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Indsatsen for et godt psykisk arbejdsmiljg har stor interesse blandt HK's
medlemmer og er hgijt prioriteret i HK's samlede arbejdsmiljgindsats.

For farste gang foreligger der en samlet kortlaegning af, hvordan HK'erne
oplever deres psykiske arbejdsmiljg. Formadlet har vaeret at undersagge
styrker og svagheder i det psykiske arbejdsmiljg pa de omrader, hvor HK's
medlemmer arbejder. Undersggelsen har fokus pa en lang raekke faktorer,
som har betydning for medlemmernes trivsel i dagligdagen.

Spergeskemaundersggelsen er gennemfert af SFI — Det Nationale Forsk-
ningscenter for Velfeerd. Sociolog og dr.med. Tage Sendergard Kristensen
har analyseret svarene og beskrevet HK-medlemmernes psykiske arbejds-
milje.

Et godt psykisk arbejdsmiljg er en forudsaetning for, at en arbejdsplads kan
fungere og udvikle sig. | det hele taget er et godt arbejdsmiljg — fysisk og
psykisk — en ngglefaktor for, at mange virksomheder kan klare sig i fremti-
den. | den forbindelse spiller bl.a. tillid, retfeerdighed og samarbejde — den
sociale kapital — pa arbejdspladserne en afgerende rolle.

Undersggelsen viser, at det psykiske arbejdsmiljg langt fra er i top pa HK-
medlemmers arbejdspladser. Der er behov for et gevaldigt laft til gavn for
bade HK’s medlemmer og for virksomhederne. For at sikre dette er det en
klar forudsaetning, at der sker en aktiv inddragelse af vore medlemmer og
deres kompetencer.

Der er store forskelle pa, hvad der fungerer godt, og hvad der fungerer
mindre godt blandt de mange omrader, HK daekker over. Undersggelsen
ger det nu muligt at forbedre prioriteringen af indsatsen for de enkelte
omrader, og ikke mindst lade sig inspirere til nye og bedre aktiviteter.

Med dette spaendende og solide materiale er der skabt et rigtig godt
grundlag for en malrettet fremtidig indsats for et godt psykisk arbejdsmilja.

For arbejdspladserne er der mange fordele ved at satse pa det psykiske
arbejdsmilja. Det er ikke alene et problemomrade, men ogsa en oplagt del

af lasningen!

HK's arbejdsmiljekompetencecenter
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Denne rapport er skrevet sadan, at det ikke skulle vaere ngdvendigt at

vide noget om psykisk arbejdsmilje for at kunne laese den. De forskellige
nadvendige fagudtryk er forklaret undervejs, og der er ikke saerlig mange
af dem. Alligevel kan det nok vaere nyttigt med et par gode rad, inden man
kaster sig ud i rapporten.

For det farste om rapportens opbygning: | kapitel 1 er der en oversigt over
de vigtigste resultater, og i kapitel 2 bringes en generel indledning til hele
rapporten, hvor tankegangen i rapporten laegges frem. Herefter er der 10
kapitler (3 til 12), der handler om rapportens 70 temaer. Disse kapitler kan
laeses hver for sig. Man behaver ikke at laese dem i den “rigtige” raekke-
falge, og man behaver ikke at laese dem alle sammen. Sa kommer der

to kapitler, der gar lidt pa tveers — et om kvindelige og mandlige HK'eres
psykiske arbejdsmiljs og et om lederne. Til slut er der sa en sammenfatning
i kapitel 15.

For det andet skal man veere klar over, at hele rapporten er bygget op om-
kring HK’s 4 sektorer og 30 HK-omrader, der gar lige fra supermarkeder og
specialbutikker til forsvaret og Skat. Hvis man vil vide, hvad der gemmer sig
bag betegnelserne for de 30 HK-omrader, kan man orientere sig i Bilag 1.

For det tredje st@der man hele tiden pa nogle dimensioner i det psykiske ar-
bejdsmiljg — for eksempel “ledelseskvalitet” eller “arbejdsmaengde” — og pa
et point-system, der bruges i forbindelse med den score, man far pa disse
dimensioner. Disse ting er forklaret neermere i Bilag 3. Man skal blot huske,
at der er tale om en score, der kan ga fra 0 til 100, og at der er tale om
point og ikke om procenter! Endelig kan man i Bilag 2 lzese om undersggel-
sens stikprgve og dens sammensatning.

Dette er den farste repraesentative undersggelse af HK'ernes psykiske
arbejdsmilja. Der er lagt vaegt pa at give en indgaende beskrivelse af de for-
skelle, der er mellem de forskellige grupper inden for HK. Formalet hermed
er at fa skabt et sikkert grundlag for de kommende ars indsats for et bedre
psykisk arbejdsmiljg for HK's medlemmer.

God forngjelse med laesningen!

Tage Sendergard Kristensen



Undersggelsens vigtigste
resultater

e HK er opdelt i fire sektorer. Det bedste psykiske
arbejdsmilje har medlemmerne i HK HANDEL. Det
darligste finder man i den kommunale sektor.

e Blandt HK's 30 omrader ligger specialbutikkerne,
tandklinikkerne, laboranterne og Post Danmark
bedst.

* | bunden finder vi transport og turisme, de kom-
munale kontorer og organisationerne.

* Inden for statens omrade finder undersggelsen
store problemer inden for Skat, domstole og politi
samt forsvaret.

e De kommunalt ansatte har den hgjeste arbejds-
maengde og den starste stress.

e Det bedste feellesskab blandt de ansatte finder
man i den private sektor. For eksempel i specialbu-
tikker, i Post Danmark og inden for IT og luftfart.

e Forandringspresset er markant storre blandt of-
fentligt ansatte end blandt privat ansatte. Storst
har presset veeret i Skat, hos politiet og domsto-
lene samt i kommunerne. Disse myndigheder har
veeret darlige til at handtere forandringerne.



