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Forord

Sadt, surt kekken
Undersggelse af det psykiske arbejdsmiljg i storkekkenerne

Langt de fleste medarbejdere i de store kakkener ser ud til at veere kommet
pa rette hylde. De har valgt et fag, der passer dem, og det ger dem tilfredse
0g engagerede i deres arbejde.

Det betyder imidlertid ikke, at treeerne vokser ind i himlen, nar det drejer
sig om det psykiske arbejdsmiljg i kekkenerne.

Tempoet er hgjt, der forandres, skares og strammes i et vaeek pa kekkenom-
radet, og det gar ud over det psykiske arbejdsmilja.

Det viser en undersggelse, som CASA har gennemfart for Kost & Ernae-
ringsforbundet.

Kgkkenerne er under konstant politisk bevagenhed

| forbindelse med kommunesammenlagningerne satser politikerne pa at or-
ganisere og effektivisere kakkenerne, sa de kan opna sterst mulige bespa-
relser pa den offentlige forplejning. Det betyder, at diskussioner om nggle-
tal og madpriser mange steder overskygger det, der ligger medarbejderne
mest pa sinde, nemlig udvikling af madkvalitet og service sammen med
brugerne. Og det gar ud over det psykiske arbejdsmiljg.

Tempoet i mange kokkener er hgjt og stiger i takt med de mange sammen-
leegninger og nedskeeringer pa kekkenomradet. Det far hver fjerde medar-
bejder til at fole sig stresset.

Manglende information i forbindelse med forandringer, eksempelvis i kal-
vandet pa kommunesammenlagningerne, er ogsa med til at give medarbej-
derne stress. De foler sig usikre pa fremtiden. Og sat udenfor indflydelse,
fordi de ikke bliver tilstraekkeligt informeret om, hvad fremtiden byder pa.

Selvom de fleste medarbejdere er tilfredse med deres arbejde, mener man-
ge, at deres faglige kompetencer ikke udnyttes godt nok, de savner faglige
udfordringer.

Andre mener, de har for fa chancer for at leere nyt, og at efteruddannelse
prioriteres alt for lavt i kekkenerne.

Hvis det psykiske arbejdsmilje i kakkenerne skal forbedres, skal medarbej-
derne have mere indflydelse pa deres arbejde — rapporten viser faktisk, at



stress og sygefraver er betydeligt mindre der, hvor medarbejderne oplever,
at de har indflydelse pa deres arbejdssituation.

Jeg vil samtidig opfordre lederne til at prioritere efteruddannelse af medar-
bejderne. Det er en forudsetning for, at kekkenerne fortsat vil opleves som
attraktive arbejdspladser, der kan tiltreekke fagleert og kompetent arbejds-
kraft — som der i gvrigt ser ud til at blive mangel pa i fremtiden.

Hvis medarbejderne i kekkenerne skal bevare engagementet og kunne holde
til deres arbejde, ma politikerne stoppe den ensidige fokusering pa gkono-
mi. | stedet ma de prioritere et godt arbejdsmilja i kekkenerne. Det er nem-
lig forudsaetningen for fortsat at have tilfredse og engagerede medarbejdere,
der vil yde en god service og tilberede sund hverdagsmad til borgerne.

Ghita Parry, formand for Kost & Ernaringsforbundet

April 2007
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1 Resumé

Spergeskemaundersggelsen er gennemfart i efteraret 2006. Den bygger pa
en tilfeeldig stikprave af Kost & Ernaringsforbundets medlemmer og om-
fatter 8,5 % af alle medlemmer i forbundet. Der er altsa tale om en relativ
stor stikprgve. 70 % har svaret pa det udsendte spergeskema. Den under-
sggte stikprgve er sammenholdt med Kost & Erneringsforbundets samlede
medlemsregisters oplysninger, og stikprgven findes pa helt tilfredsstillende
vis at afspejle samtlige medlemmer. Det vurderes derfor som helhed, at be-
svarelsesprocenten er tilfredsstillende, og at de 402 personer udger en til-
streekkelig repraesentativ stikprgve. Datamaterialet giver utvivisomt et deek-
kende gjebliksbillede af, hvordan Kost & Ernaringsforbundets medlemmer
oplever deres arbejds- og helbredsforhold i september-oktober 2006, hvor
data er indsamlet.

Kost & Ernaringsforbundets medlemmer arbejder pa forskellige typer insti-
tutionskakkener. Den starste gruppe arbejder i kokkenet pa plejehjem, el-
drecentre, aktivitetscentre o0.l. Sygehuskegkkener og centralkekkener er an-
dre omrader, hvor en del er beskaftigede. Andre typer beskeaftigelsesomra-
der er kgkkener i vuggestuer, integrerede institutioner, leve-bo miljger o.l.,
endvidere kantiner pa hgjskoler, kursuscentre, kaserner, fengsler, m.m.
Stort set alle er kvinder, og 7 ud af 10 har arbejdet over 10 ar i faget. Om-
kring halvdelen arbejder pa deltid (<37 timer om ugen).

Det er disse kgkkenansattes psykiske arbejdsmiljg, som beskrives gennem
rapportens kapitler. Nedenstaende resumé falger i store traek rapportens ka-
pitler.

Gennem hele rapporten foretages der sammenligninger. De forskellige typer
kekkener holdes op mod hinanden. Lederes og medarbejderes svar sam-
menlignes. Forskelle aldersgrupperne og faggrupperne imellem belyses.

Forandringer i arbejdet

Forandringer pa arbejdspladsen er meget udbredt pa kekkenarbejdspladser-
ne. Det har vaeret geldende i mange ar, men forandringens vinde har taget
til. 1 2006 var der kun 30 % af de kokkensatte, der ikke var bergrt af foran-
dringer i deres kakkener. Oplevelsen af forandringernes betydning for egen
arbejdssituation er bedemt pa en skala fra plus 5 til minus 5. Forandringer-
nes betydning far eget arbejde far “karakteren” + 0,4 pa skalaen. Fire ud af
10 kekkenansatte bedgmmer forandringerne negativt. Forandringerne bliver
mgdt mest positivt i centralkgkkener, og laveste “karakter” gives pa pleje-
hjem m.m.



Information og inddragelse er centralt for, om forandringens udfald opleves
positivt eller negativt. Der, hvor disse forhold opleves at veere mangelfuld,
findes de negative reaktioner pa forandringerne at veere langt mere udbredt.
Undersggelsen viser endvidere en markant steerk sammenhang mellem for-
andringernes betydning (positiv og negativ) og stress, alvorlige overvejelser
om at sige sit job op og jobtilfredshed. | jo hgjere grad forandringen opleves
negativt desto hyppigere forekomst af stress, overvejelse om at sige jobbet
op og feerre udtrykker tilfredshed med jobbet.

Arbejdskrav, roller og indflydelse
Arbejdsforholdene i kakkenet er belyst ud fra en lang raekke spargsmal.
Spergsmalene er samlet i forskellige skalaer, som belyses i det fglgende.

Spargsmal om arbejdet hober sig op, om man arbejder i et hgjt tempo, om
man er ngdt til at arbejde over, og om man har for meget at lave, er samlet i
skalaen kvantitative krav.

Beslutningskrav er en anden skala. Den omhandler, om arbejdet kraever
maksimal opmarksomhed, om man skal tage hurtige beslutninger, og om
man skal treeffe komplicerede beslutninger.

Hvert fjerde medlem oplever store eller meget store kvantitative krav i ar-
bejdet, og lige sa mange oplever store beslutningskrav.

Det er hyppigst ledere med personaleansvar, som oplever store kvantitative
krav og store beslutningskrav.

| forhold til spgrgsmalet om man skal arbejde i et meget hgjt tempo, svarer
naesten halvdelen af alle kekkenansatte, at det er de meget ofte eller ofte
ngdt til.

At vaere klar over forventninger og krav, som man mgdes med pa arbejde,
bliver undersggt ved hjalp af spargsmal om rolleklarhed. Stort set alle med-
lemmer oplever stor rolleklarhed. Lille rolleklarhed er mest udbredt blandt
personalet i sygehuskekkener. Kun et lille mindretal (8 % i alt) synes, at de
befinder sig i store eller endog meget store rollekonflikter.

Skalaen beslutningskontrol forteeller bl.a. noget om, hvorvidt medlemmer
foler, at de har indflydelse pa deres arbejde.

Knap hver tredje oplever stor beslutningskontrol, mens lidt over hver femte
synes, at de har lille beslutningskontrol.

Ikke overraskende er det hyppigst ledere med personaleansvar, som oplever
stor beslutningskontrol. Endvidere oplever ansatte med lang anciennitet i
faget hyppigere end de med kortere anciennitet stor beslutningskontrol.



Lille beslutningskontrol er mest udbredt blandt ansatte pa sygehuse og
blandt faggruppen gkonoma/assistent.

Indflydelse pa arbejdstid, pauser og tempo bliver undersggt ved hjelp af
skalaen kontrol over egen arbejdssituation. Det er under halvdelen af samt-
lige kekkenansatte, som oplever stor kontrol over egen arbejdssituation. Lil-
le kontrol over egen arbejdssituation er mest udbredt blandt ansatte pa sy-
gehuse og i faggruppen gkonoma/assistent.

Oplevelsen af at have lille eller meget lille indflydelse pa egen arbejdssitua-
tion er altsa udbredt i kakkenerne, hvor det omfatter omkring 6 ud af 10.
Det i sig selv er tankeveekkende, isaer set i lyset af, at stress og sygefraveer
blandt de med stor/meget stor indflydelse pa egen arbejdssituation er bety-
deligt mindre udbredt sammenlignet med de personer, som oplever lille ind-
flydelse pa egen arbejdssituation. Og omvendt er jobtilfredsheden tiltagende
med graden af indflydelse pa egen arbejdssituation.

Team/arbejdsgrupper har vundet indpas i mange kekkener, og resultaterne
viser, at team er stort set lige udbredt inden for de forskellige typer kakke-
ner. Kun hver tredje kakkenansat indgar ikke i et team/arbejdsgruppe.

Undersggelsens resultater om team viser, at gode sociale relationer, et godt
samarbejde, indflydelse og medbestemmelse er udbredt i de velfungerende
team. Hermed vil det vaere forventeligt, at stress er mindre udbredt i teamet.
Det bekreefter undersggelsen ogsa. | de velfungerende team har 19 % af per-
sonerne tegn pa stress. Stressniveauet er markant hgjere blandt de, der ikke
arbejder i team (34 %) og mest udbredt blandt de, der er i ikke-velfunge-
rende team (43 %).

Undersggelsen afdeekker altsa styrker og svagheder i kakkenernes arbejds-
forhold. Der indkredses kritiske forhold, som kan geres til genstand for
overvejelser og indsats, og velfungerende forhold, som det er vigtigt at have
gje for og glaedes over.

Resultaterne tyder pa, at de kgkkenansatte langt overvejende synes at veere
pa rette hylde. 80 % oplever store positive udfordringer i arbejdet. De faler,
at de er godt kleedt pa til opgaven, bliver udfordret pa en positiv made, og at
arbejdet er meningsfyldt. Den gruppe, som oplever mindre grad af udfor-
dringer, er gkonoma/assistent.

Organisatoriske og sociale niveau pa arbejdspladsen
Kapitlet handler om oplevelse af ledelse, kollegastatte og @vrige persona-
lemassige forhold. Pa ny er der tale om anvendelse af skalaer.



Langt hovedparten (2 ud af 3) af de kgkkenansatte synes, at de far stor eller
meget stor stette i arbejdet fra deres leder, mens kun 8 % faler, at de far lille
eller meget lille statte.

Ved vurderingen af, om man har en opmuntrende/udviklende ledelse, er
meningerne delte. En ud af 3 synes, at de oplever opmuntrende/udviklende
ledelse, mens hver fjerde ikke synes det.

Samlet set er der starre enighed i forhold til, om man har en fair ledelse. To
tredjedele af de kekkenansatte oplever fair ledelse, mens kun 10 % svarer,
at ledelsen er unfair. “Unfair” henviser til, at man synes, at nsermeste leder
ikke fordeler arbejdet retfeerdigt og upartisk, at neermeste leder ikke behand-
ler de ansatte retfeerdigt og upartisk, og at forholdet mellem leder og medar-
bejder er arsag til, at man bliver stresset.

Ulighed pa arbejdet — dvs. om der er ulige behandling af yngre og @ldre,
eller af mand og kvinder — opleves i meget lille grad, idet kun 7 % oplever
stor eller meget stor ulighed, mens hele 85 % svarer, at der er lille eller me-
get lille ulighed.

Flertallet (53 %) af de kekkenansatte synes, at der er en meget god eller god
personalepleje pa arbejdspladsen. Modsat er der 13 %, der vurderer perso-
naleplejen til at vaere ringe eller meget ringe.

Bade kollegastgtte og det sociale klima i kakkenet opleves som rigtig godt
blandt langt hovedparten. Kun 6 % svarer, at de oplever kollegastatten som
lille eller meget lille, og kun 8 % svarer, at der er ringe eller meget ringe
socialt klima.

Forholdet mellem kollegerne og det sociale klima i kakkenet beskrives altsa
langt overvejende at veere godt. Det er derfor overraskende, at 15 % af
samtlige svarede bekraftende pa, at de har lagt maerke til, at nogen pa ar-
bejdspladsen mobbes. Det angives stort set lige hyppigt blandt savel ledere
som medarbejdere. 5 % af alle angiver, at de selv har veeret udsat for mob-
ning. Analyserne viser, at der er en markant og sikker sammenhang mellem
observeret mobning og ledelsesforhold (darlig personalepleje, manglende
statte fra leder 0.1.) og mellem observeret mobning og (darligt) socialt klima
og i forhold til forekomst af rollekonflikter. Der er saledes markant hgjere
forekomst af observeret mobning pa arbejdspladser, hvor ovenstaende for-
hold beskrives at fungere darligt sammenlignet med de steder, hvor det
modsatte er tilfeldet.

Generelt kan siges, at isar ansatte pa “institutioner m.m.” (dvs. vuggestuer,
integrerede institutioner, degninstitutioner m.m.) hyppigere end ansatte i
andre typer kakkener oplever forholdene positivt, mens ansatte i sygehus-
kakkener sjeeldnere oplever forholdene positivt.



Pa forholdene omkring opmuntrende/udviklende ledelse, lederstette og et
godt socialt klima skiller de 40-49-arige sig ud ved, at de hyppigst oplever
hgj grad af opfyldelse.

Engagement og handtering af krav i arbejdet

Engagementet i arbejdet er udbredt, og personalets egen vurdering er, at de
er gode til at mestre arbejdet. Flere end 2/3 (67 %) oplever stort eller meget
stort engagement i arbejdet. 95 % svarer, at de er meget gode eller gode til
at mestre deres arbejde.

Analyserne viser, at jo bedre personalepleje, fair ledelse, udviklingsledelse
og statte fra leder, desto mere udbredt er engagementet i virksomheden.

Iser ansatte pa “institutioner m.m.” oplever stort engagement og god me-
string af arbejdet.

Et stort engagement er mindst udbredt blandt gkonoma/assistent og opleves
hyppigere blandt ledere med personaleansvar end blandt gvrige ansatte.

Kvalifikationer og faglig udvikling

Et mindretal — knap 4 ud af 10 — vurderer, at de har de ngdvendige kompe-
tencer til at lgse arbejdsmassige problemer (altsa er kladt godt nok pa til
opgaven). Resultaterne viser ogsa, at kun hver tredje synes, at deres faglige
kompetencer bliver brugt godt nok i kekkenerne.

| forhold til at have muligheder for faglig udvikling i takt med de krav om
andringer, der kommer pa ens arbejdsomrade, svarer 4 ud af 10 medlem-
mer, at mulighederne ikke eller slet ikke er tilstreekkelige. Og kun et min-
dretal (17 %) synes, at de har gode muligheder for at deltage i kurser, efter/-
videreuddannelse i deres nuveerende arbejde.

Mere end hver tredje synes ikke, at deres arbejdssted har fokus pa lering i
arbejdet, og hver fjerde synes ikke, at de har mulighed for at leere nyt i ar-
bejdet.

Serlig skonoma/assistent faler ikke, at deres kompetencer bliver brugt godt
nok, at de ikke har gode muligheder for faglig udvikling i takt med de krav
om &ndringer, der kommer pa deres arbejdsomrade samt ikke oplever til-
strekkelig mulighed for kurser og efter- /videreuddannelse.

| forhold til arbejdsplads er det iser i sygehuskekkener, de ansatte ikke fg-
ler, at deres kompetencer bliver brugt godt nok, og at de ikke har gode mu-
ligheder for efter/videreuddannelse.



Ledere angiver hyppigere end medarbejdere, at de har gode muligheder for
at laere nyt pa jobbet, at deres kompetencer bruges godt nok, og at de har
gode muligheder for efter/videreuddannelse.

I rapporten konkluderes, at temaet kvalifikationer og faglig udvikling inde-
holder mange kritiske elementer og udfordringer for de undersggte kokke-
ner. En tidligere undersggelse af Kost & Ernaringsforbundets (tidligere
@konomaforeningen) omrade viser, at kursusbudgettet i kakkenerne typisk
er meget beskedent. Det i sig selv er en vasentlig barriere for en tilfredsstil-
lende lgsning af de store udfordringer. Undersggelsens resultater tyder dog
ogsa pa, at der ligger uudnyttede eller oversete faglige ressourcer gemt i
mange kegkkener. Mange kgkkenansatte synes ikke, at deres faglige kompe-
tencer bliver brugt godt nok. Et andet fokusfelt kunne vaere gget opmaerk-
somhed omkring leering i arbejdet, der synes at kunne vaere en mulighed for
at endre det alt i alt kritiske billede, som toner frem i kapitlet.

Fysisk arbejdsmiljg

I denne undersagelse er fokus primert pa det psykiske arbejdsmiljg, og der
er kun lavet en screening af visse elementer i det fysiske arbejdsmiljg: Stgj,
darligt indeklima, passiv rygning, mangelfuld teknologi, trange lokalefor-
hold og ergonomisk uhensigtsmaessigt inventar.

Iseer 2 forhold skiller sig ud, nemlig stgj og darligt indeklima, som omkring
4 uf af 10 oplever som meget generende. Generende stgj angives is&r i sy-
gehuskekkenet (hvor darligt indeklima ogsa angives af mange), i selvsten-
digt kekken, centralkekken og pa plejehjem m.m.. Andres tobaksrygning er
den faktor, som farrest angiver at veere meget generet af.

Samspillet mellem arbejde og fritid

Kgkkenpersonalets bedgmmelse af sammenhangen mellem arbejdsliv og
privatliv viser, at langt de fleste synes, at krav i arbejdet pavirker privatlivet
negativt, end krav fra partner/familie pavirker arbejdet negativt.

Jo laengere arbejdstid jo hyppigere oplever de kekkenansatte, at kravene i
arbejdet pavirker familielivet negativt.

Undersggelsen belyser ogsa, hvordan kgkkenpersonalets generelle stemning
er, nar arbejdsdagen er slut, og de begiver sig hjemad. Har det veeret en god
dag eller ej? Svaret er, at naesten 7 ud af 10 af medlemmerne gar glade hjem
og foler, at de har gjort et godt stykke arbejde, som andre har veret tilfreds
med. Tilsvarende andel oplyser, at de har haft en god dag pa arbejdsplad-
sen, og at man har haft det godt sammen.

Ansatte pa institutioner m.m. gar hyppigere glade hjem og har haft en god

dag med en god stemning pa arbejdspladsen end ansatte pa gvrige arbejds-
pladser.
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Flertallet — mere end 7 ud af 10 — synes endvidere, at de meget ofte og ofte
oplever en god balance mellem arbejde og privatliv. Kun 3 % synes, at det
ikke er tilfaldet. Svarene viser dog ogsa, at mere end hver femte ofte eller
meget ofte oplever, at de er for treette til at lave ting, de gerne vil efter ar-
bejdet. Neesten halvdelen (47 %) svarer, at det er tilfeldet nogle gange. Og
lidt over hver tredje oplever meget ofte, ofte eller nogle gange, at familie/-
venner er misforngjede med, at de virker fravaerende og har ringe energi.

Nasten halvdelen svarer, at de nogle gange, ofte eller meget ofte oplever, at
arbejdet tager for meget tid, som de hellere ville have brugt sammen med
familie og venner, mens 56 % svarer, at de sjeeldent oplever det.

Arbejdstidens leengde har sammenhaeng med, om der opleves balance mel-
lem arbejde og privatliv og om at veere for traet til at lave ting efter arbejde
saledes, at jo lengere arbejdstid jo mindre energi er der til privatliv og an-
dre ting.

God balance mellem arbejde og privatliv er mest udbredt blandt ansatte pa
institutioner m.m. og “mindst” for kekkenpersonalet i selvstendige kakke-
ner, centralkgkkener o.l.

Stress og sygefraveer
Stress og trivsel belyses fortlgbende gennem rapporten i tilknytning til for-
skellige temaer i det psykiske arbejdsmiljg.

| kapitel 10 tages stress op som et seerskilt tema. Resultaterne viser, at 7 %
oplever stress virkelig meget eller ret meget for tiden. 19 % faler noget
stress for tiden, mens 74 % kun faler lidt eller slet ikke stress for tiden.

Stress er mindst udbredt blandt ansatte pa institutioner m.m. 16 % pa insti-
tutioner oplever noget, ret eller virkelig meget stress. Pa sygehuse er den
tilsvarende andel 23 %, og pa plejehjem m.m. oplever 25 % stress. Stress
findes at veere mest udbredt blandt ansatte i selvstendigt kekken og i kan-
tiner m.m., hvor mellem 30-32 % oplever noget, ret eller virkelig meget
stress.

De foretagne analyser viser, at jo hgjere grad man oplever god stgtte fra le-
der, fair ledelse og god personalepleje, desto relativt mindre forekomst af
stress.

| kapitlet beskrives forskellige faktorer i det psykiske arbejdsmiljg, der kan
bidrage til og @ge risikoen for, at stress opstar. Der indkredses forskellige
fokusomrader, der kan gares til genstand for indsats i kekkenerne.

Hgjt sygefravear er en faktor, der kan afslgre stress pa arbejdspladsen. Re-
sultaterne viser, at de kegkkenansatte, der oplever at vere stressede (dvs.
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foler sig noget, meget eller rigtigt meget stressede), i gennemsnit har haft
8,07 sygedage det seneste ar. Personer uden stress har haft lidt mindre fra-
veer, nemlig i snit 6,98 sygedage.

Resultaterne viser, at antal sygedage er stigende med alderen (fra 6,91 sy-
gedage sidste ar blandt de yngste, stigende til 9,63 blandt de ldste).

