlige for hvilke lgsninger og
l@sningstrin, og - ikke mindst - hvorndr/ hvem og hvordan der skal geres status og
evalueres, samt om tiltagene har haft den gnskede effekt, og i hvilket omfang de har haft
det.

Arbejdstilsynet har udviklet en raekke brancherettede APV-tjeklister til mindre
virksomheder. Alle tjeklisterne indeholder spargsmdl om forhold i det psykiske
arbejdsmiljg. Tjeklisterne kan downloades pd Arbejdstilsynets hjemmeside: www.at.dk.

Arbejdstilsynets APV-tjeklister (/arbejdsmiljoearbejdet/arbejdsmiljoearbejde-i-
virksomheder/apv-arbejdspladsvurdering/apv-tjeklister/)
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http://at.dk/arbejdsmiljoearbejdet/arbejdsmiljoearbejde-i-virksomheder/apv-arbejdspladsvurdering/apv-tjeklister/

2.5. Opggerelse af sygefravaer og personaleomsaetning

Bdde sygefraveeret og personaleomsaetningen i en virksomhed eller en afdeling kan have
sammenhang med det psykiske arbejdsmilje. Et ddarligt psykisk arbejdsmiljo kan séledes
give sig udslag i forgget sygefraveer og @get personaleomsaetning, mens et godt psykisk
arbejdsmiljg omvendt kan mindske sygefravaeret og vaere med til at fastholde de ansatte i
virksomheden. Sygefraveer og personaleomsaetning kan séledes i mange tilfselde bruges
til at tage "temperaturen" pd arbejdsmiljget og til at vurdere, om tiltagene har en effekt.
"Etiske regnskaber" og "arbejdsmiljgregnskaber" er eksempler herpd.

Bdde sygefraveer og personaleomsaetning kan dog veere bestemt af andre forhold end
arbejdsmiljg, fx kan lgnforskelle og attraktive jobmuligheder andre steder pdvirke
omsaetningen for visse personalegrupper, selv om det psykiske arbejdsmiljo er
tilfredsstillende.

Ved opgearelse af sygefraveer og personaleomsaetning er oplysninger, der er indhentet ved
hjeelp af fx spgrgeskemametoden, ikke seerlig pdlidelige. Det skyldes bl.a., at mange
ansatte ikke har en tilstraekkelig praecis erindring om, hvor mange sygedage og
sygeperioder de har haft i det sidste dr. Der er heller ikke altid sikkerhed for, at personer,
der har svaret, at de vil skifte job, ogsd ger det, nér de har mulighed for det. Opggrelsen
bor derfor baseres pé virksomhedens registrerede sygefravaer og personaleomsaetning.
Opgerelsen kan fx geelde alle i virksomheden, alle timelgnnede, alle faggrupper, alle
stillingsgrupper eller alle fra nogle bestemte afdelinger.

Sygefraveer er nogenlunde nemt at registrere. Ved beregning af sygefraveeret skal der
regnes i fraveersdage (nettosygefraveer = tabte arbejdsdage). Mange offentlige
virksomheder og institutioner registrerer kalenderdage (bruttosygefravaer). Det geelder fx
de fleste kommuner. Derfor md kalenderdagene omregnes til fravaersdage, hvis man pd et
givet tidspunkt gnsker et reelt billede af det faktiske antal tabte arbejdstimer pd grund af
sygefraveer. Bag de samlede tal vil der ofte veere betydelige afdelingsvise eller
kvartalsvise udsving.

Personaleomsaetningen er ogsd let at registrere, men det kan vaere sveert at fé overblik
over drsagerne, hvis ikke man har etableret en fast procedure for at interviewe alle, der
fratraeder deres job.

Lees ogsd

Baggrund

(3) Arbejdets udfgrelse - Bekendtgerelse 1234 - 2018 - med senere aendringer
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http://at.dk/regler/bekendtgoerelser/arbejdets-udfoerelse-1234-sam/

-

(/regler/bekendtgoerelser/arbejdets-udfoerelse-1234-sam/)

Bilag

1 - Interview (/regler/at-vejledninger/kortlaegning-psykisk-arbejdsmiljoe-d-4-
1/bilag-1/)
Branchevejledninger

BFA Industri

@ Trivsel og psykisk arbejdsmilje - BFA Industri (https://www.bfa-i.dk/psykisk-
arbejdsmiljoe/trivsel-og-psykisk-arbejdsmiljoe)

BAU Jord til Bord

@ Psykisk arbejdsmiljg - konflikthdndtering, traumatiske haendelser og kraenkende
handlinger pd mindre virksomheder med fé ansatte eller mindre afdeling - BAU
Jord til Bord - pdf (https://baujordtilbord.dk/Files/Billeder/BARjobo/JAU%20-
Branchevejledninger/2021/BAU-jordtilbord-PsykiskArbejdsmiljoe-til-net.pdf)
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