Antal sygedage det seneste ar varierer kakkenomraderne imellem. Ledernes
sygefraveer er generelt lavere end medarbejdernes. Ledere med personalean-
svar findes saledes at have 5,17 sygedage i gennemsnit; blandt medarbej-
derne er gennemsnittet 8,35 sygedage det sidste ar.
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2 Indledning

2.1  Om undersggelsen

Efter anmodning fra Kost & Ernearingsforbundet har CASA, Center for Al-
ternativ Samfundsanalyse gennemfgrt denne undersggelse. Undersggelsen
indgar i et projekt, der er iveerksat af FTF, Funktionarernes og Tjeneste-
mendenes Fellesrad, og som ogsa er udfert af CASA. Det anvendte sper-
geskema i relation til Kost & Erneringsforbundets medlemmer er saledes
identisk med det, som er udsendt til FTFs medlemmer i efteraret 2006.

Spergeskemaundersggelsen er gennemfart i efteraret 2006. Den bygger pa
en tilfeldig stikprave af Kost & Ernaringsforbundets medlemmer og om-
fatter 8,5 % af alle medlemmer i forbundet. Der er altsa tale om en relativ
stor stikpreve. 70 % har svaret pa det udsendte spgrgeskema. Heraf har
nogle oplyst, at de pga. jobskift, langvarigt sygefraveer o.l. har valgt at und-
lade eller ikke har haft overskud til at besvare det postomdelte spgrgeske-
ma. Enkelte har returneret et tomt eller et meget beskedent udfyldt skema,
og andre har fremsendt det udfyldte skema efter svarfristen og indgar derfor
desveerre ikke i materialet. Det betyder alt i alt, at resultaterne i denne rap-
port bygger pa 402 medlemmers svar.

Respondenterne er sammenholdt med Kost & Ernaringsforbundets samlede
medlemsregisters oplysninger, og stikprgven findes pa helt tilfredsstillende
vis at afspejle samtlige medlemmer i relation til stilling, arbejdsomrader,
alder og ken. Det vurderes derfor som helhed, at besvarelsesprocenten er
tilfredsstillende, og at de 402 personer udger en tilstreekkelig repraesentativ
stikprgve. Datamaterialet giver utvivisomt et deekkende gjebliksbillede af,
hvordan Kost & Ernaringsforbundets medlemmer oplever deres arbejds- og
helbredsforhold i september-oktober 2006, hvor data er indsamlet.

| rapporten praesenteres resultaterne, hvor der primart er foretaget en de-
skriptiv analyse af foreliggende data. | de respektive kapitler er sammen-
hengen mellem forskellige typer arbejds- og helbredsforhold analyseret —
overordnet iser ud fra fglgende variable: Type arbejdsplads, stilling, alder,
anciennitet og arbejdstid (uddybet nedenfor). Ken som baggrundsvariabel
er ikke anvendt, da kun fa mand (2 %) er ansat i de her undersggte institu-
tionskekkener.

| store dele af rapporten er resultaterne belyst ud fra skalaer. Eksempelvis
skalaen “kvantitative krav i arbejdet” er opgjort ved at samle 4 spagrgsmal i
en skala (se uddybning i kapitel 4). Skalaen er opbygget ved farst at tildele
de enkelte svar vardierne 1 til 5 og dernaest summere de 4 veerdier, sa der
fas et tal. Skalaen er saledes blevet inddelt i 5 intervaller. | rapportens kapit-
ler er de forskellige skalaer beskrevet, herunder hvilke spgrgsmal der indgar
i skalaen, og resultaterne praesenteres.
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De statistiske analyser er iser baseret pa chi-2-test. Styrken i sammenhan-
gen beskrives i teksten, hvor fx angivelsen “ingen sikker forskel” refererer
til, at den statistiske test findes med p>.05; omvendt “en markant og stati-
stisk sikker sammenhzng” med p<.000.

2.2  Undersggelsespopulationen

Vi vil starte gennemgangen med at give en oversigt, sa leeseren kan fa et
indblik i den undersggte gruppe. Nedenstaende tabel viser desuden de an-
vendte variable, som belyses gennem rapporten.

Tabel 1: De anvendte variable

Procent N
Arbejdsplads
Plejehjem, eeldrecenter, aktivitetscenter o.l. .........cccccvveeeeiiinnneen. 44 168
SYGENUS ...t 13 49
Selvsteendigt kakken, centralkgkken o.l. ..., 13 51
Vuggestue, integreret institution, dggninstitution, boenhed ......... 10 38
Leve-bo miljger, hgjskoler, kursuscentre e.l., skoler, cafeterier
kaserner, feengselsvaesen, Kantiner.............ccooeeeeiiiiiiiiene s 20 76
Stilling
Chefgkonoma, souschef, ledende gkonoma og afdelingsgko-
[0T0] 0 = N 13 49
Kgkkenleder, kostfaglig eneansvarlig og kantineleder ................ 19 71
@konoma, kgkken-/erneeringsassistent, elev og andet ............... 69 262
Kgn
[ o = USRS PPRSTROt 98 372
1Y/ F= o Lo TSP 2 6
Alder
0-39 I ittt 33 125
A0-4 AI .ot 37 139
L0 PR PR 31 116
Funktion
Leder med personaleansvar ............cccouueeeeeeeeeeiiiiieeeee e 24 87
Leder uden personaleansVar ............cccoueueeeeeeeenniniiiieeee e 12 44
Y 1=Te Eo T o = (o =] OSSPSRt 63 226
Anciennitet i faget
0-L0 8F 1ttt et ebeeraens 29 114
LL-20 8F oottt 30 118
21 8r €l OVET ...viiiciieee ettt 40 157
Anciennitet pa nuvaerende arbejdsplads
0-B A ettt ettt et 29 113
BoLO BF et et ettt ebeeataens 36 139
L1 Ar €llET OVET ...ttt 35 134
Arbejdstid
OP LIl B0 HIMEN e 19 74
3 TG 114 Y SOOI 28 108
37 timer eller flere ... .o 53 207
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Ordforklaring — anvendte begreber i teksten

Nar der i rapporten beskrives analyser i forhold til type af arbejdsplads, an-
vendes fglgende betegnelser:

Plejehjem m.v. refererer til de svarpersoner, som er ansat pa plejehjem, l-
drecenter, aktivitetscenter o.l.

Selvsteendigt kekken refererer til svarpersoner, som er ansat i selvstendigt
kakken, centralkgkken o.1.

Institutioner m.v.: Ansatte i vuggestue, integreret institution, dggninstituti-
on, boenhed.

Kantiner m.v.. Dakker over ansatte i leve-bo miljger, hgjskoler, kursuscen-
tre eller lignende, skoler, cafeterier, kaserner, feengselsvaesen og kantiner.

| analyser, der henviser til stillingstype, har vi valgt at betegne chefgkono-
ma, souschef, ledende gkonoma og afdelingsekonoma som chef/leder. Kak-
kenleder, kostfaglig eneansvarlig og kantineledere beskriver vi som kakken-
ledere. @konoma, kekken-/ernzringsassistent, elev (som kun udger fa per-
soner) og andre betegner vi som gkonoma/assistent.

| den samlede undersggelsesgruppe udger gkonoma, kekken-/ernaringsas-
sistent, elev den langt stgrste gruppe, nemlig 262 personer eller omregnet
69 % af samtlige. Gruppen af kakkenleder, kostfaglig eneansvarlig og kan-
tineleder omfatter 71 personer (19 % af samtlige) og chefgkonoma, sous-
chef, ledende gkonoma og afdelingsgkonoma er den mindste gruppe (49
personer svarende til 13 % af samtlige). | og med, at de 2 sidstnavnte grup-
per er relativ beskedne antalsmaessigt, er undersggelsens resultater for disse
2 grupper i hgjere grad forbundet med usikkerhed end gaeldende for forst-
naevnte gruppe. | de gennemfarte analyser er der taget hensyn hertil, og ved
sammenligning af de 3 stillingsgrupper vil udfaldet af analysen fremga af
teksten, fx at der ikke er vaesentlig forskel, eller at forskellen er markant.

Usikkerhed om arbejdspladsens starrelse

| spergeskemaet blev der ogsa stillet spgrgsmalet om: ““Hvor mange ansatte
er der pa den arbejdsplads/institution, hvor du arbejder? (den lokalt af-
greensede arbejdsplads, fx skole, sygehusafdeling, daginstitution)”. Svarene
giver begrundet mistanke om, at nogle kun har tenkt pa selve kekkenet, an-
dre har teenkt pa hele arbejdspladsen. Eksempelvis er der nogle, der angiver,
at de arbejder i en vuggestue/integreret institution, og seetter kryds ved, at
der er 20-49 ansatte. Her er der utvivisomt teenkt pa hele arbejdspladsen og
ikke det afgraensede kakken (hvor der typisk kun er ganske fa eller kun en
ansat). Da der alt i alt er forholdsvis stor usikkerhed forbundet med angivel-
serne om arbejdspladsens/kgkkenets starrelse, har vi undladt at anvende
denne baggrundsvariabel i forhold til analyserne.
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2.3  Karakteristik af undersggelsesgruppen

Gruppen gkonoma, kekken-/ernaringsassistent, elev er som navnt den ster-
ste gruppe. Vi har valgt at placere elever i denne gruppe, da de omfatter for
fa (i alt 12) personer til, at de kan udgere en selvsteendig analysekategori.

Den generelle karakteristik af rapportens svarpersoner viser, at flest (79 %)
med stillingsbetegnelsen leder/chef ogsa er ledere med personaleansvar. Af
ansatte med stillingsbetegnelsen kekkenleder er 54 % ledere med persona-
leansvar, mens 4 % af gkonoma/assistent er ledere med personaleansvar.

Ansatte pa over 50 ar har naturligt nok laengst anciennitet i faget. 55 % af
dem med en alder pa over 50 ar har over 21 ars erfaring i faget. Chef/leder
har typisk lengst erfaring i faget. 61 % af alle chef/leder har over 20 ars
erfaring i faget. 55 % af alle kakkenledere har over 20 ars erfaring i faget,
mens 33 % af gkonoma/assistent har over 20 ars erfaring i faget.

Det er typisk gkonoma/assistent, som er yngre. 41 % af gkonoma/assistent
er under 40 ar. Ud af chef/leder er over halvdelen (52 %) over 50 ar. Af
kekkenledere er flertallet (51 %) mellem 40-49 ar.

Lange arbejdsuger er udbredt. 92 % af chef/leder arbejder saledes 37 timer
eller mere om ugen, mens 55 % af kekkenledere ger det, og 44 % af gko-
noma/assistent gar det.

Karakteristik af ansatte pa plejehjem m.v.
Pa plejehjem m.v. er ca. 3/4 (76 %) af de ansatte gkonoma/assistent, 11 %
er kakkenleder og 13 % chef/leder.

De ansattes aldersfordeling er nogenlunde lige fordelt med en tredjedel,
som er under 40 ar, 1/3 som er mellem 41-49 ar og 1/3, som er 50 ar eller
derover.

Medarbejderne i kekkenerne pa plejehjem m.v. er erfarne inden for deres
fag. Mere end hver fjerde (27 %) har saledes varet i faget mellem 11-20 ar
og en stor del (44 %) i 21 ar eller derover. Resultaterne viser endvidere, at
personalet er stabilt. Omkring 4 ud af 10 har saledes arbejdet i deres nuva-
rende kekken i 11 ar eller derover, og mere end hver tredje mellem 4-10 ar.

Fa arbejder fuld tid, idet under halvdelen (42 %) arbejder i 37 timer eller
derover. 37 % arbejder mellem 31-36 timer, og 21 % arbejder under 30 ti-
mer om ugen.

Karakteristik af ansatte pa sygehus

Sygehusene har flest skonoma/assistent ansat. 83 % er gkonoma/assistent,
13 % er chef/leder, og 4 % er kakkenledere.
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22 % er ledere med personaleansvar, mens 9 % er ledere uden personalean-
svar, og 69 % er medarbejdere.

Aldersmaessigt er der mange, yngre medarbejdere, idet naesten halvdelen af
de ansatte (45 %) er under 40 ar. 29 % er mellem 41-49 ar, og 27 % er 50 ar
eller derover.

Flere end 4 ud af 10 (41 %) har en anciennitet i faget pa under 10 ar. 27 %
har en anciennitet i faget pa mellem 11-20 ar, mens 33 % har en anciennitet
pa 21 ar eller derover.

Lidt over 1/3 (35 %) har en anciennitet pa nuveaerende arbejdsplads pa 11 ar
eller derover, 41 % har en anciennitet pa mellem 4-10 ar, mens 1/4 (25 %)
har en anciennitet pa op til 3 ar.

Der er mange med fuld arbejdstid, idet 67 % arbejder i 37 timer eller der-
over. 18 % arbejder mellem 31-36 timer, og kun 14 % arbejder i op til 30 ti-
mer.

Karakteristik af ansatte i selvsteendigt kekken
I selvsteendigt kekken m.v. er 25 % af de ansatte chef/leder, 6 % er kakken-
ledere, og 69 % er gkonoma/assistent.

24 % er ledere med personaleansvar, 6 % er ledere uden personaleansvar,
0g 70 % er medarbejdere.

| selvsteendigt kakken er ca. 1/3 (34 %) over 50 ar, mens 4 ud af 10 er mel-
lem 41-49 ar. 26 % er under 40 ar.

Mange har lang anciennitet i faget, idet naesten halvdelen (49 %) har en an-
ciennitet i faget pa 21 ar eller derover. 29 % har en anciennitet pa mellem
11-20 ar, og 22 % har en anciennitet pa op til 10 ar.

Mange har lang anciennitet pa nuvaerende arbejdsplads. 47 % har en anci-
ennitet pa nuvaerende arbejdsplads pa 21 ar eller derover, 25 % har en anci-
ennitet pa mellem 4-10 ar, og 29 % har en anciennitet pa op til 3 ar.

Arbejdstiden i selvsteendigt kekken er fordelt saledes, at 63 % arbejder 37
timer eller mere, 27 % arbejder mellem 31-36 timer og 10 % i op til 30 ti-
mer.

Karakteristik af ansatte i institutioner m.v.

Kgkkener i vuggestuer, integrerede institutioner, dggninstitutioner og boen-
heder er typisk sma; ofte kun bemandet med en kgkkenleder. Samlet set er
51 % af ansatte i disse institutioner saledes kekkenledere, mens 41 % er
gkonoma/assistent, og 8 % er chef/leder.
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Aldersmaessigt er personalet i institutioner m.v. lidt &ldre. Neesten halvde-
len (47 %) af de ansatte er saledes 40-49 ar, 32 % er 50 ar eller derover.
Kun 21 % er op til 39 ar.

| institutioner m.v. er en stor del — ligesom pa de andre typer kakkener — al-
dre i garde inden for deres fag. Neesten 4 ud af 10 (39 %) har en anciennitet
i faget pa 21 ar eller derover. 45 % har en anciennitet pa mellem 10-20 ar,
og kun 16 % har en anciennitet i faget pa op til 10 ar.

Halvdelen har en anciennitet pa nuverende arbejdsplads pa mellem 4-10 ar,
0g 32 % har en anciennitet pa 0-30 ar. 18 % har en anciennitet pa nuveeren-
de arbejdsplads pa 11 ar eller derover.

Arbejdstiden er nasten lige fordelt mellem yderpunkterne, idet 42 % arbej-
der i op til 30 timer, og 40 % arbejder 37 timer eller mere. 18 % arbejder
mellem 31-36 timer.

Karakteristik af ansatte i kantiner m.v.

| kategorien kantiner m.v. (hgjskoler, kursuscentre, kantiner, cafeterier, ka-
serner m.m.) er 58 % gkonoma/assistent, og 36 % kgkkenledere, mens 6 %
er chef/leder.

Kantinerne skiller sig ud ved at have mange ledere. 32 % er ledere med per-
sonaleansvar, og 15 % er ledere uden personaleansvar, mens kun ca. halv-
delen (53 %) er medarbejdere.

Aldersmassigt er der flest yngre ansatte. 40 % er under 40 ar og 39 % mel-
lem 40-49 ar, mens 21 % er 50 ar eller derover.

Anciennitet i faget er nogenlunde lige fordelt med ca. 1/3 med en ancienni-
tet pa op til 10 &r (36 %), 1/3 med en anciennitet mellem 11-20 ar (34 %) og
1/3 med en anciennitet pa 21 ar eller derover (30 %).

| forhold til ancienniteten pa nuvearende arbejdsplads har 44 % en ancienni-
tet pa op til 3 ar, 35 % har en anciennitet pa mellem 4-10 ar, og 21 % har en
anciennitet pa 11 ar eller derover.

I kantiner arbejder rigtig mange, dvs. flere end 7 ud af 10 i 37 timer eller

mere (71 %). 17 % arbejder mellem 31-36 timer, og 12 % arbejder op til 30
timer.
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3  Forandringer i arbejdet

| arbejdsmiljsundersggelsen af kakkener “Pa fuldt blus™ fra 2000" blev der
stillet en raekke spergsmal om forandringer i kekkenarbejdet. Her viste un-
dersggelsen, at 46 % af samtlige respondenter det seneste ar havde oplevet
vaesentlige forandringer pa deres arbejdsplads. 17 % svarede, at det var pa
tale, eller at der var aktuelle planer herom, og omkring hver tredje besvare-
de spergsmalet med et 'nej’. En lille gruppe pa 5 % kunne ikke besvare
spgrgsmalet, da de var nye pa arbejdspladsen.

Samme spgrgsmal er blevet stillet i nerveerende undersggelse. Og her viser
resultaterne, at der stadig er forandringer pa menuen i kekkenerne. | dag
svarer endda mere end halvdelen (52 %), at der inden for det seneste ar har
veeret gennemfart vaesentlige forandringer pa deres arbejdsplads. Og om-
kring hver femte oplyser, at der er aktuelle planer/diskussioner herom (se
figur 3.1).

Figur 3.1: Har der pa din arbejdsplads inden for det seneste ar veeret gennemfart
vaesentlige forandringer, fx sammenlaegning, oprettelse eller lukning af afdeling/af-
snit, eendrede arbejdsopgaver eller organisering af arbejdet, omrokering af perso-
nale eller lignende betydelige eendringer?

Ved ikke/er ny pa ar
3,8%

Nej

Nej, men der er aktu

18,5%

Forandringer synes altsa at veere et rimeligt stabilt element — ogsa inden for
kekkenomradet. Det er iser kgkkenansatte pa sygehusene, der har oplevet
forandringer, idet hele 77 % svarer bekraftende pa spgrgsmalet. Forandrin-
ger er mindst udbredt i institutioner m.v., hvor ’kun’ godt hver tredje (35 %)
svarer ’ja’. Plejehjem og selvstendige kekkener ligger omkring gennem-
snittet pa de 52 %, mens kgkkenansatte pa andre typer arbejdspladser (hgj-
skoler, kursuscentre, kantiner, cafeterier, kaserner m.m.) i 39 % af tilfeelde-
ne har oplevet vaesentlige forandringer.

1 “p3 fuldt blus — spargeskemaundersggelse om arbejdsmiljoet”, udfart af CASA
for @konomaforeningen og Forbundet af offentligt ansatte, september 2000.
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3.1 Forandringer fryder ikke altid

“Vi vokser som mennesker,
nar vaekstens fryd og tryghedens angst bliver starre,
end vakstens angst og tryghedens fryd”.

Sgren Kierkegaard har engang sagt det pa denne made:

“at vove er at miste fodfaeste for en stund,
ikke at vove er at miste sig selv”.

Forandringer fryder, hvis det er villet og gnsket, men skaber usikkerhed,
frustration eller endnu sterkere falelser, hvis det paduttes os, eller vi faler
0s magteslgse og tviviradige.

Information, indsigt og indflydelse er en god medicin mod forandringens
usikkerhed.

Pa spgrgsmalet, om de kekkenansatte far informationer pa arbejdspladsen
om fx vigtige beslutninger, @ndringer og fremtidsplaner i god tid (spergs-
mal 64), er svaret fra over halvdelen (52 %) af samtlige kekkenansatte, at
det ger de kun nogle gange, sjeldent eller aldrig. 48 % angiver, at det far
de ofte eller meget ofte. Oplevelsen af at veaere informeret om vigtige forhold
synes altsa at vaere mangelfuld rigtig mange steder. Resultaterne viser end-
videre, at oplevelsen af at veere darligt informeret er udbredt blandt savel
ledere som medarbejdere, hvor det angives af 35 % af chef/leder og 56 % af
medarbejderne. Resultatet er tankeveekkende — hvordan skal chef/leder pa
motiveret vis kunne udfare kvalificeret ledelse, nar de er sparsomt eller slet
ikke informeret om beslutninger, endringer og fremtidsplaner?

Information er af gode grunde serlig pakreevet og vigtig, nar kekkenet gen-
nemgar forandringer. Resultaterne viser, at det ogsa halter pa dette omrade.
Blandt kekkenansatte, der har veeret udsat for vaesentlige forandringer pa ar-
bejdspladsen, svarer 55 % af disse, at de aldrig, sjeldent eller kun nogle
gange far den ovenfor angivne type information i god tid. Billedet er knap
s alarmerende blandt de kgkkenansatte, som ikke har veeret udsat for vee-
sentlige forandringer. Her er tilsvarende andel noget lavere, nemlig i alt 44
% der synes, at de kun mere sjeldent bliver informeret i god tid.

3.2  Forandringernes betydning for arbejdet

Svarpersonerne blev anmodet om at lave en bedemmelse af, om forandrin-
gen har haft betydning (positiv eller negativ) for vedkommendes arbejdssi-
tuation. Svaret skulle angives pa en linje gaende fra +5 (meget positiv be-
tydning), over 0= Ingen vasentlig betydning til +5 (meget negativ betyd-
ning). Svaret fra de 188 kakkenansatte i undersggelsen, der har oplevet for-
andringer pa deres arbejdsplads inden for det sidste ar, fremgar af figur 3.2.
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Percent

Nesten halvdelen (48 %) af de 188 personer, der har oplevet vasentlige
forandringer det seneste ar, har oplevet “forandringen som en fryd”, — en
endring, der har haft positiv betydning (fra plus 1 til plus 5) for deres ar-
bejdssituation. Modsat synes 40 %, at udkommet har veret negativt. 13 %
synes ikke, at forandringen har haft vasentlig betydning for deres arbejdssi-
tuation (=0 pa linjen).

Det gennemsnitlige svar pa forandringens betydning er samlet set placeret
pa linjens positive side (ved +0,40). Medarbejdernes og ledernes oplevelse
af forandringerne varierer (se figur 3.2a). Blandt ledere med personalean-
svar er bedgmmelsen af forandringernes betydning placeret et stykke oppe
pd linjens positive side (+0,78)? hvorimod ledere uden personaleansvar i
gennemsnit vurderer forandringens betydning negativt (+0,09). Medarbej-
dernes vurdering er mere positiv, men knap sa positiv som deres lederes
(+0,25).

Analyserne viser ogsa markante forskelle i relation til arbejdsplads (se figur
3.2a). Mange ansatte i selvsteendige kekkener hilser forandringen meget
velkommen. Her er vurderingen af forandringens betydning pa +1,54 mod
gennemsnitligt +0,4 for samtlige typer kekkener. Ansatte pa plejehjem er
den gruppe af svarpersoner, der vurderer forandringens betydning for deres
arbejdssituation darligst (+0,05). P4 institutionerne (vuggestuer, dggninsti-
tutioner, boenheder o0.1.) vurderes forandringens betydning i gennemsnit til
(+0,50), mens den pa sygehusene vurderes til (+0,27). Ansatte pa de gvrige
arbejdspladser i undersggelsen vurderer forandringens betydning til +0,59 i
gennemsnit.

2 Gruppen af chefakonomaer skiller sig dog negativt ud. Blandt chefgkonomaerne,
der udger en lille gruppe, er den gennemsnitlige vurdering saledes +1,33.
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Figur 3.2a: Gennemfgrte forandringers betydning for ens egen arbejdssituation

Plejehjem m.m. Anden arbejdsplads
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Sygehus
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+5 / 0 \ +5
Leder uden Leder med

personaleansvar personaleansvar
(n=23) (n=41)
Medarbejderne
(n=112)

Lad os vende til spargsmalet om at fa information om vigtige forhold pa ar-
bejdspladsen (jf. ovenfor). Undersggelsen viser, at der er en steerk sammen-
haeng mellem at fa information og forandringers betydning (positivt eller
negativt) for arbejdssituationen. Det fremgar af tabel 3.1.

Tabel 3.1: Information pa arbejdspladsen sammenholdt med gennemferte foran-
dringers betydning for arbejdssituationen. Andele i procent

Far informationer om fx vigtige beslutninger, sendrin-
ger og fremtidsplaner i god tid

Meget
sjeeldent/-
Forandringens betydning sjeeldent Nogle gange Ofte Total
Negativ (=5 til +1) .....ccveennens 50 % 49 % 26 % 39 %
Neutral (0)....cccceevviiieeeiiiiieeens 21 % 5% 15 % 13 %
Positiv (+1 til +5)....cccccvverinnne 29 % 46 % 60 % 48 %
Total.veeeeieee e 100 % 100 % 101 % 100 %

Tabel 3.1 viser, at de kekkenansatte, der faler sig ringe informeret, findes
langt hyppigst blandt de, der synes, at forandringerne har haft negativ be-
tydning for deres arbejdssituation. Og omvendt er der en klar ssmmenhang
mellem at fgle sig godt informeret og oplevelsen af, at forandringen har haft
positiv betydning for ens arbejde.

Et vigtigt element i god forandringsledelse er malrettet information til rette
tid. Resultaterne peger pa, at det langt fra er en realitet pa mange kgkkenar-
bejdspladser. Og resultaterne peger ogsa pa, at mangel pa information har
klar sammenhang med negativ oplevelse af den &ndrede arbejdssituation.
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3.3  Forandringer og stress

Mange undersggelser viser et sammenfald mellem forandringer og stress.
Og denne undersggelse er ingen undtagelse. Analyserne viser, at andelene
med noget, ret meget eller virkelig meget stress (se kapitel om stress) blandt
de kegkkenansatte, hvor der ikke er gennemfgrt vaesentlige forandringer det
seneste ar, er markant lavere end der, hvor der er gennemfart forandringer,
og der, hvor der er aktuelle planer om gennemgribende forandringer. Blandt
farstnazevnte er der 17 %, der kan betegnes som stressede, mens der i de 2
sidstnaevnte grupper er hhv. 29 % og 27 %, der har stress. Det viser, at ikke
alene den faktisk gennemfarte forandring, men ogsa planerne om foran-
dringer bevirker en gget forekomst af stress blandt de ansatte.

Figur 3.3: Forandringer og stress

Figur 3.3: Forandringers betydning for arbejdssituationen
sammenholdt med stress
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Figur 3.3 viser en markant sammenhang mellem forandringens betydning
og forekomst af stress. Blandt de kekkenansatte, der oplever forandringen
negativt, er forekomst af stress (ret meget/virkelig meget) betragtelig hgjere
sammenlignet med de kegkkenansatte, der finder, at forandringen har varet
positiv for deres arbejdssituation (p<0.05).

Resultaterne viser endvidere, at forandringer pa arbejdspladsen og overve-
jelsen om at sige sit job op ogsa heaenger klart sammen. Svarpersonerne
skulle tage stilling til, om de er enige eller uenige i udsagnet: “Jeg tenker
ofte pa at sige op!”” (spgrgsmal 144). 61 % er helt eller delvist uenig i ud-
sagnet. 18 % svarer hverken-eller, og 21 % angiver, at de er helt eller del-
vist enig i udsagnet. Sammenkobles dette spargsmal med oplevelsen af for-
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andringens betydning for ens arbejdssituation, fremkommer billedet, som
vist i tabel 3.2.

Tabel 3.2: Forandringers betydning sammenholdt med overvejelsen op at sige op

Forandringens betydning for arbejdssituationen

“Jeg teenker ofte pa at sige op!” Positiv Neutral Negativ
UBNIG oottt 64 % 70 % 41 %
Hverken-eller ........cccccovvieveiinnnen. 18 % 13 % 26 %
1 0T R 18 % 17 % 33%
100 % 100 % 100 %
(p<0.05)

Tabel 3.2 viser, at der er en statistisk sammenhang mellem oplevelsen af
forandringernes betydning (positiv eller negativ) og overvejelsen om at sige
op. Overvejelsen om at sige op optraeder saledes nasten dobbelt sa hyppigt
blandt de kekkenansatte, der har en negativ oplevelse af gennemfarte for-
andringer sammenlignet med de, der finder, at forandringen har veeret posi-
tiv for deres arbejdssituation. Set i lyset heraf er det naeppe overraskende, at
den generelle jobtilfredshed er mere udbredt blandt de kekkenansatte, der
har en positiv oplevelse af forandringerne sammenlignet med de, der har
oplevet forandringerne som negative. Henholdsvis 87 % og 63 % giver sa-
ledes udtryk for, at de er tilfredse eller meget tilfredse med deres job, alt ta-
get i betragtning (spergsmal 143).

Vi kan saledes opsummere, at forandringer pa arbejdspladsen er meget ud-
bredt pa kekkenarbejdspladserne. Kun 26 % af samtlige har ikke oplevet
vaesentlige forandringer det seneste ar. Forandringerne er blevet godt mod-
taget blandt nasten halvdelen af de kekkenansatte; mens 4 ud af 10 be-
demmer forandringerne negativt pa en skala fra plus 5 til minus 5. Foran-
dringsledelse er kommet mere og mere i fokus, men undersggelsen viser, at
der stadig er behov for forbedringer pd mange af kakkenarbejdspladserne.
Undersggelsen viser endvidere en markant steerk sammenhang mellem for-
andringernes betydning (positiv og negativ) og:

« stress

+ sige sitjob op

+ jobtilfredshed.

| jo hgjere grad forandringen opleves negativt desto hyppigere forekomst af
stress, overvejelse om at sige jobbet op og feerre, der udtrykker tilfredshed
med jobbet.

Undersggelsen viser ingen sikre sammenhange mellem forandringer og sy-
gefraveer.
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4 Selve arbejdet: Krav, roller og
Indflydelse

I nerveerende kapitel belyses resultaterne vedrgrende:

« Krav i arbejdet (kvantitative krav, beslutningskrav, leringskrav og emo-
tionelle krav).

+ Rolleforventninger, rolleklarhed og rollekonflikter.

« Indflydelse i arbejdet.

« Udfordringer i arbejdet.

Spergsmalene til belysning af de 4 temaer er samlet i skalaer. Spgrgsmale-
ne, der indgar i hver skala, beskrives i teksten nedenfor (se ogsa kapitel 2
om skalaernes opbygning).

4.1 Kraviarbejdet

Ved jobkrav forstas de haendelser, omstendigheder og betingelser i arbejdet
og pa arbejdspladsen, der leegger pres pa og udfordrer individet. Det er fak-
torer, som er indbygget i vore arbejdsbetingelser og arbejdsopgaver, og som
kan fare til udvikling og arbejdsgleede, men ogsa til stressreaktioner, af-
hangigt af vilkarene og ressourcerne.

Krav i arbejdet inddeles ofte i forskellige typer af krav, der har forskelligt
indhold. Der kan skelnes mellem kvantitative krav og kvalitative krav. For
store kvantitative krav kan fx veere for mange arbejdsopgaver eller for tunge
arbejdsoperationer. For store kvalitative krav kan vere arbejdsopgaver, der
er for komplekse, og for sma kvalitative krav kan vaere mangel pa udfor-
dringer i arbejdet, mangel pa mulighed for at bruge sine evner og kundska-
ber eller manglende evne til at mestre sine opgaver. For store krav og for
sma krav kan fare til henholdsvis "overload’ og "underload’, som begge in-
deberer en risiko for stress. Risikoen opstar, nar der er ubalance mellem
kravene i arbejdet og individets evne til at handtere disse krav.

En af de mest anvendte modeller inden for arbejdsmiljgforskningen de se-
neste artier har veeret den sakaldte krav-kontrol model (job-strain model-
len®), der siger, at for store krav i arbejdet i kombination med ringe kon-
trol/indflydelse over ens arbejde kan medfare psykiske eller fysiske hel-
bredsproblemer som bl.a. stress eller hjerte-kar-sygdomme. For sma krav
kombineret med ringe kontrol over eget arbejde kan medfare, at folk bliver
inaktive, passive.

3 Karasek R.A., Therorell T.. Healthy work. New York: Basic Books. 1990.
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Krav i arbejdet er i denne undersggelse inddelt i 2 forskellige former for
krav. Det drejer sig om kvantitative krav og beslutningskrav.

4.1.1 Kvantitative krav i arbejdet
Skalaen "kvantitative krav i arbejdet” indeholder spgrgsmal:

« Om arbejdsmangden hober sig op.

« Om man er ngdt til at arbejde over.

«  Om man skal arbejde i et meget hgjt tempo.
« Om man har for meget at lave pa sit arbejde.

Figur 4.1: Kvantitative krav i arbejdet. Samtlige kgkkenansatte
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Kvantitative krav

Skalaen over kvantitative krav i arbejdet viser, at 25 % af Kost & Ernae-
ringsforbundets medlemmer foler, at de kvantitative krav i arbejdet er store
eller meget store. Det vil sige, at hver fjerde virkelig faler, at der er et stort
tidspres i arbejdet, arbejdsmeangden er stor og hober sig op, og man kan
veere ngdt til at arbejde over for at na det hele. Pa den anden side er der en
del (32 %), som synes, at de kvantitative krav i arbejdet er sma eller meget
sma. Begge dele — for meget som for lidt — kan veere en belastning, som det
er veerd at vaere opmarksom pa i det forebyggende arbejdsmiljgarbejde.

Ansatte i selvstendigt kekken samt ansatte i kantiner m.v. oplever hyppigst
store kvantitative krav i deres arbejde. Det geelder for 34-39 %. Pa instituti-
oner m.v. oplever kun 14 % store kvantitative krav i arbejdet. For gvrige
kekkener ligger tallet pa mellem 20-23 %.

Sma krav opleves iser af gkonoma/assistent, hvor 36 % synes, at kravene er
sma eller meget sma.
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Ledere angiver hyppigere end medarbejdere, at de har store eller meget sto-
re kvantitative krav i arbejdet: 37 % blandt ledere med personaleansvar og
28 % blandt ledere uden personaleansvar oplever store kvantitative krav i
arbejdet mod 22 % blandt almindelige medarbejdere, som oplever det.

| forhold til alder opleves hyppigere store, kvantitative krav, hvis man er
over 40 ar. 30 % af ansatte over 40 ar oplever store, kvantitative krav, mens
kun 17 % af ansatte pa under 40 ar oplever det. | forhold til anciennitet pa
arbejdspladsen og i faget er andelen, der oplever hgje kvantitative krav, sti-
gende jo leengere anciennitet, man har.

Der er en tendens til at jo leengere arbejdstid, man har, i hgjere grad opleves
store, kvantitative krav. Chef/leder har leengere arbejdsuge end gvrige per-
sonaler, hvilket er en del af forklaringen her.

| sammenfattet form findes altsa, at oplevelsen af kvantitative krav i arbej-
det varierer de forskellige typer kekkener imellem, hvor forekomsten af hg-
je kvantitative krav er starst i selvstendige kakkener og kantiner m.v. De
hgje krav er endvidere mest udbredt blandt chef/leder, og de &ldre medar-
bejdere angiver det oftere end de yngre kekkenansatte.

4.1.2 Beslutningskrav
Skalaen ’beslutningskrav’ omfatter:

«  Om man skal tage hurtige beslutninger.
« Om arbejdet kraeever maksimal opmarksomhed.
« Om man skal treeffe komplicerede beslutninger.

Ca. en fjerdedel af Kost & Ernaringsforbundets medlemmer (26 %) har job,
hvor beslutningskravene er hgje. Det er kun 5 % af medlemmerne, som fin-
der, at der er meget store beslutningskrav i deres arbejde, mens 21 % finder,
at de er store, jf. figur 4.2.

Lidt over halvdelen (56 %) finder, at beslutningskravene er middel.
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Figur 4.2: Beslutningskrav. Samtlige kgkkenansatte
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Beslutningskrav i arbejdet

| institutioner m.v. er der ferrest, der oplever store beslutningskrav. Det
geelder for 16 %, mens det for gvrige arbejdspladser er mellem 26-31 %,
som oplever store beslutningskrav.

55 % af chef/leder oplever store beslutningskrav, mens 32 % af kakkenle-
dere oplever det, og 19 % af gkonoma/assistent oplever store beslutnings-
krav.

Ledere med personaleansvar angiver hyppigere end medarbejdere, at de har
store beslutningskrav. 46 % blandt ledere med personaleansvar angiver sto-
re beslutningskrav, mens 20 % blandt ledere uden personaleansvar og
blandt almindelige medarbejdere gor det.

Derudover viser resultaterne, at ansatte pa 40 ar eller derover hyppigere end
yngre oplever store beslutningskrav. Mellem 31-32 % af dem oplever store
beslutningskrav, mens tallet for ansatte, der er under 39 ar, kun er 17 %.

Sammenfattet ser vi altsd, at store beslutningskrav optreeder mest typisk
blandt ledere. Store beslutningskrav rapporteres i de forskellige typer af
kakkener af hver tredje til fjerde; undtagelsen er de mindre kgkkener i insti-
tutioner, hvor det angives af hver sjette.
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4.2  Rolleforventninger i arbejdet

Rolleforventninger daekker over de forventninger og krav, som man i arbej-
det har til en given medarbejder i forbindelse med udferelse af et bestemt
stykke arbejde. Kravene og forventningerne kan komme enten fra overord-
nede eller underordnede, fra kolleger eller samarbejdspartnere, kunder og
Klienter.

Rollestress opstar, nar man bliver mgdt med krav og forventninger, som
man ikke kan honorere. Det kan skyldes, at forudsaetningerne ikke er til ste-
de, eller at man stilles over for urimelige krav. Rollekonflikter og rolle-
uklarhed er vigtige kilder til rollestress. Rollekonflikter kan fx opsta, hvis
en person gnsker at gare arbejdet anderledes, end de gealdende instruktioner
eller forventninger tilsiger, det skal gares. Eller det kan skyldes, at arbejds-
tageren mades med forskellige forventninger fra en og samme person, og at
disse forventninger er i konflikt med hinanden, fx at der bade ydes hgj ser-
vice samtidig med, at budgetter overholdes. Det kan ogsa dreje sig om, at
forskellige personer stiller modstridende krav til en person. Rollekonflikter
kan ogsa dakke over konflikter mellem roller, som en og samme person
skal varetage, fx arbejdstagerrolle, egtemage- og forzldrerolle, der kan
komme i karambolage med hinanden.

Rolleuklarhed kan opsta, hvis en arbejdstager ikke har faet tilstreekkelig in-
formation eller instruktion om, hvad der forventes i arbejdet — i forhold til
udfgrelse og/eller arbejdsresultat. Det kan ogsa dreje sig om den enkeltes
bekymring for sin status pa arbejdspladsen og bekymring for, om maden
man udfgrer sit arbejde pa og selve resultatet tilfredsstiller de gnskede mal,
som er fastlagt formelt som uformelt af organisationen.

Rollekrav og rollestress kan endelig heenge sammen med egne forventnin-
ger til sig selv i arbejdsrollen. Urealistiske forventninger til, hvad man kan
udrette pa arbejdet, kan fare til udbreendthed. Meget ambitigse og karriere-
fokuserede personer med en urealistisk tro pa egen kompetence og egne
feerdigheder kan ogsa let komme til at opleve stress i deres arbejdsrolle.
Omvendt kan personer med fokus pa egne mangler komme til at opleve sig
utilstreekkelige, hvis de tror, at andre forventer mere, end de kan klare.

Rolleforventninger belyses i undersggelsen med dimensionerne “rolleklar-
hed” og “rollekonflikt”.

Skalaen rolleklarhed omfatter spgrgsmal:

«  Om der er klare mal for arbejdet.

« Om der er et klart defineret ansvarsomrade.

« Om man har en klar viden om, hvilke forventninger der stilles til en i ar-
bejdet.
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Figur 4.3: Rolleklarhed. Samtlige kgkkenansatte
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Som det fremgar af figuren, er stor rolleklarhed udbredt, idet 91 % af alle
kgkkenansatte svarer, at de har stor eller meget stor rolleklarhed. Kun gan-
ske fa (3 %) oplever lille rolleklarhed i deres arbejdssituation.

Kakkenansatte pa sygehuse skiller sig lidt ud fra ansatte pa de gvrige typer
kakkener. | sygehuskgkkenet oplever 84 % af de ansatte stor rolleklarhed,
mens det for gvrige typer kakkener er mellem 90-94 %, som oplever stor
rolleklarhed.

Chef/leder er den gruppe, hvor stor rolleklarhed er mindst udbredt. Stor rol-
leklarhed angives saledes af 84 % af chef/leder; blandt de gvrige stillings-
grupper er tilsvarende andel 94 % blandt kekkenledere og 91 % blandt gko-
noma/assistent.

Inden for ledergruppen er der en vis variation i oplevelsen af rolleklarhed.
Blandt ledere med personaleansvar angiver 90 % stor rolleklarhed; blandt
ledere uden personaleansvar er der 84 %, som oplever stor rolleklarhed.

Det store flertal af ledere oplever altsa at have stor rolleklarhed, men for 16
% er der kun middel eller lille rolleklarhed. Og det er bemarkelsesverdigt,
at chef/leder i lidt mindre grad end andre oplever stor rolleklarhed. Afkla-
ring af funktion og opgaver for lederen synes at vaere et anliggende i nogle
kekkener. Chef/leder adskiller sig saledes fra de andre personalegrupper
ved spgrgsmalene, om de ved helt ngjagtigt, hvad der forventes af dem i de-
res arbejde og ved, om der er fastlagt klare mal for arbejdet.
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Rollekonflikter
Den anden del af rolleforventningerne var skalaen “rollekonflikter”. Rolle-
konflikter belyses ud fra:

« Om man i sit arbejde skal gere ting, som man egentlig synes burde geres
anderledes.

- Om man far arbejdsopgaver, uden at man far de ngdvendige ressourcer.

«  Om man stilles over for uforenelige krav fra 2 eller flere personer.

Af figur 4.1 ses, at 59 % ikke faler sig udsat for szrlige store rollekonflikter
I deres arbejde. 8 % i alt synes, at de befinder sig i store eller endog meget
store rollekonflikter.

Figur 4.4: Rollekonflikter. Samtlige kgkkenansatte
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Nar vi gar bag om det samlede billede i figur 4.4 viser resultaterne, at der er
17 % af samtlige, der svarer, at de ofte eller meget ofte skal gare ting i ar-
bejdet, som de synes burde gares anderledes, og 12 % svarer ofte eller me-
get ofte til, at de far arbejdsopgaver, som de ikke far de ngdvendige res-
sourcer til at kunne udfare.

Analyserne vedrgrende rollekonflikter viser ikke vasentlige forskelle i rela-
tion til stilling (om man er medarbejder eller leder) eller set i forhold til, om
man er ny eller &ldre i faget.

Derimod findes en vis variation set i sammenhang med, hvilken type kok-

ken man arbejder i. Rollekonflikter forekommer hyppigst i kantiner m.v. og
mindst i institutioner m.v. Stor eller meget stor rollekonflikt optraeder sale-
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des blandt 14 % i kantiner m.v., men kun blandt 3 % i institutioner m.v. De
gvrige kekkentyper er placeret herimellem.

4.3  Indflydelse og medbestemmelse

Indflydelses- og kontrolbegrebet omfatter arbejdstagerens objektive eller
oplevede mulighed for selv at kunne kontrollere, regulere, lede og/eller tage
beslutninger om sit arbejde. Kontrol drejer sig om muligheden for at benyt-
te egne ferdigheder og kompetencer og om at have indflydelse pa beslut-
ninger, som tages pa et overordnet niveau.

Forskningen viser, at kontrol er vigtig som buffer for jobkrav. Ved at gge
mulighederne for kontrol eller indflydelse kan man gge jobkvaliteten uden
ngdvendigvis at endre pa jobkravene.

Hgj grad af indflydelse og medbestemmelse i arbejdet er associeret med hgj
grad af jobtilfredshed, engagement og motivation og med lav grad af fysi-
ske symptomer, faglelsesmaessig stress og med rollestress.

I undersggelsen males kontrol/indflydelse ud fra 2 skalaer:

1. Kontrol over beslutninger
2. Kontrol over egen arbejdssituation.

4.3.1 Beslutningskontrol
Skalaen, der maler kontrol over beslutninger, omfatter spargsmalene:

«  Om man selv kan bestemme, hvordan man vil gare sit arbejde.

< Om man har indflydelse pa arbejdsmaengden.

«  Om man har indflydelse pa, hvem man skal arbejde sammen med.

«  Om man selv kan bestemme, hvornar man har kontakt med kunder/klien-
ter.

«  Om man har indflydelse pa beslutninger, der er vigtige for ens arbejde.

32



Figur 4.5: Beslutningskontrol. Samtlige kokkenansatte
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Beslutningskontrol

Af figur 4.5 fremgar, at 22 % af medlemmerne synes, at de har lille beslut-
ningskontrol. 31 % oplever stor beslutningskontrol.

Analyserne viser, at der er markante forskelle i forekomst af beslutnings-
kontrol set i relation til kekkentype, stilling og anciennitet i faget.

Ansatte i sygehuskekkener oplever oftere end gvrige at have lille beslut-
ningskontrol. 47 % af ansatte pa sygehus oplever saledes lille eller meget
lille beslutningskontrol. For plejehjem m.v. og selvstendigt kekken oplever
20-24 % lille beslutningskontrol. For ansatte i kantiner m.v. er tallet 18 %,
og i institutioner m.v. er der kun fa (6 %), der oplever lille beslutningskon-
trol.

Blandt chef/leder og kekkenledere findes 3-4 % med lille beslutningskon-
trol; omkring 54-58 % har stor beslutningskontrol (de resterende har middel
beslutningskontrol). @konoma/assistent-gruppen adskiller sig markant her-
fra. 31 % findes at have lille beslutningskontrol, og kun 20 % har stor be-
slutningskontrol.

Derudover viser resultaterne, at ledere med personaleansvar hyppigere end
ledere uden personaleansvar og medarbejdere angiver, at de oplever stor be-
slutningskontrol. Blandt ledere med personaleansvar angiver 63 % stor be-
slutningskontrol, 29 % blandt lederne uden personaleansvar og 20 % af
medarbejderne oplever stor beslutningskontrol.
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Beslutningskontrol findes endvidere at have sammenhang med antal ar i fa-
get. Jo lengere anciennitet i faget des hyppigere opleves stor beslutnings-
kontrol.

4.3.2 Indflydelse pa arbejdssituationen
Indflydelse (skalaen kaldes ogsa for kontrol over egen arbejdssituation) be-
lyses ud fra spargsmal:

«  Om man selv kan bestemme sit arbejdstempo.
« Om man selv kan bestemme, hvornar man gnsker at holde pauser.
«  Om man selv kan bestemme sin arbejdstid (fx om man har flekstid).

Alt i alt indikerer skalaen altsd noget om de frihedsgrader, man opererer
med pa sit arbejde i forhold til det arbejde, man skal udfare.

De samlede resultater ud fra skalaen fremgar af figur 4.6.

Figur 4.6: Kontrol over arbejdssituationen. Samtlige kgkkenansatte
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Figur 4.6 viser, at 59 % synes, at de har meget lille kontrol eller lille kontrol
over deres arbejdssituation (dvs. manglende indflydelse pa arbejdstempo,
pauser og arbejdstid). Ca. hver femte svarer, at de har stor indflydelse pa
egen arbejdssituation.

De markante forskelle, som fandtes ved beslutningskontrol (se ovenfor),
genfindes ved kontrol over arbejdssituation.

Hgj grad af kontrol over egen arbejdssituation er hyppigst blandt ansatte i
institutioner m.v. 50 % oplever at have stor eller meget stor kontrol over
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egen arbejdssituation. For ansatte i kantiner m.v. er tallet 25 %, mens det pa
andre arbejdspladser er mellem 15-18 %, som oplever stor kontrol over
egen arbejdssituation.

Ledere med personaleansvar oplever hyppigere end ledere uden personale-
ansvar og medarbejdere stor kontrol over egen arbejdssituation. 51 % blandt
ledere med personaleansvar angiver stor kontrol over egen arbejdssituation,
30 % blandt lederne uden personaleansvar og 10 % af medarbejderne ople-
ver stor kontrol over egen arbejdssituation.

Det er hyppigst gkonoma/assistent, der oplever lille kontrol over egen ar-
bejdssituation. 75 % blandt gkonoma/assistent oplever lille kontrol, blandt
kakkenledere er det 23 % og blandt chef/leder oplever 31 % det.

Qg der findes som tendens, at jo flere ar man har arbejdet i faget, des flere
angiver stor kontrol over egen arbejdssituation (stigende fra 16 % til 23 %,
der oplever stor kontrol over egen arbejdssituation).

Opsamling: Omkring 6 ud af 10 findes at have lille eller meget lille indfly-
delse pa egen arbejdssituation. Et resultat, der kan give stof til eftertanke og
veere udgangspunkt for overvejelser ude i kekkenerne. Resultatet peger pa,
at der synes at veere god plads til forbedringer, og forskningen viser, at god
indflydelse og medbestemmelse ikke kun har gavnlig effekt pa de ansattes
helbred, men ogsa pa virksomhedens produkt, ydelse og kvalitet. Undersg-
gelsens resultater peger i samme retning (se tabel 4.1). Blandt de med stor/-
meget stor indflydelse pa egen arbejdssituation er stress og sygefraver be-
tydeligt mindre udbredt sammenlignet med de personer, som oplever lille
indflydelse pa egen arbejdssituation. Og omvendt er jobtilfredsheden tilta-
gende med graden af indflydelse pa egen arbejdssituation.

Tabel 4.1: Indflydelse pa egen arbejdssituation sammenholdt med forekomst af
stress, sygefraveer og tilfredshed med jobbet. Andele i pct.

Indflydelse pé egen arbejdssituation

Meget lille Lille Middel Stor Meget stor
Stress (noget, ret
meget, virkelig me-
get) *)eeriiiieiiieee 36 % 28 % 25 % 12 % 13 %
Sygefraveer ............. 7,7 sygedage i snit sidste ar 5,5 sygedage i snit sidste ar
Tilfredshed med
jobbet alt i alt **) ...... 69 % 79 % 86 % 85 % 98 %
Procentgrundlag ...... (n=99) (n=120) (n=71) (n=34) (n=46)

Statistisk forskel: *) p=0.010; **) p= 0.002

Indflydelse kan altsa veere en god medicin i forhold til savel stress som sy-
gefraveer og virke stimulerende pa jobtilfredshed.
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4.3.3 Teamarbejde i kakkenerne

Etablering af team og arbejdsgrupper har veeret pa dagsordenen gennem
flere ar i kekkenerne. Undersggelsens resultater viser, at team/arbejdsgrup-
per har vundet indpas i mange kgkkener, og det er stort set lige udbredt in-
den for de forskellige typer kakkener. Kun hver tredje kakkenansat indgar
ikke i et team/arbejdsgruppe.

De kgkkenansattes vurdering af deres team/arbejdsgruppe er langt overve-
jende positiv. Kun omkring hver 10. synes ikke, at deres team fungerer godt
(se tabel 4.2).

Tabel 4.2
Spegrgsmal 117: Indgar du i et team/arbejdsgruppe pa arbejdspladsen?
Ja, og den fungerer godt Ja, men den fungerer mindre godt Nej
55 % 11 % 34 %

I undersggelsen er der stillet en reekke spargsmal (nr. 111-116) om, hvordan
samspillet mellem arbejdskolleger og personalet pa arbejdspladsen funge-
rer. | de velfungerende team angives samarbejdet og forholdet kollegerne
imellem betydeligt mere positivt end blandt kekkenansatte, der ikke arbej-
der i team, og det positive billede er ikke overraskende mindst udbredt i
team, der beskrives at fungere mindre godt (se figur 4.7).

Figur 4.7: Samarbejdet i kakkenet, fordelt pa team og ikke-team
arbejde. Andel i pct. der svarer "Passer i hgj grad” eller
"Passer i nogen grad".
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I de velfungerende team beskriver nasten alle (96 %), at samarbejdet blandt
personalet i hgj grad eller i nogen grad fungerer godt. | disse team er der
endvidere relativt fa (16 %), der synes, at man er darlig til at give en hjeel-
pende hand, nar der er behov for det, samt at kakkenet er preeget af persona-
lekonflikter. Som det fremgar af figur 4.8 er det samlede billede af samar-
bejdet ogsa overvejende positivt blandt kakkenpersonalet, der ikke arbejder
i team, men generelt ikke sa udbredt som i de velfungerende team.

Et af de centrale elementer i teamdannelse er delegering af indflydelse og
ansvar til teamet. Hvordan er kgkkenpersonalets oplevelse heraf i praksis?
Dette kan vi fa et indtryk af ved at sammenligne personer i team med per-
soner, der ikke arbejder i team og sammenholde det med undersggelsens re-
sultater vedrarende beslutningskontrol og indflydelse pa eget arbejdet (beg-
ge elementer af indflydelse er neermere beskrevet i afsnittene ovenfor).

Tabel 4.3
Beslutningskontrol. | pct.
Meget lille/lille Middel Stor/meget stor
Team, velfungerende (n=202)............. 17 47 36
Team, mindre velfungerende (n=37)... 41 43 16
Nej, ikke team (n=124).........ccccvvveeee.n. 27 46 27
p=0.004
Tabel 4.4
Indflydelse pa egen arbejdssituation. | pct.
Meget lille/lile  Middel Stor/meget stor
Team, velfungerende (n=202)............. 57 19 23
Team, mindre velfungerende (n=37)... 68 22 11
Nej, ikke team (N=124) ........ccccvveernne 62 19 19

p=0.642

Som det fremgar af tabel 4.3 er oplevelsen af stor beslutningskontrol mest
udbredt i team. Vel at marke i team, der er velfungerende. Herefter falger
de personer, der har angivet, at de ikke arbejder i team, og beslutningskon-
trol er mindst udbredt i team, der er mindre velfungerende. Forskellen grup-
perne imellem er statistisk signifikant. Tilsvarende markante forskel findes
ikke i forhold til indflydelse pa egen arbejdssituation (tabel 4.4), men gen-
findes dog som tendens.

Vi fandt ovenfor, at de sociale relationer og samarbejdet knirkede meget i
de ikke-velfungerende team. Vi kan hertil tilfgje, at oplevelsen af beslut-
ningskontrol og indflydelse pa egen arbejdssituation ligeledes synes at vaere
mangelfuld i de ikke-velfungerende team.

Gode sociale relationer, et godt samarbejde, indflydelse og medbestemmel-

se er altsa udbredt i de velfungerende team. Hermed vil det vaere forvente-
ligt, at stress er mindre udbredt i teamet. Det underbygger undersggelsen
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ogsa. | de velfungerende team er forekomsten af (noget, ret meget og virke-
lig meget) stress pa 19 %. Stressniveauet er markant hgjere blandt de, der
ikke arbejder i team (34 %) og mest udbredt blandt de, der er i ikke-velfun-
gerende team (43 %).

| tidligere afsnit opfordres kekkenerne til at satte temaet “indflydelse” pa
dagsordenen. Dette afsnit peger pa, at etablering af team kunne veere et nyt-
tig middel i denne proces, men resultaterne viser samtidigt, at team skal eta-
bleres med omtanke, ellers kan problemerne komme til at overskygge den
mulige positive gevinst.

4.4  Positive udfordringer i arbejdet

Positive udfordringer i arbejdet omhandler:

«  Om man kan bruge sin viden og sine ferdigheder i sit arbejde.
« Om arbejdet udfordrer en pa en positiv made.
«  Om man synes, at ens arbejde er meningsfyldt.

Resultaterne tyder pa, at mange af Kost & Ernaringsforbundets medlemmer
er landet pa rette hylde. Et stort flertal (80 %) synes, at de har store positive
udfordringer i deres arbejde. 17 % synes, at de har middel udfordringer og
kun 3 % sma eller meget sma udfordringer.

Figur 4.8: Positive udfordringer. Samtlige kgkkenansatte

60,0% —|

50,0% —

40,0% —

Percent

30,0% —

20,0% —|

10,0%—

[ I, I e PY7 |
0,0% ki i T T T

Meget sm& Sma udfordringer Middel Store udfordringer Meget store
udfordringer udfordringer

Positive udfordringer

38



Store positive udfordringer i arbejdet er mindst udbredt blandt gkonoma/-
assistent. 77 % svarer, at de har det, mens det for gvrige stillingskategorier
er mellem 88-89 %, som svarer, at de har store positive udfordringer i ar-
bejdet.

Mest udbredt er store positive udfordringer blandt ansatte i institutioner
m.v. 92 % af ansatte i institutioner oplever store positive udfordringer. For
gvrige arbejdspladser ligger tallene mellem 78-80 %.

Med stigende anciennitet pa nuveerende arbejdsplads oplever medlemmerne
I hgjere grad store positive udfordringer i arbejdet.
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5  Det organisatoriske og sociale niveau pa
arbejdspladsen

Her beskrives det organisatoriske og sociale niveau i undersggelsen, der
daekker over:

« Ledelsesforhold.
« Social interaktion.
+ Organisationskultur og klima.

5.1 Ledelse

Et stort antal undersggelser viser samstemmende, at ledelse og ledelsesfor-
mer har afggrende betydning for, om det psykiske arbejdsmiljg opleves som
godt eller darligt.

Ledelse og ledelsesformen belyses i nerveerende undersggelse ud fra 2 ska-
laer:

1. Opmuntrende og udviklende ledelse.
2. “Fair ledelse”.

5.1.1 Opmuntrende/udviklende ledelse
Skalaen om opmuntrende/udviklende ledelse omfatter spargsmal:

« Om den naermeste leder opmuntrer til, at man tager del i vigtige beslut-
ninger.

«  Om man bliver opmuntret af sin naermeste leder til at give udtryk for det,
hvis man har en anden mening.

«  Om ens narmeste leder gar noget for, at man kan udvikle sine feerdighe-
der.

Svarene pa skalaen todeler sig, jf. figur 5.1, dog med lidt mere tyngde i den
positive ende af svarskalaen. Cirka 1 ud af 3 synes, at nermeste leder op-
muntrer til udvikling og deltagelse, mens ’kun’ godt hver fjerde synes det
modsatte.
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Figur 5.1: Opmuntrende/udviklende ledelse. Samtlige kgkkenansatte
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Opmuntrende/udviklende ledelse

Iseer pa institutioner m.v. er der en oplevelse af opmuntrende/udviklende le-
delse. Pa institutioner oplever 51 % stor eller meget stor opmuntrende/-
udviklende ledelse. | de gvrige kakkener er det mellem 27 % og 38 % af de
ansatte, som oplever stor opmuntrende/udviklende ledelse. Og modsat er
der i sidstnaevnte kakkener mellem 22-36 %, der oplever lille opmuntrende,
udviklende ledelse.

Lille opmuntrende/udviklende ledelse opleves hyppigere af gkonoma/assi-
stent end andre. 27 % svarer, at de oplever lille opmuntring, mens det for
gvrige stillinger er 14-15 %, som svarer, at de oplever lille opmuntring.

5.1.2 Fair ledelse
Fair ledelse omfatter spgrgsmal:

«  Om den nermeste leder fordeler arbejdet retfeerdigt og upartisk.

«  Om narmeste leder behandler de ansatte retfeerdigt og upartisk.

- Om forholdet mellem leder og medarbejder er arsag til, at man bliver
stresset.

Af figur 5.2 fremgar det, at nasten to tredjedele af medlemmerne synes, at

“fair ledelse” preeger deres arbejdsplads. Opfattelsen af, at neermeste leder
ikke er fair, udtrykkes af et klart mindretal — 10 % af samtlige.
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Figur 5.2: Fair ledelse. Samtlige kgkkenansatte
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Fair ledelse

Hvad angar arbejdspladsen viser analyserne en tendens som ovenfor ved
opmuntrende/udviklende ledelse, hvilket vil sige, at fair ledelse er mest ud-
bredt pa institutioner m.v., hvor hele 89 % oplever fair ledelse. | de andre
typer kakkener er det mellem 56 % til 64 %, som oplever fair ledelse.

De forskellige stillingsgruppers svar — chef/leder, kakkenledere og gkono-
ma/assistent — er meget samstemmende. Og der ses ikke vasentlige forskel-
le i aldersgrupperne. Unge, midaldrende som eldre i kakkener svarer stort
set som illustreret i figur 5.2.

Samlet set er det dominerende billede altsa positivt. Et klart flertal vurderer,
at ledelsen er fair, og de oplever, at ledelsen opfordrer og opmuntrer til del-
tagelse i beslutninger og til udvikling af kakkenet.

5.2  Social interaktion

En af de vigtigste faktorer i det psykiske arbejdsmiljg er de sociale relatio-
ner mellem personer pa en arbejdsplads. De forskellige former for social in-
teraktion, der foregar pa en arbejdsplads, pavirker helbred og trivsel for de
personer, der arbejder der.

Social stotte er et af grundbegreberne i forbindelse med studiet af stress pa

arbejdspladsen. Social stgtte er normalt betegnelsen for de funktioner, som
forskellige mennesker har i forhold til et andet individ. Det kan fx vere fa-
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milie, venner, kolleger og leder. Social stgtte opfattes ofte som den positive
del af den sociale interaktion.

At social statte pa arbejdspladsen er meget vasentlig for det enkelte individ
er blevet pavist langt tilbage i den psykosociale forskning. Allerede i
1950erne blev det pavist, at der var en sammenhaeng mellem social statte og
sygefraveer. | nyere forskning er begrebet social stette bl.a. indarbejdet i den
tidligere omtalte job-strain model, og flere studier har pavist, at personer,
der er udsat for meget hgje krav pa deres arbejde, og som har lille indflydel-
se, bliver pavirket i mindre grad af denne ubalance, hvis de oplever, at de
har meget stor social statte pa arbejdet.

Kilden til social stgtte er vigtig at veere opmaerksom pa, idet ikke mindst le-
delsesstatte ser ud til at have stor positiv betydning i forbindelse med ople-
velse af stress.

5.2.1 Ledelsesstatte

Social stgtte fra leder belyses i undersggelsen ud fra spgrgsmal, der omfat-

ter:

« Mulighed for hjelp og stette fra leder, nar man har behov for det.

« Lederens villighed til at lytte til arbejdsmaessige problemer, hvis man har
behov for det.

« Om ens arbejde bliver veerdsat af nermeste leder.

Figur 5.3: Statte fra leder. Samtlige kgkkenansatte
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Af figur 5.3 ses, at langt hovedparten (2 ud af 3) af de kakkenansatte synes,
at de far stor eller meget stor statte i arbejdet fra deres leder, mens kun 8 %
foler, at de far lille eller meget lille statte.

Ligesom svarene pa de gvrige forhold omkring ledelse er det igen ansatte
pa institutioner m.v., som hyppigst oplever stor lederstgtte, mens ansatte pa
sygehuse sjeldnere oplever det. P4 institutioner oplever 84 % stor lederstgt-
te, mens 54 % af de ansatte pa sygehuse oplever stor lederstegtte. For gvrige
arbejdspladser er det mellem 64-73 %, som oplever stor lederstatte.

Samlet set findes altsa, at langt hovedparten af ledere som medarbejdere op-
lever stor stette fra deres nermeste leder. Og det er udbredt blandt savel de
yngre som de &ldre i kakkenet.

5.2.2 Statte fra kolleger
Statte fra arbejdskolleger belyses ud fra 2 spgrgsmal:

«  Om man kan fa hjalp og stette til arbejdet, hvis man har behov for det.
«  Om kollegerne er villige til at lytte, hvis man har arbejdsmaessige proble-
mer.

Som det fremgar af figur 5.4, findes god kollegastatte at vaere meget ud-
bredt i medlemmernes arbejde. Kun 6 % oplever, at statten er lille eller me-
get lille.

Figur 5.4: Statte fra kolleger. Samtlige kgkkenansatte
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Der er ingen vaesentlige forskelle pa oplevelse af kollegastatte i forhold til
de ansattes stilling, alder og anciennitet. Og der findes heller ikke at veere
markante forskelle kakkenerne imellem.

Undersagelsen viser altsa, at vigtige faktorer i et godt psykisk arbejdsmilje
— nemlig stette fra leder og fra kolleger — er meget udbredt i kekkenerne.
For et mindretal — op til 8 % af de ansatte — er det dog en mangelvare.

5.3  Organisationskultur og socialt klima pa
arbejdspladsen

I denne sammenhang deekker begrebet organisationskultur og socialt klima
over flere forskellige begreber. Det omfatter saledes kulturen pa arbejds-
pladsen, det sociale klima, om arbejdspladsen kan betragtes som innovativ
(dvs. fornyende og kreativ), om der er lige vilkar, og om der er en god per-
sonalepleje.

Det er disse forhold, der er i fokus i de kommende afsnit.

5.3.1 Socialt klima

Skalaen om socialt klima indeholder spgrgsmal om, hvorvidt klimaet pa ar-
bejdspladsen er:

« Opmuntrende og stgttende.

« Mistroisk og misteenksomt.

« Afslappet og behageligt.

Det sociale klima — defineret ud fra den anvendte skala — opfattes som godt

eller meget godt af en meget stor del (64 %) af de udspurgte. Kun 8 % sy-
nes, at det er darligt, jf. figur 5.5.
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Figur 5.5: Socialt klima. Samtlige kgkkenansatte

40,0% —

30,0% —

Percent

20,0% —

28%)
10,0%—
2%
0,0% !I T T T T
Meget ringe socialt Ringe socialt klima Middel Godt socialt klima Meget godt socialt
klima klima

Socialt klima

Et godt socialt klima er mest udbredt blandt ansatte pa institutioner m.v. og
mindst blandt ansatte pa sygehuse. Pa institutioner m.v. oplever 81 % et
godt socialt klima, mens knap halvdelen (48 %) af de ansatte pa sygehuse
oplever det. Pa gvrige arbejdspladser oplever mellem 62 % og 70 % et godt
socialt klima.

Seerlig kekkenledere oplever et godt socialt klima, idet 81 % oplever det. 73
% af chef/leder oplever et godt socialt klima, mens 58 % af gkonoma/assi-
stenter oplever det.

Ledere med personaleansvar angiver hyppigere end ledere uden personale-
ansvar og medarbejdere, at det sociale klima er godt. 79 % blandt ledere
med personaleansvar angiver godt socialt klima, 59 % blandt ledere uden
personaleansvar, og 60 % af medarbejderne oplever et godt socialt klima.

Ansatte pa mellem 40-49 ar adskiller sig ved hyppigere end andre at opleve
et godt socialt klima. 72 % af de ansatte pa mellem 40-49 ar svarer, at det
sociale klima er godt, mens 58 % af ansatte over 50 ar svarer godt, og 60 %
af ansatte under 40 ar svarer, at det sociale klima er godit.
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5.3.2 Et fornyende og kreativt (innovativt) klima pa arbejdspladsen
Skalaen for innovativt klima indeholder oplysninger om, hvorvidt:

 De ansatte tager selvsteendige initiativer.

« De ansatte opmuntres til at komme med ideer til at gere tingene bedre pa
arbejdspladsen.

- Der er tilstreekkelig kommunikation pa arbejdspladsen.

Af figur 5.6 fremgar det, at der er et lille flertal (59 %), der synes, at de har
et godt eller meget godt innovativt klima. Kun 6 % synes, at det er darligt.

Figur 5.6: Innovativt klima. Samtlige kegkkenansatte
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Innovativt klima

Et godt innovativt klima er mest udbredt pa institutioner m.v., hvor 81 %
oplever et godt innovativt klima. | selvsteendigt kekken oplever 65 % et
godt innovativt klima, mens mellem 52 % og 57 % pa evrige arbejdspladser
oplever det.

55 % af gkonoma/assistent oplever et godt innovativt klima, mens 69 % af
gvrige stillingskategorier oplever det.

Ledere med personaleansvar angiver hyppigere end ledere uden personale-
ansvar og medarbejdere, at det innovative klima er godt eller meget godt.
68 % blandt ledere med personaleansvar angiver godt innovativt klima, 58
% af medarbejderne og 49 % blandt lederne uden personaleansvar oplever
et godt innovativt klima.
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5.3.3 Forskelsbehandling pa arbejdspladsen
Spergsmalet om forskelsbehandling er belyst ud fra 2 spargsmal:

«  Om der er ulige behandling af meand og kvinder pa arbejdspladsen.
« Om der er ulige behandling af unge og @ldre medarbejdere pa arbejds-
pladsen.

Som det fremgar af tabel 1 side 12 er der kun ganske fa meand i kekkenerne
(2 % af samtlige). Det er derfor overraskende, at 9 % af de kekkenansatte i
undersggelsen angiver, at der ofte sker kensmaessig forskelsbehandling, og
7 % siger, at det sker nogle gange. Forklaringen kan gemme sig i spgrgs-
malsformuleringen. | det stillede spargsmal spgrges der til “arbejdsplad-
sen”, og dermed ikke kun til forholdene i kgkkenet. Det kan derfor formo-
des, at respondenterne i deres besvarelse maske har teenkt pa hele arbejds-
pladsen, og ikke kun pa kekkenet.

Aldersmassig forskelsbehandling pa arbejdspladsen angives af 21 % af de
kokkenansatte, hvoraf 14 % svarer, at det sker nogle gange, og 7 % synes,
at det sker ofte eller meget ofte.

Analyserne viser ikke vaesentlige forskelle i vurderingen af om unge og &l-
dre behandles ulige i relation til svarpersonernes alder og stilling. Der fin-
des derimod betydelige forskelle kekkenerne imellem. Oplevelsen af al-
dersmaessig forskelsbehandling forekommer saledes hyppigst i kakkener pa
sygehuse, hvor omkring 4 ud af 10 angiver, at det sker nogle gange eller
ofte (se figur 5.7).
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Figur 5.6: Innovativt klima. Samtlige kgkkenansatte

/ldre og yngre medarbejdere behandles ulige pa
arbejdspladsen
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(p<.0.010)

5.3.4 Personalepleje

Skalaen, personalepleje pa arbejdspladsen, sammenfatter falgende 3 spargs-

mal:

« Man belgnnes (ros, penge, opmuntring), nar man har gjort et godt stykke
arbejde pa arbejdspladsen.

« Man tager sig godt af de ansatte pa arbejdspladsen.

« | hvilket omfang ledelsen interesserer sig for de ansattes helbred og triv-
sel.

Resultaterne viser, at 53 % af medlemmerne vurderer, at der er en “meget

god eller god personalepleje” pa arbejdspladsen. Modsat er der 13 %, der
vurderer personaleplejen til at “veere ringe eller meget ringe” (se figur 5.7).
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Figur 5.7: Personalepleje. Samtlige kgkkenansatte
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Personalpleje

Serlig ansatte pa institutioner m.v. oplever god personalepleje, mens bille-
det for ansatte pa sygehus er mindre godt. Pa institutioner m.v. oplever 77
% god personalepleje, mens det kun er 37 % af ansatte pa sygehuse, som
oplever det. For gvrige arbejdspladser er det mellem 50-59 %, som oplever
god personalepleje.

Chef/leder oplever hyppigere end medarbejderne, at personaleplejen er god.
47 % af skonoma/assistent oplever saledes god personalepleje, mens 68-69
% af gvrige stillingskategorier (chef/leder og kekkenledere m.m.) oplever
det.

Oplevelsen af god personalepleje er “mindst” udbredt blandt de yngste (op
til 40 ar) og blandt de aldste (50 ar eller derover). | disse to aldersgrupper
bedgmmes personaleplejen til at veaere god eller meget god af cirka halvde-
len. | midtergruppen er billedet lidt mere positivt. Blandt de 40-49-arige er
der saledes 61 %, der finder personaleplejen god eller meget god. Der er
dog kun tale om en tendens, og der er ikke statistisk sikker aldersmaessig
forskel.
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54  Mobning

Mobning i arbejdslivet har altid eksisteret, men det er fgrst kommet i medi-
ernes, offentlighedens og forskningens sggelys inden for de seneste ér.

Mobning blev beskrevet og defineret i spgrgeskemaet. Den anvendte defini-
tion er anerkendt i skandinavisk sammenhang og er bl.a. sammenfaldende
med den af Arbejdstilsynet opstillede definition (se AT-vejledning Mob-
ning og seksuel chikane, D.4.2, marts 2002).

| undersggelsen blev der spurgt, om man havde lagt merke til, om nogen pa
arbejdspladsen havde veeret udsat for (den i spgrgeskemaet definerede)
mobning inden for de sidste 6 maneder.

15 % af samtlige svarede bekraftende pa, at det havde de. Det bekraeftende
svar optraeder stort set lige hyppigt blandt savel ledere som medarbejdere.
Og det angives af savel de yngre som de @ldre kekkenansatte. Kgkkenom-
raderne imellem ses visse, men ikke statistisk sikre forskelle. Pa plejehjem
m.m. og i sygehuskekkener har 18-19 % observeret, at nogen pa arbejds-
pladsen har veret udsat for mobning inden for de sidste 6 maneder. |
selvsteendigt kekken og pa “anden arbejdsplads” er tilsvarende andel lavere
og beskrives af 8-10 %.

Der findes derimod at veaere en markant og sikker sammenhang mellem ob-
serveret mobning og ledelsesforhold (darlig personalepleje, manglende stot-
te fra leder 0.1.) og mellem observeret mobning og (darligt) socialt klima og
i forhold til forekomst af rollekonflikter. Der er saledes markant hgjere fo-
rekomst af observeret mobning pa arbejdspladsen, hvor ovenstaende for-
hold beskrives at fungere darligt sammenlignet med de steder, hvor det
modsatte er tilfeldet. Sammenhangen er belyst i tabel 5.1 (sammenhangen
mobning og rollekonflikter) og tabel 5.2 (sammenhangen mellem mobning
0g personalepleje)

Tabel 5.1: Observeret mobning sammenholdt med rollekonflikter. Andele i procent

Skalaen: Rollekonflikter

Meget Virkelig
lidt Lidt Noget Meget meget
Ja, nogen er udsat for mobning ....... 8 % 12 % 19 % 23 % 56 %
(p<.000)

Tabel 5.2: Observeret mobning sammenholdt med personalepleje. Andele i procent

Skalaen: Personalepleje

Meget Meget

god God Middel Darlig darlig

Ja, nogen er udsat for mobning ....... 0 3% 7% 12 % 31%
(p<.000)
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5.5 Udsat for mobning — og fra hvem?

Der blev ogsa spurgt, om vedkommende selv har veeret udsat for mobning
pa arbejdspladsen inden for de sidste 6 maneder. 5 % af samtlige svarer ’ja’
hertil. De yngre som de &ldre kgkkenansatte angiver, at de har veeret udsat
for mobning. Og ledere savel som almindelige medarbejdere angiver at va-
re udsat for mobning. Resultaterne tyder endvidere ikke pa, at der er vee-
sentlige forskelle de forskellige kakkener imellem.

De 21 personer i undersggelsen, der oplever sig udsat for mobning, har sva-
ret pa spergsmalet om, hvem der udgvede mobningen. 5 forskellige svarka-
tegorier var mulige (se tabel 5.3). Der kunne gives flere svar, sa summen er
ikke 100 %.

Tabel 5.3: Selv udsat for mobning — fra hvem? (n=21)

Ja (antal svar)

KONBGET ...t 16
[0 To = PRSP 5
UNderordnede ..........ooeeiiiieeiiiieeee e 1
KUNET ... 0
ANAIE e 1

Personer, udsat for mobning, oplever iser kolleger og/eller leder, som mob-
beren/mobberne (se tabel 5.3). Kunder, underordnede og “andre” angives
stort set ikke.

Deltagerne i undersggelsen skulle tage stilling til en lang reekke forskellige
helbredssymptomer (spergsmal 162) og skulle angive, om de inden for de
sidste 4 uger havde oplevet nogle af problemerne. | tabel 5.4 sammenlignes
forekomsten af helbredssymptomer blandt de 21 mobbede med de gvrige
ikke-mobbede. De emotionelle, kognitive og somatiske symptomer er sam-
let i skalaer, og hyppighed i forekomst (varierende fra meget ofte, ofte,
indimellem, sjeeldent til aldrig) fremgar af tabel 5.4.

53



Tabel 5.4: Helbredsproblemer blandt personer udsat for mobning og ikke-mobbede

Udsat for mobning p& arbejdspladsen
inden for de sidste 6 maneder

Forekomst: Ja (n=21) Nej (n=349)
Emotionelle (2177 ¢] 01 o | SO 67 % 27 %
Symptomer Middel/indimellem............. 28 % 31 %
Sjeeldent........cocoveeeiiinenen, 5% 42 %
Somatiske [ 1Y/ 0] o] 1o | HN 43 % 34 %
Ssymptomer Middel/indimellem ............ 33 % 18 %
Sjeeldent.......cccocceeiiiiiinns 24 % 48 %
Kognitive [ 1Y/ 0] o] 1o | SN 38 % 25 %
problemer Middel/indimellem............ 52 % 34 %
Sjeeldent......ccccceeveeeiiiiinns 10 % 41 %

Ved emotionelle og kognitive helbredsproblemer er forskellen de 2 grupper imellem stati-
stisk signifikant (p<0.01). Ved somatiske symptomer er der statistisk set kun tale om en
tendens (p=0.071)

Som det fremgar af tabel 5.4 oplever de mobbede sammenlignet med de
ikke-mobbede markant hyppigere forskellige typer helbredsproblemer. Iser
hjertebanken, hovedpine, sgvnproblemer, magteslgshed, nedstemthed, rast-
loshed, sveert ved at slappe af og koncentrationsbesveer angives hyppigt af
de, der oplever sig udsat for mobning. Disse problemer kan ogsa optraede
blandt de ikke-mobbede, men typisk mere sjeldent.

Sammenholdt med spgrgsmalet om stress finder 26 % af de mobbede at
veere placeret i den “rgde zone” med oplevelsen af at veere ret meget eller
virkelig meget stresset. Tilsvarende andel er 5 % blandt de ikke-mobbede.

Resultaterne understreger alt i alt vigtigheden af at vere bevidst om, at

mobning kan forekomme i kgkkenerne og at veere pa forkant, sa problemet
opfanges tidligt, og ngdvendige foranstaltninger etableres.
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6  Engagement og handtering af krav i
arbejdet

| dette kapitel er der fokus pa det individuelle niveau. Det handler om:

« Engagement i arbejdspladsen.
+ Mestring af arbejdet.

6.1 Engagement i arbejdspladsen

Engagement i arbejdspladsen defineres som den relative styrke, hvormed
individet identificerer sig og involverer sig i en organisation. Engagement i
arbejdspladsen indeholder 3 udsagn, hvor man skal give udtryk for, i hvil-
ken grad man er enig i disse pastande. De omhandler, hvorvidt:

« Man omtaler sin arbejdsplads, som et sted, der er godt at arbejde.

« Ens normer og veardier passer godt til de normer og verdier, der er pa
ens arbejdsplads.

« Man faler sig inspireret af arbejdspladsen til at yde sit bedste.

Figur 6.1: Engagement i virksomheden. Samtlige kgkkenansatte
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Engagement i virksomheden
Af figur 6.1 fremgar, at 67 % har stort eller meget stort engagement i ar-

bejdspladsen. 12 % svarer, at de har lille eller meget lille engagement i ar-
bejdspladsen.
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Stort engagement opleves hyppigst af ansatte pa institution m.m. og er
mindst udbredt blandt ansatte pa sygehuse og i kantiner m.m.. 87 % pa in-
stitutioner m.m. oplever stort engagement. 69 % af ansatte pa plejehjem op-
lever stort engagement, og 63 % af ansatte pa selvsteendigt kakken oplever
det. I kantiner oplever 59 % stort engagement, mens det pa sygehuse er 57
%, som oplever stort engagement.

Det store engagement er mest udbredt i ledergruppen (udtrykkes af knap 8
ud af 10). Blandt skonoma/assistent er tilsvarende andel 6 ud af 10.

Der findes, som tendens, at engagementet er mest udbredt blandt ansatte pa
mellem 40-49 ar (72 %). Blandt de yngre under 40 ar er tilsvarende andel
58 %.

Forskningen i management viser, at ledelse og engagement er teet sammen-
knyttet. Neervaerende undersggelse understatter dette. Resultaterne viser sa-
ledes, at jo bedre personalepleje, fair ledelse, udviklingsledelse og statte fra
leder, desto mere udbredt er engagementet i virksomheden. Sammenhan-
gen er illustreret i figur 6.2, hvor sammenhzngen mellem stgtte fra leder og
engagement i virksomheden er belyst.

Figur 6.2

Stgtte fra leder sammenholdt med engagement i virksomheden
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Lederstatte
De steder, hvor lederstatte opleves at veere lille, optraeder et stort engage-

ment i virksomheden sa at sige ikke. Modsat er det meget udbredt, hvor le-
derstgtten er meget stor.
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6.2 Mestring af arbejdet

Mestring af arbejdet belyses ud fra, hvordan personen selv synes, om den
made, han/hun udferer sit arbejde pa. Der spgrges henholdsvis til til-
fredshed med:

« Kovaliteten af det arbejde, man udfarer.

« Mangden af det arbejde, man far fra handen.

«  Om man er tilfreds med sin evne til at lgse arbejdsmaessige problemer.
«  Om man synes, man er god til at bevare et godt forhold til kollegerne.

Alt i alt forsgger man med dette indeks at finde frem til, om personen selv
er tilfreds med sin made at klare sig pa i forskellige situationer pa arbejdet.
Mestring i denne forstaelse hanger ngje sammen med ens evne til at hand-
tere krav i arbejdet.

Figur 6.3 viser, at 50 % synes, at deres mestring af arbejdet er meget god,
og for 45 % er den god. | medlemmernes egen selvforstaelse er deres me-
string af arbejdet altsa god. Kun 5 % vurderer deres mestring som “middel”,
og 1 % synes, at de er darlige til at mestre arbejdet.

Figur 6.3: Mestring af arbejdet. samtlige kgkkenansatte
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Mestring af arbejdet

Billedet i figur 6.3 varierer ikke betydeligt de forskelle typer kakkener
imellem. Tilsvarende konstateres i forhold til de kekkenansattes stilling —
om man er leder eller medarbejder.
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7 Kvalifikationer og faglig udvikling

| undersggelsen er medtaget spargsmal om kvalifikationer og faglig udvik-
ling. Faglig kompetence er set i relation til oplevede krav i arbejdet af afge-
rende betydning for den enkeltes psykiske arbejdsmiljg. Fgler man sig dar-
ligt kvalificeret i forhold til arbejdsopgaverne, risikerer man at miste over-
blikket, lave fejl og darlig kvalitet og maske i sidste ende miste troen pa sig
selv. Hvis opgaverne derimod ikke udfordrer ens ydeevne til at “levere sit
bedste”, sa kan arbejdet ende i kedsommelig rutine.

7.1  Faglige kompetencer

| tabellen nedenfor ser vi pa medlemmernes vurdering af egne faglige kom-
petencer og muligheder for at anvende disse.

Nej, ikke tilstraek-

keligt/ Nej, slet
Ja, i hgj grad Ja, delvist ikke
Synes du, at du har de ngdvendige
faglige kompetencer for at kunne Igse
de arbejdsmaessige problemer, du
stader ind i?......ccoceevviiiiie i 39 % 53 % 8%
Synes du, at dine faglige kompetencer
bliver brugt godt nok pa dit arbejde?... 39 % 44 % 17 %
Synes du, at du har gode muligheder
for faglig udvikling i takt med de krav
om andringer, der kommer pa dit
arbejdsomrade? ........coeevvveeeeeeereennnne. 13 % 47 % 40 %

Knap 4 ud af 10 vurderer, at de er kladt rigtigt godt pa til opgaven, og en
tilsvarende andel finder, at deres faglige kompetencer bliver anvendt godt
nok.

Men tabellen viser ogsa, at over halvdelen kun delvist fgler, at deres faglige
kompetencer bliver brugt godt nok. Det tyder pa, at der ligger kompetencer
gemt, der ikke kommer til udfoldelse.

| forhold til at have gode muligheder for faglig udvikling i takt med de krav
om endringer, der kommer pa ens arbejdsomrade, er de kgkkenansattes
vurdering betydelig mere negativ. Kun et klart mindretal (13 %) synes, at
det er tilfredsstillende, mens 4 ud af 10 udtrykker klar skepsis og vurderer,
at disse muligheder langt fra er tilfredsstillende.

Vurderingen af, at kunne leve fagligt op til de nye krav der vil komme i
kokkenet, varierer betydeligt mellem de forskellige typer af kakkener (se
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figur 7.1). Skepsisen er mindst udbredt i institutioner m.m. | de gvrige kek-
kener er det mere et bade og.

Figur 7.1

Gode muligheder for faglig udvikling i takt med de nye krav i
kgkkenet
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

OJa, i hgj grad [AJa, delvist O Nej, ikke tilstreekkeligt O Nej, slet ikke

(p < 0.034)

Omkring 4 ud af 10 kgkkenansatte udtrykker altsa skepsis i forhold til mu-
lighederne for faglig udvikling og opdatering i forhold til fremtiden. Hvor-
dan vurderes sa den aktuelle situation fagligt set ude i kekkenerne? Det vil
vi belyse og uddybe i det faglgende.

Resultaterne viser, at mellem 5-13 % ikke synes, at de har tilstreekkelige
faglige kompetencer til at kunne lgse de arbejdsmaessige problemer. Om-
kring hver anden synes, at det har de delvist, og omkring 4 ud af 10, at de
har god faglig baggrund for at lgse de daglige opgaver. Som det fremgar af
figur 7.2. varierer det ovenfor beskrevne samlede billede lidt kakkenerne
imellem. Forskellen er dog ikke markant.
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Figur 7.2: Faglige kompetencer til at lgse opgaverne, fordelt pa kekkenomrader.
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OJa, i hgj grad BJa, delvist ONej, ikke tilstraekkeligt

Bliver de faglige kompetencer brugt godt nok i kekkenerne? Det domine-
rende svar fra gkonoma/assistent er: “Delvist, men ikke tilstreekkeligt”. Kun
hver tredje angiver, at det bliver de i hgj grad. Der synes altsa at vere bety-
delige skjulte reserver gemt i skonoma/assistent-gruppen. Blandt chef/leder
og kekkenledere m.v. synes der ogsa at veere plads til udvikling, dog knap
sa markant som geeldende for medarbejderne (se figur 7.3).
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Figur 7.3: Bliver de faglige kompetencer brugt godt nok? Svar fordelt pa stillings-

grupper. Procent

@konoma/ assistent

Kagkkenleder

Leder/chefer

32

%/i’// 1

OJa, i hgj grad BAJa, delvist ONej, ikke tilstreekkeligt / Nej, slet ikke

Kgkkenansatte pa sygehuse synes i mindre grad end andre kekkenomrader,
at deres faglige kompetencer bruges godt nok pa arbejdet (se figur 7.4.).
Figur 7.4 viser ogsa, at alle kekkenomrader maske med held kunne tage
kompetenceanvendelsen op til kritisk eftersyn.
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Figur 7.4: Bliver de faglige kompetencer brugt godt nok? Svar fordelt pa stillings-

grupper. Procent

Plejehjem mm.
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1.2

Fokus pa leering og efteruddannelsesmuligheder

| dette afsnit vil vi se pa kekkenansattes vurdering af leering i arbejdet. Sker
der lering gennem arbejdet? Er der fokus pa lering gennem supervision,
faglige mader o0.1.? Hvordan er mulighederne for opkvalificering?

Til start, en oversigt over de samlede resultater.

Nej, ikke
tilstraekkeligt/
Ja, i hgj grad Ja, delvist Nej, slet ikke Total
Har du mulighed for at leere nye
ting gennem dit arbejde?........... 29 % 47 % 24 % 100 %
Er der pa dit arbejdssted fokus
pa leering i arbejdet (fx oplae-
ring, supervision, faglige mgder
0.1)7 i, 18 % 45 % 37 % 100 %
Synes du, at du har tilstraek-
kelige muligheder for kurser,
efter/videreuddannelse i dit
nuveerende arbejde?................. 17 % 39 % 44 % 100 %
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Det samlede billede er ikke oplgftende. Kun knap 3 ud af 10 synes, at de i
hgj grad har mulighed for at leere nye ting gennem arbejdet. Og et endnu
mindre mindretal synes, at deres kakken har fokus pa leering i arbejdet, og
formaliseret efteruddannelsesmuligheder angives af det store flertal at veere
meget beskedne eller nermest fraveaerende.

@konoma/assistent er den gruppe, hvor skepsis i forhold til leering og efter-
uddannelsesmuligheder er mest udbredt. Billedet ser lidt mere positivt ud i
chef/leder gruppen (se figur 7.5).

Figur 7.5: Har mulighed for at leere nye ting gennem arbejdet. Svar fordelt pa stil-
lingsgrupper

ovonomaassistent | et V777574
Kgkkenleder 37 %27/% 31
Lederfchefer w AR
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OJa, i hgj grad BJa, delvist ONej, ikke tilstreekkeligt / Nej, slet ikke

Inden for de forskellige kekkenomrader er det dominerende billede — sva-
rende til det samlede resultat — at mulighederne for leering i arbejdet og del-
tagelse i kurser og efteruddannelse kun er delvis eller ikke tilstreekkelige.
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Figur 7.6: Mulighed for at leere nye ting gennem arbejdet, fordelt pa kekkenomrader
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OJa, i hgj grad [@Ja, delvist ONej, ikke tilstraekkeligt / Nej, slet ikke

Blandt kekkenansatte, der har vearet leengst i faget (over 21 ar), er der flest,
der synes, at de i hgj grad eller delvist har mulighed for at leere nyt gennem
arbejdet. Det angives af 83 %. Blandt de nye i faget (op til 3 &rs anciennitet)
er tilsvarende andel 74 %.

Derudover viser analyserne, at jo kortere arbejdstid desto feerre angiver, at
de havde mulighed for at leere nyt i jobbet.

Synet pa, om kakkenet har fokus pa leering i arbejdet (fx oplering, faglige

mgder, supervision mm), varierer, som det kan ses af figur 7.7, betydeligt
kakkenerne imellem.
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Figur 7.7: Fokus pa leering i arbejdet, fordelt pa kekkenomrader

Kgkkenets fokus pé leering i arbejdet

| |
Kantine mm (18,7 /773917 30 | 164

Institution mm 35,1 002427 21,6 | 108

Selvst. Kgkken 196 Vs 27,5 2
Sygehus 27,1 V /3330 33,3 |63

Pleiehiem mm | 109 V7770775067, 30 | 75

0% 20% 40% 60% 80% 100%

O1 hgj grad B Delvist Olkke tilstraekkeligt O Slet ikke

(p<.008)

Fokus pa leering er en mulighed for at udvikle og frigere potentialer og res-
sourcer i personalet. Og fokus pa laering i arbejdet er et centralt element i
udviklingen af arbejdspladsen, kvalitet i produkt og service og generelt set
for skabelsen af den gode arbejdsplads. Samlet set er det omkring 4 ud af
10, der synes, at der ikke er tilstreekkelig eller slet ikke er fokus pa lering i
arbejdet i deres kgkken. Chef/leder gruppen har en lidt anden mening end
gkonoma/assistent gruppen. Blandt chef/leder angiver 27 %, at der i hgj
grad er fokus pa lering i arbejdet, mens tilsvarende kun udtrykkes af 15 %
af skonoma/assistent. Behovet for forventnings- og holdningsafklaring om
spgrgsmalet kekkenpersonalet imellem synes patreengende i visse kakkener.

| forhold til mulighed for kurser/efter/videreuddannelse i arbejdet viser re-
sultaterne, at gkonoma/assistent angiver lidt hyppigere end gvrige stillings-
grupper, at mulighederne for kurser og efter/videreuddannelse i arbejdet ik-
ke er gode nok (se figur 7.8).
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Figur 7.8: Mulighed for deltagelse i kurser, efteruddannelse o.l., fordelt pa stillings-

grupper

@konoma/ assistent

Kagkkenleder

Leder/chefer

OJa, i hgj grad BJa, delvist ONej, ikke tilstreekkeligt / Nej, slet ikke

N7/ ©

10% 20% 30% 40% 50% 60%

80%

Kakkenpersonalets oplevelse af mulighed for deltagelse i kurser, efter/vide-
reuddannelse varierer lidt, men ikke markant kakkenomraderne imellem (se
figur 7.9). Samlet set finder 44 %, at de ikke har tilstreekkelige muligheder
for deltagelse i kurser eller efteruddannelse. 17 % synes at de er rigtigt go-
de, mens 38 % angiver at de er delvist tilstreekkelige.
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Figur 7.9: Mulighed for kurser, efter/videreuddannelse, fordelt pa kakkener

| |

Kantine 12 V///////Amy//////d 45
Institution mm. 29 V////Awy/////d 34
Selvst. kgkken 18 e/ 43

Sygehus 26 V///ASOW//A 45
Plejehjem mm. 15 V/////A%V/////A 47 ‘
0% 20% 40% 60% 80% 100%

OJa, i hgj grad BJa, delvist ONej, ikke tilstraekkeligt / Nej, slet ikke

Analyserne viser, at det samlede billede af mulighed for kurser, efter/vide-
reuddannelse genfindes stort set i relation til stilling (leder — medarbejder),
og om man er ny eller ldre i faget.

Opsamling: Temaet kvalifikationer og faglig udvikling indeholder mange
kritiske elementer og udfordringer for de undersggte kekkener. Hovedpar-
ten af de keokkenansatte foler sig ikke optimalt kledt pa til opgaven, og
endnu flere er skeptiske i forhold til at kunne leve op til fremtidens krav til
kakkenerne.

Tidligere undersggelse af Kost & Ernearingsforbundets (tidligere @konoma-
foreningen) omrade viser, at kursusbudgettet i kakkenerne typisk er meget
beskedent. Det i sig selv er en vasentlig barriere for en tilfredsstillende lgs-
ning af de store udfordringer. Undersggelsens resultater tyder dog ogsa pa,
at der ligger uudnyttede eller oversete faglige ressourcer gemt i mange kok-
kener. Mange kgkkenansatte synes ikke, at deres faglige kompetencer bliver
brugt godt nok. Et andet fokusfelt kunne vare gget opmaerksomhed om-
kring leering i arbejdet, der synes at kunne vare en mulighed for at andre
det alt i alt kritiske billede, som toner frem i kapitlet.
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8  Fysisk arbejdsmilja

Tidligere undersggelser af arbejdsmiljget i kakkener* har vist, at det fysiske
arbejdsmiljg i hgj grad er et centralt anliggende i kekkenerne. Resultaterne
viser bl.a., at langt hovedparten (75 % af alle kgkkenansatte) er udsat for en
eller flere fysiske eller ergonomiske belastninger i arbejdet (CASA, 2003).
Og omkring hver tredje kakkenansat findes at have en lidelse eller sygdom,
som de helt eller delvis mener skyldes arbejdet i kakkenet (CASA, 2000)°.

I denne undersagelse er fokus primert pa det psykiske arbejdsmiljg, og der
er kun lavet en screening af visse elementer i det fysiske arbejdsmiljg.

De kokkenansatte skulle angive, om de oplevede de i figur 8.1 angivne for-
hold i en sadan grad, at de synes, det er MEGET generende.

Figur 8.1
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Mangelfuld teknologi

W ez

26
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Ergonomisk uhensigtsmaessigt inventar

21

54/
|
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0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

OJa, meget generende B Nej Olkke relevant

100
%

* «“Om institutionskekkener. Arbejde, helbred og aktiviteter — status og anbefa-
linger”. Rapport udarbejdet af CASA, juni 2003 til Branchearbejdsmiljerad, BAR

Social- og Sundhed.

> “P3 fuldt blus — spgrgeskemaundersggelse om arbejdsmiljeet”, udfert af CASA
for @konomaforeningen og Forbundet af offentligt ansatte, september 2000.
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| seer 2 faktorer skiller sig serligt ud og opleves meget generende, nemlig
stgj og darligt indeklima. Trange lokaleforhold og ergonomisk uhensigts-
maessigt inventar angives som meget generende af mere end hver femte.

| figur 8.2 er medtaget de 4 faktorer, som flest oplever som meget generen-
de. De generende faktorer er vist i relation til de forskellige kakkenomrader.

Figur 8.2: Faktorer i arbejdsmiljget der opleves meget generende, fordelt pa kok-
kenomrader

]33
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] 32
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24
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O Uhensigtsmaessigt inventar [@Trange lokaleforhold O Staj/ofrstyrrende lyde O Darligt indeklima

Nedenfor sammenlignes de generende faktorer inden for de forskellige kak-
kenomrader med gennemsnittet for samtlige ansatte (landsresultatet). En sa-
dan sammenligning med landsresultatet kan anvendes som indkredsning af
pejlemerker og veere fokusomrader i den forebyggende indsats for at redu-
cere og fjerne belastende faktorer i det fysiske arbejdsmiljg.

Sygehuse adskiller sig fra gennemsnittet i negativ retning pa alle 4 omra-
der. Iser generende stgj og darligt indeklima optreeder markant hyppigt. En
bred indsats synes altsa pakreaevet, safremt malet er at nedbringe de generen-
de faktorer til landsresultatets niveau.

Plejehjem m.m.: Afspejler i store trek landsresultatets genebillede.

Selvsteendige kokkener: Meget generende stgj synes her i hgjere grad end
pa andre kgkkenomrader at vaere et seerligt anliggende.

Institutioner m.m. og kantine m.m.: Ligner hinanden, hvor begge synes at
have behov for sarlig fokusering pa ergonomisk uhensigtsmaessigt inventar
0g udstyr.
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9  Arbejde og fritid

9.1 Interaktion mellem arbejde og privatliv

Samspillet mellem arbejde og privatliv belyses i undersggelsen ud fra 2

spargsmal:

- Om man synes, at de krav, man er udsat for i arbejdet, pavirker ens fami-
lieliv pa en negativ made.

Og omvendt:

« Om man synes, at krav fra partner/familie pavirker arbejdet pa en negativ
made.

Kakkenpersonalets svar er angivet i tabellen nedenfor.

Meget
sjeeldent, Nogle Meget
aldrig Sjeeldent gange Ofte ofte

Pavirker de krav, du er

udsat for i dit arbejde, dit

familieliv p& en negativ

MAAE ...veeceiceeee e 23 30 38 7 2
Pavirker krav fra din part-

ner/familie dit arbejde p& en
negativ made ..........cocceveee... 43 43 12 2 0

De 2 spgrgsmal behandles serskilt herunder.

Tabellen viser, at ca. 5 ud af 10 svarer, at kravene i arbejdet kun sjeldent
eller aldrig pavirker familielivet negativt. For knap 1 ud af 10 sker det ofte
eller meget ofte, at arbejdet influerer negativt pa familielivet.

Chef/leder oplever hyppigere end andre, at kravene i arbejdet pavirker fami-
lielivet negativt, idet 21 % svarer, at de ofte/meget ofte oplever det. For gv-
rige stillinger oplever 7 %, at arbejdet ofte pavirker familielivet negativt.

Jo lengere arbejdstid jo hyppigere oplever medlemmerne, at kravene i ar-
bejdet pavirker familielivet negativt. 4 % af ansatte med en arbejdstid pa op
til 30 timer oplever, at kravene pavirker familielivet negativt, 8 % med en
arbejdstid pa mellem 31-36 timer oplever det, mens 12 % af dem, der arbej-
der 37 timer eller mere, oplever det.

Kokkenpersonalet finder, at krav fra partner/familie ikke hyppigt pavirker

arbejdslivet. Flere end 8 ud af 10 oplever sjeldent eller aldrig, at krav fra
partner/familie pavirker arbejdet pa en negativ made.
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Resultaterne ved de 2 spergsmal peger ifalge kakkenpersonalets egne op-
lysninger altsa pa, at arbejdet pavirker privatlivet negativt oftere end det
modsatte er tilfeeldet.

9.2  Nar arbejdsdagen er omme

Hvordan er kekkenpersonalets generelle stemning, nar arbejdsdagen er slut,
og de begiver sig hjemad? Har det veret en god dag eller ej?

Dette aspekt forsgges indfanget med de to spargsmal i nedenstaende tabel.

Meget
Meget Nogle sjeeldent,
ofte Ofte gange Sjeeldent aldrig

Jeg gar glad hjem, fordi jeg

har gjort et godt stykke

arbejde, som andre har

veeret tilfreds med................ 26 43 26 5 0

Jeg har haft en god dag pa

arbejdspladsen. Stemnin-

gen var god, og vi har haft

det godt sammen ................. 26 46 24 4 0

Nasten 7 ud af 10 medlemmer gar ofte eller meget ofte glade hjem og faler,
de har gjort et godt stykke arbejde, som andre har veeret tilfreds med.

Den gode arbejdsdag er mindre udbredt blandt gkonoma/assistent sammen-
lignet med andre stillingsgrupper. Det udtrykkes “kun” af 66 % af gkono-
ma/assistent, mens 79 % af kekkenledere og 75 % af chef/leder ofte ople-
ver, at de gar glade hjem, fordi de har gjort et godt stykke arbejde, som an-
dre har veeret tilfreds med.

Ansatte pa institutioner m.m. gar hyppigere glade hjem og har haft en god
dag, fordi de har fglt, at de har lavet et godt stykke arbejde, og/eller fordi
der har vaeret en god stemning pa arbejdspladsen end kakkenpersonalet i de
andre typer kakkener jf. tabellen nedenfor.

Plejehjem Selvst. Institution Kantine
m.m. Sygehus kokken m.m. m.m.

Jeg gar “meget ofte” og

“ofte” glad hjem, fordi jeg

har gjort et godt stykke

arbejde, som andre har

veeret tilfreds med................. 70 51 72 92 70

Jeg har “meget ofte” og

“ofte” haft en god dag pa

arbejdspladsen. Stem-

ningen var god, og vi har

haft det godt sammen........... 73 66 78 87 64
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@konoma/assistent oplever sjeldnere end andre, at de har haft en god dag
pa arbejdspladsen. 68 % oplever ofte en god dag, mens 80 % af kokkenle-
dere og 84 % af chef/leder ofte oplever en god dag med en god stemning.

9.3  Arbejdet og dets betydning for privatlivet

Folgende spargsmal ser pa balancen mellem arbejde og fritid. Om medlem-
merne oplever at have energi til privat- og fritidslivet, eller om de kommer
hjem og er for treaette til aktiviteter.

Meget
Meget Nogle sjeeldent,
ofte Ofte gange Sjeeldent aldrig

Der er en god balance
mellem mit arbejde og
privatliv/familieliv ............. 22 51 24 3 0

Nar jeg kommer hjem

efter arbejdet, er jeg for

treet til at lave nogle af

de ting, jeg gerne vil........ 3 19 47 28 4

Min familie/venner er
misforngjede med, at jeg
virker fraveerende og har

Mit arbejde tager for

meget tid, som jeg helle-

re ville have brugt sam-

men med familie og

(V=T 0T =] S 2 8 34 38 18

Mere end 7 ud af 10 oplever meget ofte eller ofte en god balance mellem
arbejde og privatliv, mens ca. hver fjerde oplever det nogle gange. Kun for
fa (3 %) er der klar ubalance.

Set i lyset af, at det store flertal oplever, at der en god balance mellem ar-
bejde og fritid, er det tankevaekkende, at knap 7 ud af 10 svarer, at de nogle
gange til meget ofte oplever at vere for tratte til at lave ting, de gerne vil
efter arbejdet. Og knap halvdelen svarer, at de nogle gange til meget ofte
oplever, at arbejdet tager for meget tid, som de hellere ville have brugt sam-
men med familie og venner. Hovedparten (56 %) svarer dog, at de sjeldent
oplever det. Og resultaterne viser ogsa, at 2/3 kun sjeldent oplever, at fa-
milie/venner er misforngjede med, at man virker fraveerende og har ringe
energi. Ca. 1/4 svarer, at det oplever de nogle gange.

Set under et synes den angivne gode balance mellem arbejde og fritid sale-

des ikke entydigt at veere helt “afbalanceret”, hvor fritiden synes iblandet
afsavn og indskraenkninger for en del.
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Balance mellem arbejde og privatliv er mest udbredt blandt ansatte pa insti-
tutioner m.m. og “mindst” for kekkenpersonalet i selvsteendige kekkener,
centralkekkener o.1., jf. tabellen nedenfor.

Balance mellem arbejde og privatliv (andele i procent)

Plejehjem Selvst. Institution  Kantine
m.m. Sygehus kakken m.m. m.m.
Der er “meget ofte” og
“ofte” en god balance
mellem mit arbejde og
privatliv/familieliv............. 75 70 64 87 66

Resultaterne viser endvidere, at balance mellem arbejde og privatliv er
mindst udbredt blandt chef/leder. 60 % oplever ofte/meget ofte balance,
mens 80 % af kekkenledere oplever det, og 73 % af gkonoma/assistent of-
te/meget ofte oplever det.

Arbejdstid og balancespgrgsmalet findes at samvariere. Jo leengere arbejds-
tid desto feerre oplever balance mellem arbejde og privatliv. 84 % af ansatte
med en arbejdstid pa op til 30 timer oplever ofte/meget ofte balance mellem
arbejde og privatliv. Blandt de, der har en arbejdstid mellem 31-36 timer, er
tilsvarende andel 80 %, mens andelen reduceres til 64 % blandt de kakken-
ansatte, der arbejdet 37 timer eller mere om ugen.

Tilsvarende tendens findes mellem arbejdstid og treethed. Jo leengere ugent-

lig arbejdstid desto hyppigere oplever de ansatte i kekkenerne at veere for
treette til at lave ting, de gerne vil efter arbejdet.
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10 Stress

Arbejdsbetinget stress er i de senere ar kommet hgijt pa dagsordenen bade i
medier, politisk og pa arbejdspladserne. | regeringens arbejdsmiljgprogram
frem til 2010 har arbejdsbetinget stress hgj prioritet og ved overenskomst-
aftalen i 2005 har arbejdsmarkedets parter indgaet en aftale om forebyggel-
se af stress pa arbejdspladsen. Der er altsa gode grunde til at beskaftige sig
med temaet stress i denne undersggelse.

Stressbegrebet anvendes i mange variationer, og der er en del forvirring om
begrebets definition — selv blandt forskere.

Nar vi anvender begrebet, er det ud fra en definition om, at stress ikke er en
sygdom — men en tilstand man befinder sig i, nar man belastes. Hvis belast-
ningen har tilstreekkelig styrke eller er leengerevarende, kan det have negati-
ve helbredsmaessige falgevirkninger og fare til en egentlig psykisk som le-
gemlig sygdom.

| undersggelsen er der spurgt til stress pa fglgende made:

“Med stress menes en situation, hvor man fgler sig anspzndt,
rastlgs, nervgs eller urolig eller ikke kan sove om natten, fordi
man tenker pa problemer hele tiden.

Foler du denne form for stress for tiden?”
Figur 10.1 viser, at 7 % oplever stress virkelig meget eller ret meget for ti-

den. 19 % faler noget stress for tiden, mens 36 % kun faler lidt stress for ti-
den. 38 % faler slet ikke stress for tiden.
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Figur 10.1
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161. Fgler du denne form for stress for tiden

Cirka hver fjerde ansat i kakkenerne (26 %) oplever altsa noget, ret eller
virkelig meget stress for tiden.

Hvad dakker stresstilstanden over? Det kan vi fa et detaljeret billede af ved
at se pa andre af undersggelsens spgrgsmal og resultater. De kgkkenansatte
skulle tage stilling til, om de inden for de sidste 4 uger har oplevet forskelli-
ge typer symptomer. Figur 10.2 viser forekomsten af disse forskellige typer
somatiske, emotionelle og kognitive symptomer. | figuren sammenholdes
svarene fra de ret meget/virkelig meget stressede, de noget stressede og de
ikke-stressede.
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Figur 10.2: Somatiske, emotionelle og kognitive symptomer. Andel af de stresse-
del/ikke stressede der angiver, at symptomet opleves ofte eller meget ofte

" Ret meget/virkelig meget stresset
Noget stresset
Slet ikke/kun lidt stresset

Analyserne viser helt gennemgaende en hgjsignifikant, steerk sammenhang
(p<0.000) mellem oplevelsen af stress og forekomst af savel somatiske,
emotionelle som kognitive symptomer. Analysen viser endvidere, at de for-
skellige typer symptomer overvejende optreeder i en sadant omfang blandt
de “noget” stressede, at denne tilstand ogsa ma betragtes som uacceptabel.

Stressen er mindst udbredt blandt ansatte pa institutioner m.m. 16 % pa in-
stitutioner oplever noget, ret meget eller virkelig meget stress. Pa sygehuse

er den tilsvarende andel 23 %, som oplever stress, og pa plejehjem m.m. op-
lever 25 % stress.

Stress findes at veere mest udbredt blandt ansatte i selvsteendigt kekken og i

kantiner m.m., hvor mellem 30-32 % oplever noget, ret meget eller virkelig
meget stress.

Som det fremgar af figur 10.3 findes der at vaere en sammenhang mellem
stress og arbejdstid. Sammenhangen er U-formet, hvor forekomst af stress
er lavest blandt kakkenansatte med en arbejdsuge pa 30-34 timer, og hgje-

ste forekomst af stress er blandt kakkenansatte med den leengste arbejdsuge
(38 timer eller mere).
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Figur 10.3
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Mange undersggelser har pavist en sammenhang mellem ledelseskvalitet
og stress. Denne sammenhang findes ogsa i nervaerende undersggelse. Ta-
bel 10.1 viser, at i jo hgjere grad man oplever (jf. gennemgangen af skala-
erne i tidligere kapitler):

+ god statte fra leder
- fair ledelse
+ god personalepleje

desto relativt mindre forekomst af stress.
Tabel 10.1 skal laeses pa fglgende made. Blandt kgkkenansatte, der oplever

fx meget lille statte fra leder, findes 61 % med stress; modsat blandt de, der
oplever meget stor statte fra leder, findes “kun” 17 % med stress.
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Tabel 10.1: Ledelsesforhold og stress. Andele i procent (n=96)

Stgtte fra leder

Meget Meget
lille Lille Middel Stor stor
Andel med stress *) ................ 63 47 30 29 17
Fair ledelse
Meget Meget
unfair Unfair Middel Fair fair
Andel med stress *)................. 69 48 30 23 15
Personalepleje
Meget Meget
ringe Ringe Middel God god
Andel med stress *)................. 53 39 32 21 13

*) noget, ret meget eller virkelig meget stress

Endvidere viser analyser en markant lavere forekomst af stress blandt de,
der oplever at:

Have et meningsfuldt arbejde.

Have fastlagte, klare mal for arbejdet.

Have et arbejde, hvor de ikke skal gare ting, som de feler, bar geres an-
derledes.

Fa den information de behgver for at klare deres arbejde godt.

Fa deres arbejde veardsat af naermeste leder.

Have et opmuntrende og stgttende arbejdsklima.

Have de ngdvendige faglige kompetencer for at kunne lgse arbejdsmaes-
sige problemer.

Der ikke er stgj/generende lyde.

Have god balance mellem arbejds- og privatliv.

Fa en hjelpende hand, nar der er behov for det.

Deres leder behandler ansatte retfeerdigt og lige.

Forskellige faktorer i det psykiske arbejdsmiljg kan altsa bidrage til og gge
risikoen for, at stress opstar.

Beskrivelsen ovenfor indkredser forskellige fokusomrader, der kan gares til
genstand for indsats i kekkenerne. Ovenstaende resultater antyder ogsa, at
der er tale om et komplekst samspil mellem person og miljg, sa lette og
enkle lgsninger findes typisk ikke.
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11 Sygefraveer

Afslutningsvis vil vi ogsa inddrage nogle af undersggelsens resultater ved-
rarende sygefraveer. Medlemmerne af Kost & Ernaringsforbundet angiver i
gennemsnit, at de inden for de sidste 12 maneder har haft 7,2 arbejdsdage,
hvor de har veret sygemeldt. Dette er en smule lavere end gennemsnittet
blandt FTFere generelt, der er pa 7,9 dage. | 2000 var det gennemsnitlige
sygefraveer blandt medlemmer af Kost & Ernaringsforbundet 7,7 dage. Der
kan altsa konstateres et lille fald i sygefraveret, der i forvejen i 2000 blev
vurderet som verende lavt sammenholdt med andre typer kvindear-
bejdspladser®. Det kan navnes, at forskning i sygefraveer peger pé, at selv-
rapporteret angivelse af sygedage typisk er lidt underdrevet i forhold til de
faktiske kendsgerninger. Det a&ndrer dog ikke pa ovenstaende konklusioner,
da alle data bygger pa deltagernes egne oplysninger pa det samme spargs-
mal.

Bade medlemmerne af Kost & Erneeringsforbundet og FTFerne generelt har
det seneste ar vaeret i arbejde i knap 5 dage, selvom de var syge.

Hgjt sygefravar er en faktor, der kan afslgre stress pa arbejdspladsen. Det
viser mange undersggelser, og naerveerende undersggelse er ingen undtagel-
se, selvom forskellen mellem stressede og ikke-stressede er mindre markant
end, hvad der typisk findes. Medlemmer af Kost & Ernzringsforbundet, der
oplever at veere stressede (dvs. feler sig noget, meget eller rigtigt meget
stressede) har saledes i gennemsnit haft 8,07 sygedage det seneste ar. Per-
soner uden stress har lidt mindre fravaer, nemlig i snit 6,98 sygedage.

Resultaterne viser endvidere, at antal sygedage er stigende med alderen (fra
6,91 sygedage sidste ar blandt de yngste stigende til 9,63 sygedage blandt
de &ldste).

Ledernes sygefraveer er lavere end medarbejdernes. Ledere med personale-
ansvar findes saledes at have 5,17 sygedage i gennemsnit; blandt medarbej-
derne er gennemsnittet 8,35 sygedage det sidste ar.

Der findes en vis variation i forekomst af sygedage sammenholdt med de
forskellige omrader, hvor kgkkenpersonalet er beskaftiget. Plejehjem og
institutioner m.m. skiller sig ud fra de andre kekkenomrader. | farstnaevnte
har sygefraveeret det sidste ar i snit vaeret 8,95 og 8,66 sygedage. Pa de gv-
rige omrader — sygehuse, selvstaendigt kekken og anden arbejdsplads — har
sygefraveeret i gennemsnit veeret 4,71 (sygehus), 5,62 (selvsteendigt kakken)
0g 5,31 sygedage (anden arbejdsplads) de sidste 12 maneder.

® “p3 fuldt blus — spargeskemaundersggelse om arbejdsmiljget”, udfart af CASA
for @konomaforeningen og Forbundet af offentligt ansatte, september 2000.
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Til medlemmerne af
Kost & Ernearingsforbundet

Lb.nr.

CASA

Spergeskema

Midt i en omstillingstid
FTFernes psykiske arbejdsmiljo

Funktionzerernes og Tjenestemeendenes Feellesrad, FTF, har besluttet at gennem-
fgre en undersggelse af det psykiske arbejdsmiljg blandt tilsluttede faglige organi-
sationers medlemmer. Undersggelsen er en opfglgning pa en lignende, som FTF
gennemfgrte i 2001, s& udviklingen kan beskrives.

Du er én af de ca. 2.000 personer, der er udtrukket tilfeeldigt. Vi haber, at du vil
medvirke. Ved at besvare spgrgeskemaet far du mulighed for at pavirke den kom-
mende indsats pa omradet, og samtidig vil du vaere med til at bidrage til, hvilken
arbejdsmiljgpolitik der skal udformes.

Undersogelsen gennemfgres af CASA (Center for Alternativ Samfundsanalyse),
som ogsa lavede undersggelsen i 2001.

Det er altid frivilligt, om man vil deltage i en spgrgeskemaundersggelse, men kvali-
teten af undersggelsen afthanger af, at s& mange som muligt svarer pa spgrgsma-
lene. Vi vil derfor bede dig om at besvare spgrgeskemaet sa omhyggeligt som mu-
ligt og returnere det til CASA i vedlagte svarkuvert (portoen er betalt) senest den
12. september 2006. Hvis du ikke har returneret skemaet inden denne dato, vil
vi tillade os at sende en pamindelse.

Undersggelsen er tilmeldt Datatilsynet. CASA kan love dig, at din besvarelse be-
handles fortroligt, og CASA garanterer, at hverken din forening eller din arbejds-
plads far dit udfyldte spgrgeskema at se. Efter undersggelsens afslutning bliver
sporgeskemaerne destrueret. Nummeret, som er stemplet pa de enkelte skemaer,
bliver kun brugt til at registrere, om spgrgeskemaet er blevet returneret til CASA.
Det gear vi for at undga at sende erindringsbreve og ulejlige de, der svarer til tiden.

Hvis du har spgrgsmal til undersggelsen, kan du kontakte undertegnede.

Pa forhand tak for din medvirken.

Jargen Mgller Christiansen Nadia El-Salanti

CASA CASA

TIf. 3389 0155 TIf. 3389 0162

Mail: jmc@casa-analyse.dk Mail: nes@casa-analyse.dk



mailto:jmc@casa-analyse.dk
mailto:nes@casa-analyse.dk

Om udfyldelse af spgrgeskemaet

Du bedes seette kryds i kassen 0O ved det tal, der passer bedst i forhold til dig.

Nogle steder skal du skrive et tal, fx din alder. Her skrives tallet (fadselsaret) ind.

Vigtigt

Dit udfyldte spgrgeskema scannes. Vi vil derfor bede dig om at saette dit kryds
preaecist inde i kassen, sa der ikke opstar fejl, nar scanneren aflaeser dine
svar.

Ordforklaring

| spgrgsmalene er anvendt klienter/kunder for alle kategorier af personer, som
FTFs forskellige faggrupper kan have kontakt med pa deres arbejde. Hvis du har
med elever, patienter eller andre kategorier af mennesker at ggre, skal du bare
teenke pa dem, nar du besvarer spgrgsmalene.




Her kommer nogle spgrgsmal om dit nuvaerende arbejde. Hvis du har flere job, skal
du besvare sporgeskemaet ud fra din hovedbeskaftigelse — det arbejde, du bruger
flest timer pa.

1.  Hvor l&nge har du varet ansat pa din nuvarende arbejdsplads?

Antal ar:

2. Hvorlaenge har du i alt arbejdet inden for dit nuveerende arbejde?

Antal ar:

3. Hvorilandet er din arbejdsplads beliggende?

Skriv venligst postnummer: L

4  Stilling er du ansat som... Kun et kryds
ChefBKONOMA ...t e e

SOUSCRNET ...
Ledende BKONOMA. ........coiiiiiiii ittt e e e e e
AFAEliNGSBKONOMA. ... ..iiiiiiiiie e et e e e
KBKKENIEAET ...t e e
Kostfaglig eneansvariig ..........cooo e
KaNTINEIEAEY ...t e e

DKONOMA ...t

OO0 o0ODOoOO0ooOoooaoaoao
2 0 © ® N o o~ W N -

_

Andet:(skriv venligst)

5. Hvor leenge har du veaeret ansat i din nuvaerende stillingsbetegnelse
pa arbejdspladsen?

Antal ar:

6. Hvilken type arbejdsplads er du ansat pa? Kun et kryds
Plejehjem, aeldrecenter, aktivitetscenter 0.1, ... 1

Selvstaendigt kakken, centralk@kken O.l. ..........ooooiiiiiiiie e
Vuggestue, integreret inStitUtion ...
Dagninstitution, bOenhed ............ooo i
LEVE-DO MILJBET ...ttt e e e e e
Hgjskole, kursuscenter eller lignende SKOIer............coocuiiiiiiiiiiiiiieeec e
Cafeteria kaserne, faangSeISVEESEN.........uiiiiii i

(1= 011 = T

OO 0ODO0O0Oo0oooaoao
o © ©® N o o b~ W N

Andet:(skriv venligst)

—_




7. Hvor mange ansatte er der pa den arbejdsplads/institution, hvor du
arbejder? (Den lokalt afgreensede arbejdsplads, fx skole, sygehusafdeling,

bankafdeling, daginstitution)

1m0 ANSAE. .. e e
1019 ANSAE.....eeeeiee e
20-49 ANSAE.......un i

50-99 ANSAtt.......ueiiiiieiee e
100-499 ANSAE......coeeeeeee e
500 ansatte eller flere.........u oo

Kun et kryds

O oo o o O
o b~ wWN

8. Hvem er din arbejdsgiver?

(100 ] 0010 4181 =S

Offentligt ejet/koncessioneret virksomhed ...........ccccceeiiiii e
Privat Virksomhed.............ooiiiiii e
Selvejende institution ...,

Kun et kryds
o1

o oo o o
o oA~ w N

9. Hvordan er din nuverende ansattelse?

Fast ansat.... ...
Vikariat/vikarbureau.............ooooiiiiiiiiii e
Projektansat/kontraktansat (tidsbegreenset) .........cccoooviiiiiinnieen,

ANSat PAHIMEIBN ......eeiiiiiee e
| arbejdstilbud, aktivering eller lignende ...........coccceeiiiieiiiiieniiieen,
SelVSIENAIG....eeiii i

Anden form for ansaettelSe......ccooeveeeeiiiieieee e

ADEJASIBS ...

Kun et kryds
o1

o 0O o oo o d
o N o o b~ W N

10. Beskaftigelse. Er du i gjeblikket...

[ LY L0 [7= T 5=
DeltidSAnSat.......cccovniiieee e

Ingen fast arbejdstid ifglge kontrakt/aftale? ...........ccocoiiniie,

Kun et kryds




11. Hvordan er din arbejdstid placeret?

Kun et kryds

Fast dagarbejde.........ueeiiiii e 1
Skiftende mellem dag 0g aften..........ooooiiiii O 2
Skiftende mellem dag, aften, Nat...........cccooiiii i 0O 3
Fast aftenarbejde ...........vvviiiii e O 4
Fast natarbejde. . ... O 5
Fast weekendarbejde ..........ooo oo 0 6
Andet (skriv): o 7
12. Hvor mange timer plejer du at arbejde alt i alt om ugen?
(inklusive over-/merarbejde)
Antal timer i hovedjob:
Antal timer i evt. bijob:
13. Er du leder? Kun et kryds
Ja, leder med personaleansSVar...............uuuuuuuiuriniii e O 1
Ja, leder uden personaleansvar .............ccccccoeeeeeeeeeeeecee e, (Ga til spargsmal 14) O 2
=Y TR (Ga til spgrgsmal 14) O 3
13. a Huvis ja til at vaere leder med personaleansvar:
Hvor stort et personale har du ansvaret for? Kun et kryds
T-10 PEISONET ... 1
L BT o 1= Yo ) 1= U POPPPPPPR 0O 2
oL o= £=To] o 1= PRSP 0O 3
OVEI 50 PEISONET ...ttt ettt e e e e e e ettt e e e e e e e e e eaabeaeeeaeeeeesaasbareeeeaaeaeaaans 0O 4




Spergsmal om krav i arbejdet

Meget  Sjeeldent Nogle Ofte Meget
sjeeldent gange ofte eller
eller altid
aldrig
Kun et kryds i hver linie

14. Er din arbejdsmaengde sa ujeevnt fordelt, at

det hober Sig OP?......cooveeiiiiiiiiie e, a1 O 2 O 3 O 4 O 5
15.  Erdu ngdt til at arbejde over?...........ccc.ce.... 0 o1 0O 2 0O 3 0O 4 05
16. Er det nedvendigt for dig at arbejde i meget

hgjt tempO? ..o O 1 02 03 O 4 05
17. Har du for meget at lave pa dit arbejde? ......... 1 2 3 4 5
18. Kraever dit arbejde fysisk uholdenhed? ........... 1 2 3 4 5
19. Kraever dit arbejde, at du skal tage hurtige

beslutninger..........cooiiiii a1 O 2 O 3 O 4 O 5
20. Erdin arbejdsopgaver sa sveere, at de er

vanskelige at [8se?..........ccociiiiiiieiii e, a1 O 2 O 3 O 4 O 5
21. Kreever dit arbejde maksimal

opmaerksomhed?.........cooiiiiiiiiiiieeeeeeeeeen O 1 02 03 O 4 05
22. Arbejder du under tidspres?

(fx snaevre deadlines)? .......cccvvvviiiinineceiiieen, 01 02 03 O 4 05
23. Forekommer der forstyrrende afbrydelser i dit

ArbeJde? ... O 1 02 03 O 4 05
24. Kreever dit arbejde, at du skal traeffe

komplicerede beslutninger?.............ccccceerneeen. o 1 02 03 O 4 05
25. Kreever dit arbejde, at du skjuler dine fglelser? O 1 ) O 3 0O 4 O 5
26. Er dit arbejde ensformigt? ... O 1 o 2 ) 0o 4 o5
27. Gentager du de samme arbejdsrutiner med fa

minutters mellemrum? .........ccoooieiiiiiiienee 01 02 03 04 05
28. Udferer du arbejdsopgaver, som du egentlig

burde veere bedre uddannet til for at udfere? .. o1 02 O3 04 05
29. Bruger du din viden og feerdigheder i dit

ArbEJAE? ... o 1 02 03 O 4 05
30. Erder positive udfordringer i dit arbejde?........ O 1 0o 2 0O 3 0O 4 0o 5
31. Synes du, at dit arbejde er meningsfuldt? ....... O 1 ) O 3 0O 4 O 5
32. Kreever dit arbejde, at du far ny viden og nye

faerdigheder? ..........cooooviiiiei s o 1 02 03 O 4 05
33. Bringer dit arbejde dig i folelsesmeessigt

belastende situationer? .............ccccciviiiinnen. o1 02 03 04 05
34. Er det muligt for dig at have social kontakt

med dine kolleger, mens du arbejder? ............ o1 02 03 O 4 05
35. Hvis du laver fejl i dit arbejde, er det sa

forbundet med risiko for personskade? ........... o1 02 O3 04 05
36. Huvis du laver fejl i dit arbejde, er der sa risiko O 1 0 2 0 3 0O 4 05

for gkonomiske tab? ..........cccccvvveveiiieiii




37. Indebeerer dit arbejde kontakt med kunder/klienter, elever m.m.? Kun et kryds

Ja, mest direkte kontakt (ansigt til ansigt eller telefonkontakt)...
Ja, mest indirekte kontakt (via mail, post, telefax osv.)..............

Ja, stort set lige meget indirekte og direkte kontakt...................

(Ga til spgrgsmal 41) 0 1

o 2
................................. D3
o 4

Meget  Sjeeldent Nogle Ofte Meget

sjeeldent gange ofte eller
eller altid
aldrig
Kun et kryds i hver linie
38. Skal du tage stilling til andre menneskers
personlige problemer i dit arbejde? .......... 01 02 03 O 4 05
39. Skal du tage imod og behandle klager fra
klienter/kunder? .........cccocevviee i 1 O 2 O3 04 05
40. Synes du, at du har et godt forhold til dine
klienter/kunder? ..o 01 0 2 03 0 4 05

41. Har du det seneste ar i dit arbejde vaeret udsat for...

A. TYSISK VOIA? ...
b. psykisk vold, trusler om vold? ..........cccccooiiiiiiiiiiii e,
c. veeret vidne til voldelige episoder? ..........ccococeiiiiiieiiiiiienens
. FBVEII? e

e. chokerende, traumatiske oplevelser (fx vidne til dgdsfald,
PErSONSKAAE?) ...t

f. udsat for heerveerk, fx rudeknusning, din bil-/cykeldaek
skaret op, andre af dine ting @delagt?............ccocoeiiiiiiiiineens

Seet kun et kryds i hver linie

Ja Nej
a1 o 2
a1 o 2
o 1 o 2
o 1 o 2
o 1 o 2
a1 o 2

Hvis “ja” ved spgrgsmal 41a og 41b om udsat for fysisk vold eller trusler om vold i dit arbej-

de. (Hvis nej ved de 2 spgrgsmal, ga til spgrgsmal 46)

42. Hvor mange gange har du i dit arbejde vaeret udsat for vold/trusler i de sidste 12 ma-

neder?

Seet kun et kryds
o1

o 2
O 3
O 4

43. Har den vold/trusler om vold, du har veeret udsat for de sidste 12 maneder varet sa

alvorlig, at du...

blev chokeret eller bange? ...
Fik synlige maerker eller skader pa kroppen? ..........ccccevvvveeennnn.

Seet kun et kryds i hver linie

Ja Nej
.......... D 1 D 2
.......... D 1 D 2




44. Hvem udovede volden/truslerne om vold, du var udsat for?

Seet kun et kryds i hver linie

Ja Nej
Person, som jeg servicerede (patient, klient, elev o.l.)........................ 0 o1 0 2
Pararende (familie, ven m.v.) til ovennaevnte person .............ccceeeens 0O 1 0O 2
(100]1 =T T- TSRS 0O 1 0O 1
Yo =Y U PPPPRPPPRPPPRt 0O 1 0O 1
Underordnet (medarbejder)..........cooo i O 1 O 1
ANAIE e 0 1 0 1
45. Hvad bestod volden/truslerne i?
Seet kun et kryds i hver linie
Ja Nej
Fysisk overfald — slag, spark, krads 0.1, .......ccccoiiiiiiiiii e 0 1 0 2
Brug af genstande, fx kastede ting, anvendte slag“vaben”, kniv eller
andre redSKaber? ... 0 1 0 2
Truende adfaerd.........c..eeiiiiiee e 0O 1 0O 1
Psykisk eller verbal aggression............ccccceveveviiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 0 1 0 1
SPYHEL PA oo O 1 O 1
Ukvemsord/verbalt tilsvinet .............oooiiiiiii e O 1 O 1
Trusler rettet mod min naermeste familie, barn m.v. .......................... 0 1 0 1
Skriftlige trusler, fx mail, brev ..., 0 1 0 1
Heaervaerk mod mine ejendele ... O 1 O 1
Rolleforventninger
Meget  Sjeeldent Nogle Ofte Meget
sjeeldent gange ofte eller
eller altid
aldrig
Kun et kryds i hver linie
46. Er der fastlagt klare mal for dit arbejde?... 0 1 0O 2 0O 3 O 4 05
47. Ved du helt klart, hvad der er dit
ansvarsomrade? ..........cooecevveeeeeeeeeeeene, O 1 02 03 O 4 05
48. Ved du helt ngjagtigt, hvad der forventes
af dig i dit ArDEJAE? v.vvvvvvveveeeeeeereeeeereeereeee 01 bz 03 04 OS5
49. Skal du gere nogen ting i dit arbejde, som
du feler burde geres anderledes? ............ o1 02 03 04 05
50. Far du arbejdsopgaver, som du ikke far
de ngdvendige ressourcer til at kunne o 1 0o 2 0O 3 0O 4 0O 5
udfare? ...
51. Stilles der uforenelige krav til dig fra to
eller flere personer?.........cccooceveveeiveccnnnen. o 1 02 03 O 4 05
2. Indehol it j i
5 ndeholder dit arbejde opgaver, der er i O 1 —— a3 a4 a5

modstrid med dine personlige veerdier? ...




Indflydelse pa arbejdet

Meget  Sjeeldent Nogle Ofte Meget
sjeeldent gange ofte eller
eller altid
aldrig
Kun et kryds i hver linie
53. Huvis der er flere mader, du kan gere dit
arbejde pa, kan du sa selv bestemme, o 1 o 2 o 3 O 4 a5
hvordan du vil ggre det?..........ccccceeeene
54. Kan du pavirke den arbejdsmaengde, d
far oo on e e S o 02 D3 04 OS5
55. Kan du selv bestemme dit arbejdstempo? o 1 0o 2 0o 3 O 4 0O 5
56. Kan du selv bestemme, hvornar du vil
holde pause? .......ccccccooeveviieeiee e, o 1 02 03 O 4 05
57. Kan du selv bestemme, hvor leenge du vil
holde pause? .......cccccoviiiiiiiiee e O 1 02 03 O 4 05
58. Kan du selv bestemme din arbejdstid
(FIEKSHA)? v o 1 02 os D04 05
59. Har du indflydelse pa tilretteleeggelsen af
din arbejdstid/vagtskema? ..............cc........ o1 02 O3 04 05
60. Kan du pavirke beslutninger om, hvilke
personer du skal arbejde sammen med?. o 1 02 03 O 4 05
61. Kan du selv bestemme, hvornar du har
kontakt til klienter/kunder?........................ 01 0 2 03 0 4 05
62. Kan du pavirke beslutninger, der er
vigtige for dit arbejde? ..o, 01 02 O3 O 4 05
63. Oplever du, at der er en person eller
organisation, der varetager dine o1 o 2 o 3 O 4 O 5
INTErESSEI? .t
Forudsigelighed og forandringer i arbejdet
Meget  Sjeeldent Nogle Ofte Meget
sjeeldent gange ofte eller
eller altid
aldrig
Kun et kryds i hver linie
64. Far du pa din arbejdsplads informationer
om fx vigtige beslutninger, aendringer og o 1 O 2 O 3 O 4 O 5
fremtidsplanerigod tid? .........ccccceeeeees
65. Far du al den information, du behaver for 1 5 4
at klare dit arbejde godt? ..........coooovcon... O D3 b 05
66. Gar der rygter om aendringer pa din
arbejdsplads? ......cccceeeiieiciiie o 1 02 03 O 4 05
67. Tror du pa, at du om to ar har et arbejde,
som du finder lige s& attraktivt som dit O 1 o 2 o 3 o 4 O 5

nuveerende arbejde?.........ocoiiiiiiiiennne




68. Har der pa din arbejdsplads inden for det seneste ar vaeret gennemfert vaesentlige foran-
dringer, fx sammenlaegning, oprettelse eller lukning af afdeling/afsnit, @ndrede arbejds-
opgaver eller organisering af arbejdet, omrokering af personale eller lignende betydelige

&ndringer?
Seet kun et kryds
O = T o 1
Nej, men der er aktuelle planer/diskussioner o 2
HEerom......ocooeoieieeeeeeee e (Ga til spagrgsmal 70)
NEJ oot (G& til spargsmal 70) o 3
Ved ikke/er ny pa arbejdspladsen............. (Ga til spgrgsmal 70) O 4

69. Hvis ja i spergsmal 68: Synes du, at de(n) gennemferte forandringer har haft betydning
(positivt eller negativt) for din arbejdssituation?

Seet kryds i O ved det tal pa linien, som er mest daekkende i forhold til dig

-50 -4 0 30 -20 -10 0O 10 20 30 40 50

Meget negativ Ingen vaesentlig Meget positiv
betydning betydning betydning

Mestring af arbejdet

Meget  Sjeeldent Nogle Ofte Meget

sjeeldent gange ofte eller
eller altid
aldrig

Kun et kryds i hver linie
70. Er du tilfreds med kvaliteten af det

arbejde, du udfarer? ... 0 b2 03 D4 00
ki R RS PR
T Al A 51 52 03 B4 o
" edtforhola il dne oleger? o, D01 02 D3 D4 O
T arboide, QU sdarer? e 01 D203 D4 058
75. Kan du umiddelbart selv vurdere, om du O 1 0 2 O 3 0 4 o5

har gjort dit arbejde godt?...........cccceene

10




Socialt samspil

Meget  Sjeeldent Nogle Ofte Meget

sjeeldent gange ofte
eller eller
aldrig altid

Kun et kryds i hver linie
76. Hvis du har brug for det, kan du sa fa

hjeelp og statte til dit arbejde fra dine O 1 o 2 O 3 O 4 o5
Kolleger? ...

77. Huvis du har brug for det, kan du sa fa
hjeelp og stette til dit arbejde fra din o 1 o 2 O 3 O 4 O 5

neermeste leder?........ccoooovvvvviieeeieeeiiennnn,

78. Huvis du har brug for det, er dine kolleger
sa villige til at lytte, hvis du har o1 o 2 o 3 O 4 O 5
arbejdsmaessige problemer? ....................

79. Huvis du har brug for det, er din naermeste
leder sa villig til at lytte, hvis du har o 1 o 2 O 3 0O 4 )
arbejdsmaessige problemer? ....................

80. Hvis du har brug for det, kan du s&
snhakke med dine venner om problemer o 1 O 2 O 3 O 4 a5
pa dit arbejde? .......ccoeiiiiiiee e

81. Bliver dit arbejde veerdsat af din
naermeste leder?.........oooccveeeveeeiiiicie,

Mobning og seksuel chikane

Mobning (Chikane, ubehagelige drillerier og fornaermelser, forfglgelse, udelukkelse fra feellesska-
bet) er et problem pa nogle arbejdspladser og for nogle ansatte. For at kunne kalde noget mob-
ning, ma det gentage sig over en laengere periode og personen, der mobbes, ma have vanskelig-
heder med at forsvare sig selv. Det er ikke mobning, hvis to personer, der er lige "steerke”, har en
konflikt, eller hvis haendelsen kun sker én gang.

82. Har du lagt mezerke til, om nogen pa din arbejdsplads har varet udsat Kun et kryds
for mobning inden for de sidste 6 maneder?

Ja ................................................................................................................................ D 1

Nej .............................................................................................................................. D 2

83. Har du selv varet udsat for mobning pa din arbejdsplads inden for de Kun et kryds
sidste 6 maneder?

Ja ................................................................................................................................ D 1

= PRSP PRRPPUPPRPPPRPRPPR 0o 2

11




84. Hyis ja, fra hvem? Séaet gerne flere krydser

001 T=T o 1= PP 0O 1
=0 = U PP PUTR PP 0O 1
UNAErordnede. . .......ooouiiiiiiiiiiie ettt 0O 1
KIENEITKUNGET ... 0 1
ANAIE e e 0O 1

Seksuel chikane kan bade veere af psykisk og fysisk karakter. Seksuel chikane kan udaves af be-
stemte personer imod andre, eller der kan veere tale om, at selve miljget opleves som kraenkende.
For at kunne kalde noget seksuel chikane, ma det finde sted systematisk over en periode (afhzen-
gig af grovheden), og den, det gar ud over, oplever det som uvelkomment og ubehageligt og har
sveert ved at sige fra. Eksempler pa seksuelt chikane kan veere: Bergringer, bemaerkninger om
krop, paklaedning m.v., hentydninger i ord og billeder med seksuelt indhold, forringelser af arbejds-
vilkar som gengeeld for afvist kontakt.

Seet kun et kryds i hver linie

Ja Nej

85. Har du veeret udsat for seksuel chikane fra andre
personer pa din arbejdsplads inden for det sidste ar? ..... 01 02
86. Har du lagt maerke til, om nogen pa din arbejdsplads har O 1 ——

folt sig seksuelt chikaneret inden for det sidste ar? .........

Ledelse

Meget  Sjeeldent Nogle Ofte Meget

sjeeldent gange ofte eller
eller altid
aldrig
Kun et kryds i hver linie
87. Opmuntrer din naermeste leder dig til at
tage del i vigtige beslutninger? ................. o1 02 03 04 05
88. Opmuntrer din naermeste leder dig til at
sige fra, nar du har en anden mening?..... 01 02 03 04 05
89. Gar din neermeste leder noget for, at du
kan udvikle dine feerdigheder? ................. 0 02 O3 O 4 05
90. Tager din naermeste leder sig af
problemer, sa snart de dukker op?........... 01 02 03 04 05
91. Fordeler din naermeste leder arbejdet
retfeerdigt og upartisk?........ccccceviinnnne o1 02 03 04 05
92. Behandler din neermeste leder de ansatte
retfeerdigt og lige?.....cccvveeiiiii 1 02 03 O 4 05
93. Er forholdet mellem dig og din naermeste O 1 O 2 O 3 O 4 O 5

leder arsag til, at du bliver stresset?.........
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94. Stoler du pa ledelsens evne til at sikre fremtiden for arbejdspladsen/institutionen?

Kun et kryds

.......................................................................... 1
T | RSP SUPRR O 2
I [ o 1= PPN 0O 3
MEGEL ... O 4
VIrKelig MEGEt ... oo O 5
Arbejdspladskultur
Meget lidt Lidt Noget Meget  Virkelig
eller slet meget
Hvordan er klimaet pa din arbejdsplads? lkke
Kun et kryds i hver linie
95. Konkurrencepraeget?........ccccceveeeviiiinnnen. O 1 0O 2 O 3 O 4 0O 5
96. Opmuntrende og stettende?.................... O 1 2 3 O 4 0O 5
97. Mistroisk og mistaeenksomt? ...................... 0O 1 0o 2 0O 3 0O 4 0O 5
98. Afslappet og behageligt? .............ccuun O 1 0O 2 O 3 O 4 0O 5
99- St'ft Og regelstyret? ................................... I:I 1 I:] 2 I:] 3 I:I 4 I:I 5
Meget Sjeeldent Nogle Ofte Meget
sjeeldent gange ofte eller
eller aldrig altid
Kun et kryds i hver linie
101. Tager de ansatte pa din arbejdsplads
selvsteendige initiativer?...........cccccoeeee. 01 02 O3 04 05
102. Opmuntres de ansatte pa din arbejds-
plads til at komme med ideer til for- 0 1 o 2 O 3 0O 4 0O 5
bedringer? ...,
103. Er der tilstreekkelig kommunikation i
din afdeling? ..o 01 02 O3 0 4 05
104. Har du bemaerket, om maend og
kvinder behandles ulige pa din O 1 o 2 O 3 O 4 O 5
arbejdsplads?......ccooiiiiie
105. Har du bemeerket, om eldre og yngre
medarbejdere behandles ulige pa din 0o 1 o 2 O 3 0O 4 O 5
arbejdsplads?......cccoccvviiiiiiee e
106. Belgnnes man (ros, penge, opmunt-
ring), nar man har gjort et godt stykke o 1 o 2 O 3 O 4 O 5
arbejde pa din arbejdsplads?.................
107. Tager man sig godt af de ansatte pa
din arbejdsplads?.......cccccveeiiiiciiieeen, 01 02 03 O 4 05
108. | hvilket omfang interesserer ledelsen a1 O 2 a3 a4 a5

sig for de ansattes helbred og trivsel? ...
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Meget  Sjeeldent Nogle Ofte Meget

sjeeldent gange ofte eller
eller altid
aldrig
Kun et kryds i hver linie
109. Pavirker de krav, du er udsat for i dit O 1 O 2 0O 3 O 4 0O 5
arbejde, dit familieliv pa en negativ
MAAET? .
110. Pavirker krav fra din partner/familie dit 0 1 0O 2 0O 3 O 4 05

arbejde pa en negativ made? ................

Er der noget af nedenstaende, der passer pa dig og dine arbejdskolleger/personalet pa din
arbejdsplads?

Ja, Ja, Nej, Nej,
passeri  passeri passer passer
hgj grad nogen ikke slet ikke

grad rigtigt
Kun et kryds i hver linie

111. Arbejdspladsen/afdelingen er praeget af

konflikter personalet imellem ...................cccco. 0 02 03 O 4
112. Der er ofte skaenderier/graensestridigheder

faggrupperne imellem ..........cccoocoviiiiiinenncieen. 01 02 O3 O 4
113. Vi er for darlige til at give hinanden en

hjeelpende hand, nar der er behov for det........... O 1 O 2 O3 O 4
114. Der er et rigtigt godt samarbejde blandt

personalet pa min arbejdsplads............cccce.c..... 01 02 03 O 4
115. Der er et rigtigt godt samarbejde med de andre

faggrupper, som jeg arbejder med i det daglige . 01 02 03 O 4
116. Vi har et rigtigt godt forhold til andre afdelinger/-

parter, som vi samarbejder med ..............ccuuee. 1 02 03 O 4
117. Indgar du i et team/arbejdsgruppe pa arbejdspladsen? Seet kun et kryds
Ja, og den fungerer godt.........c..vviiiiiiiiiii e O 1
Ja, men den fungerer mindre godt...........cooiiiiiiiiiiii i O 2
Ne] ........................................................................................................... D 3
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Kvalifikationer og faglig udvikling

Ja,ihgjgrad  Ja, delvist Nej, ikke Nej, slet
tilstreekkeligt ikke
Kun et kryds i hver linie
118. Synes du, at du har de ngdvendige
faglige kompetencer for at kunne
lgse de arbejdsmaessige problemer, 01 0 2 O3 0 4
du stader ind i? ......occoeveeiiieeee,
119. Synes du, at dine faglige
kompetencer bliver brugt godt nok o1 o 2 o 3 O 4
pa dit arbejde? .......cccoeiiiiiieeee
120. Har du mulighed for at lzere nye ting
gennem dit arbejde? ..........cccociee 01 02 O3 0 4
121. Synes du, at du har tilstraekkelige
muligheder for kurser, efter/videre-
uddannelse i dit nuvaerende 01 02 03 O 4
arbejde? ...
122. Er der pa dit arbejdssted fokus pa
leering i arbejdet (fx opleering, O 1 o 2 o 3 O 4
supervision faglige mader o.1.)..........
123. Synes du, at du har gode muligheder
for faglig udvikling i takt med de krav O 1 O 2 O 3 O 4

om andringer, der kommer pa dit
arbejdsomrade? .........cccoeeieveeiiieennn.

Fysisk arbejdsmiljo

Oplever du nogle af felgende forhold i dit arbejde i en sadan grad, at du synes, det

er MEGET generende?:
Ja Nej Ikke relevant for
meget generende mig
Kun et kryds i hver linie

124. Ergonomisk uhensigtsmeessigt inventar og ud- 1 5

styr (lejer, senge, borde, stole, 0.1.)7.............. = = 03
125. Trange lokaleforhold (fx for lidt plads, for

meget inventar eller udstyr i samme lokale) sa o 1 o 2 O 3

arbejdet vanskeliggares?........ccoccevviieeeennen.
126. Mangelfuld teknologi, edb-programmer o.1.7 . 0 1 0o 2 0O 3
127. For mange personer i samme arbejdslokale? 0 1 0 2 O 3
128. Stoj/forstyrrende lyde?........cccooveviiiinenne O 1 0O 2 O 3
129. Darligt indeklima?.........cccoveiiiiniiieeee O oA 0 2 O 3
130. Andres tobaksrygning .........cccccceeeeeiiiiiiiineeen. O 1 O 2 O 3
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Engagement i virksomheden/institutionen

Folgende pastande handler om dit engagement i den virksomhed/institution, du arbejder i.
Marker i hvilken grad du er enig eller enig i disse pastande

Helt uenig Delvis Neutral ~ Delvis  Helt enig
uenig enig

Kun et kryds i hver linie
131. Jeg fortzeller mine venner, at denne

virksomhed/institution er et godt sted o 1 O 2 O 3 O 4 O 5
atarbejde ...

132. Mine normer og veerdier passer godt
med de normer og veerdier, der er i O 1 0 2 O 3 O 4 O 5

denne virksomhed/institution .................

133. Denne virksomhed/institution
inspirerer mig virkelig til at yde mit O 1 o 2 o 3 o 4 O 5
bedste......oooueiiiie

Tilfredshed med arbejdet

Ja Ja, delvis Nej

134. Synes du, at din lgn er retfeerdig i
forhold til din iNdSatS? ............................ 0 02 O3

Angaende dit job i almindelighed. Hvor tilfreds er du med felgende?:

Meget Tilfreds ~ Hverken  Utilfreds Meget
tilfreds eller utilfreds

Kun et kryds i hver linie

135. Din arbejdstid .......ccccoeveeiiiiiiiiiiiiieeees 0 1 O 2 O 3 O 4 O 5
136. De mennesker, du arbejder sammen

MEA . o1 0 2 03 O 4 05
137. Det fysiske arbejdsmilj@ ............ccceoeeee 0O 1 0O 2 0O 3 0 4 05
138. Det psykiske arbejdsmiljg ...................... O 1 0O 2 0O 3 O 4 05
139. Maden din afdeling ledes pa.................. O 1 o 2 0O 3 O 4 0 5
140. Maden dine evner bruges pa.................. O 1 O 2 O 3 O 4 O 5
141. De udfordringer, som dit arbejde

[ Te (=] o= 1 (= o1 02 03 O 4 05
142. De betingelser, dit arbejde foregar O 1 O 2 O 3 O 4 O 5

UNAEN .t
143. Dit job som helhed, alt taget i

betragtning ..o, o1 02 03 O 4 05
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144. Jeg teenker ofte pa at sige op!

Helt uenig
Delvist uenig
Hverken enig eller uenig
Delvist enig

Helt enig

Hvor enig er du i dette udsagn?

Kun et kryds

o o o o o
a b~ W N

Belastninger i arbejdet

| hvor hgj grad oplever du nedenstaende?

| meget | hgj Delvist ~ Iringe | megetringe
hgjgrad  grad grad grad
Kun et kryds i hver linie
145. Udmatter dit arbejde dig
folelsesmaessigt? .......ccoeevviieeeennne 01 0 2 03 O 4 05
146. Fgler du dig frustreret af dit
arbejde? ..., 01 02 O3 O 4 05
147. Fogler du dig udbraendt pa grund
af dit arbejde? ... 01 0 2 03 O 4 05
Altid Ofte Somme-  Sjeeldent  Aldrig/naesten
tider aldrig
Kun et kryds i hver linie
148. Fgler du dig udkert, nar din
arbejdsdag er slut?..................... 01 0 2 03 O 4 05
149. Er du udmattet om morgenen
ved tanken om endnu en dag o1 o 2 o 3 O 4 o 5
pa arbejdet? ........ccocoiiiiiieie,
150. Foler du, at hver time er en
belastning for dig, nar du er pa O 1 o 2 o 3 O 4 O 5
arbejde? .....ooeviiiee e,
151. Har du overskud til at veere
sammen med din familie og o1 o 2 o 3 O 4 o 5

venner i fritiden?...........ccooeo,
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Arbejde og fritid

| hverdagen oplever man mange sma og store glaeder. Hvor ofte er nedenstaende
sket for dig inden for det seneste halve ar?:

Megetofte  Ofte  Indimellem Sjeeldent  Aldrig

Kun et kryds i hver linie

152. Jeg gar glad hjem, fordi jeg har gjort et
godt stykke arbejde, som andre har o1 o 2 o 3 O 4 O 5
veeret tilfreds med ...

153. Jeg har haft en god dag pa
arbejdspladsen. Stemningen var god, o1 o 2 o 3 O 4 o 5
og vi har haft det godt sammen .....

154. Hvor vigtigt er arbejdet alt i alt i dit liv?
(Seet kryds ved det tal nedenfor, hvor det passer bedst til din opfattelse)

Enafdemindst 4 o 5,45 35  4p 50 6o 7o Enafdevigtigste
vigtige ting i mit ting i mit liv
liv

Forholdet mellem arbejde og fritid

Meget ofte  Ofte Nogle Sjeeldent Meget
eller altid gange sjeeldent
eller aldrig

Kun et kryds i hver linie

155. Der er en god balance mellem mit
arbejde og privatliv/familieliv ............. a1 o 2 o 3 O 4 o 5

156. Nar jeg kommer hjem efter arbej-
det, er jeg for traet til at lave nogle
af de ting, jeg gerne vil ...................... a1 o 2 o 3 O 4 o 5

157. Min familie/venner er misforngjede
med, at jeg virker fraveerende og
har ringe energi, nar jeg er hjemme o 1 o 2 o 3 O 4 o 5

158. Mit arbejde tager for meget tid,
som jeg hellere ville have brugt
sammen med familie og venner........ o1 o 2 o 3 O 4 o 5

Spergsmal om din trivsel og dit helbred

159. Hvordan er dit helbred alt i alt nu sammenlignet med for et ar siden? Kun et kryds
Meget bedre nu end for et &r SIdeN.........cuiiiiiiciiee e O 1
Noget bedre nu end for et ar SIdeN ............evveiiiiiiiiie e 0O 2
Nogenlunde det samme nu som for et ar Siden.........cccocoeeiieiiii e O 3
Noget darligere nu end for et 8r Siden ..o O 4
Meget darligere nu end for et 8r SIdEN ........ovviiiieiiiii e 0 5

18




160. Disse spergsmal drejer sig om, hvordan du har det, og hvordan du har haft det
inden for de sidste 4 uger.
(Svar saddan som det passer bedst for dig)

Hvor stor en del af tiden Hele Det Endelaf  Nogetaf  Lidtaf Slet ikke
inden for de sidste 4 tiden  meste af tiden tiden tiden
uger... tiden

Kun et kryds i hver linie
Har du felt dig veloplagt og

FUID BF TV oo D1 02 O3 O 4 05 06
Har du veeret meget

NEIVGS?..oveiiieeeeeieeiiieeeeaeenn 01 02 03 O 4 05 06
Har du veeret sa langt

nede, at intet har kunnet O 1 O 2 O 3 O 4 o 5 O 6
opmuntre dig?........cccceeennee.

Har du falt dig rolig og

afslappet?.......ccceeeevveeennn. 0 02 O3 04 05 06
Har du veeret fuld af

eNergi?....ccccoviieeeiniieee e 01 02 03 O 4 05 06
Har du veeret trist til mode? o 1 0o 2 O 3 0O 4 O 5 O 6
Har du fglt dig udslidt? ....... O 1 0 2 0O 3 0O 4 o5 )
Har du veeret glad og

GIFFOAS? oo o+ o2z O3 o4 05 06
Har du fglt dig traet? ........... 0 1 0o 2 O 3 O 4 O 5 O 6

161. Med stress menes en situation, hvor man feler sig anspandt, rastles, nervgs eller
urolig eller ikke kan sove om natten, fordi man tanker pa problemer hele tiden.

Foler du denne form for stress for tiden? Kun et kryds
SIBTIKKE .. e O 1
ST T | S O 2
[N\ (o7 T PP PP O 3
Rt MEGeT ... e e e e e O 4
VIrKElig MEGET ... e 0O 5




Symptomer

162. Tag stilling til hvert punkt og marker, hvor ofte du inden for de sidste 4 uger har
oplevet falgende problemer:

Meget ofte Ofte Indimellem Sjeeldent Aldrig

Kun et kryds i hver linie

Ondt i maven eller problemer

med Maven..........ccccevceiieecieeee 01 02 03 04 05
YSISEREr e o1 o2z ©os 04 OS5
Hjertebanken ................cccoeeinn. o1 o 2 o 3 O 4 O 5
Kortandethed................ccccooo O 1 ) O 3 O 4 o5
Svimmelhed.............ccooeiii 0O 1 0 2 0O 3 0o 4 )
Spaendinger i forskellige muskler ... 0O 1 0o 2 0O 3 0O 4 05
Hovedpine ...........cocooeiiiiiiinen, 0O 1 0o 2 0o 3 0o 4 o 5
Svedtendens............cccoceiiiiienn O 1 0o 2 0O 3 0o 4 )
Magteslgshed/hjeelpelgshed .......... 0O 1 0o 2 0 3 0 4 o5
Nedstemthed/deprimeret............... 0O 1 0o 2 0O 3 0o 4 o5
Rastlgshed ...........ccocoiiinininn. 0O 1 0o 2 0o 3 0o 4 O 5
Nervagsitet eller uro i kroppen ......... 0 1 0o 2 o 3 O 4 O 5
Treethed eller krafteslgshed ........... 0O 1 0o 2 0 3 0o 4 O 5
Sgvnproblemer................ccooe 0O 1 0o 2 0O 3 0 4 o5
Lettil grad........ooooeiiii 0O 1 0o 2 0O 3 0o 4 o5
Sveert ved at slappe af ................... O 1 0 2 0O 3 0O 4 ()
Koncentrationsbesvaer ................... 0O 1 0o 2 0 3 0o 4 O 5
Sveert ved at tage beslutninger ...... 0O 1 0o 2 0O 3 0O 4 o5
Letved atglemme.........cccoeeeeee. 0 1 0o 2 o 3 0 4 ()
Sveert ved at teenke Klart ................ 0O 1 0o 2 0 3 0o 4 O 5

163. Hvor mange arbejdsdage har du vaeret sygemeldt inden for de sidste 12 maneder?

Ca. antal dage:

164. Hvor mange arbejdsdage er du gaet pa arbejde, selvom du var syg, inden for de
sidste 12 maneder?

Ca. antal dage:
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Personlige data

165. HVOrnNAr er du fodt?........c.oooveeeeeee e Arstal:

166. Erdu...?

LS/ Lo [T

Kun et kryds
o1
o 2

167. Oprindelig nationalitet. Hvilket land er du fgdt i?
DanmMark ...

Andet land
(end Danmark) Skrivvenligst: ..

Kun et kryds
o 1

o 2

168. Erdu...
Gift eller SAMbDOENAE? ........veeiieeeeeee e

ENG (UGITE)? .o eeee e ee e ees e eee e eese s eee e

Enlig (fraskilt eller enke/enkemand)? .........cceeiiiiieiiinieee e

Kun et kryds
o 1
o 2

o 3

169. Har du hjemmeboende bgrn?

N - PSP RUPPP
L= PSPPSR
Hvis ja, Avor mange? ............ccoooooiiii e Antal:
Hvor mange af disse erunder 7 ar? .............cccooviiiiiiieniee i, Antal:

Kun et kryds
o1
o 2
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Hvis du har yderligere kommentarer om forhold af betydning for dit fysiske og
psykiske arbejdsmiljo, er du velkommen til at skrive dem her:

Tak for din medvirken

Forskergruppen i CASA overvejer at opsoge dig igen for at undersoge,
hvordan det er gaet. Vil du tillade, at vi henvender os til dig igen?

Ja O
Nej O

Hvis ja, skriv venligst din mail-adresse
(safremt du har en sadan):

og telefonnummer:
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