Det hgjeste niveau for sexchikane blev fundet i
supermarkederne, hvor 8 % havde oplevet chi-
kane inden for det sidste ar. Det hgjeste niveau for
mobning viste sig at veere inden for transport og
turisme. Her havde 16 % oplevet mobning inden
for det seneste ar.

Kvindelige HK'ere har darligere psykisk arbejds-
miljo og mere stress end maendene.

Kvinderne har et hgjere stressbetinget fraveer og
iseer en markant overvaegt af langvarigt stress-
betinget sygefraveer pa over 4 uger. Kvindernes
hyppighed er 24 gange sa hgj som mandenes.

HK'ere, der arbejder som ledere, har et bedre ar-
bejdsmilje end de gvrige HK’ere, men ogsa et mere
udfordrende arbejde med sterre arbejdsmaengde,
flere konflikter og mere sexchikane og vold.

Undersggelsen er baseret pa telefoninterviews
med 1.981 tilfeeldigt udvalgte HK'ere. Svarprocen-
ten var 78 %. Interviewningen blev gennemfart af
SFI-Survey.
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Formalet med dette resume er at bringe en kort oversigt over undersggel-
sens vigtigste resultater. Detaljerne udelades her. Dem ma man finde i de
enkelte kapitler. Derudover kan man finde en gennemgang af alle de 30
undersggte HK-omrdader i Bilag 1.

De fire HK-sektorer

Undersggelsens hovedformal har vaeret at gennemfare en kortlaegning af
HK'ernes arbejdsmiljg, saledes at det fremover vil vaere muligt at malrette
og prioritere indsatsen. Pa det mest overordnede niveau er HK som bekendt
opdelt i fire sektorer: HK HANDEL, HK/Privat, HK/Kommunal og HK/Stat.
Undervejs i teksten skelnes der somme tider mellem den offentlige sektor
og den private sektor i den almindelige betydning af disse ord. | disse sam-
menhange slas HK HANDEL og HK/Privat sammen til “den private sektor”,
mens HK/Kommunal og HK/Stat slas sammen til “den offentlige sektor”.
Det skal bemaerkes, at regionerne (de tidligere amter) hgrer til HK/Kom-
munal.

| tabel 1.1 ses de vigtigste resultater fra undersagelsen opdelt pa de fire
sektorer. Der er i alt undersggt 24 dimensioner i det psykiske arbejdsmilja.
Disse dimensioner og point-scoren er beskrevet naermere i Bilag 3. | tabellen
symboliserer den rgde farve en darlig placering, mens den grenne placering
symboliserer, at sektoren ligger bedst. Kun “vaesentlige forskelle” pa fem
point eller mere er markeret.

Det billede, der tegner sig af de fire sektorer, er krystalklart. Den kommu-
nale sektor ligger i bunden pa naesten alle dimensionerne, og i otte tilfeelde
er der tale om "vaesentlige forskelle”. Den bedste placering blandt de fire
sektorer i HK indtages af HK HANDEL. Dette er sandsynligvis overraskende
i lyset af den almindelige opfattelse af kasseassistenternes arbejde samt af
diskussionerne omkring skaeve arbejdstider m.v.

HK/Privat og HK/Stat ligger pa de allerfleste dimensioner "midt i feltet”.

Vi skal senere i rapporten se, at disse to sektorer bade indeholder omrader
med et rigtig godt psykisk arbejdsmilje og omrader, hvor det ikke gar sa
godt. Det gaelder specielt for HK/Privat, hvor der er en meget stor spredning
mellem omraderne.



Tabel 1.1

Sammenligning af de fire sektorer i HK med hensyn til 24 dimensioner i det psykiske

arbejdsmiljo.

Sektoren med gren farve ligger bedst, mens den med radt ligger darligst. Kun forskelle pa mindst 5 point er markeret. Min-
dre forskelle anses for at vaere uden vaesentlig betydning. Alle dimensionerne har en score, der gar fra 0 til 100. For de otte
dimensioner med en * geelder det, at det er bedst at have en lav score.

HK HANDEL [HK/Kommunal| HK/Privat HK/Stat HK, i alt
Arbejdsmaengde* 31.9 46.4 38.5 43,3 39,5
Arbejdstempo* 54.1 61.7 55.6 55.1 56,7
Falelsesmaessige krav* 27.4 38.0 26.5 32.5 30,2
Indflydelse 49.6 48.4 46.8 48.6 48,1
Udviklingsmuligheder 68.4 71.5 67.1 71.1 69,0
Mening i arbejdet 78.8 78.7 77.6 79.8 78,4
Involvering i arbejdspladsen 68.9 66.5 67.2 67.0 67,4
Forudsigelighed 65.8 57.2 60.3 60.9 61,0
Anerkendelse (belgnning) 74.1 70.3 73.1 73.1 72,7
Rolleklarhed 77.3 75.5 76.9 76.1 76,6
Rollekonflikter* 36.0 37.7 34.6 37.3 36,0
Ledelseskvalitet 63.6 61.3 60.6 60.8 61,5
Social stette fra overordnede 71.8 69.1 70.4 70.4 70,5
Social statte fra kolleger 70.0 64.0 65.5 66.9 66,3
Socialt faellesskab 88.3 85.1 86.5 87.0 86,6
Jobtilfredshed 75.5 72.2 74.6 73.8 74,2
Arbejde-familie konflikt* 27.4 28.8 24.6 26.9 26,6
Lodret tillid 72.2 69.4 70.7 72.3 71,0
Vandret tillid 76.7 71.7 71.8 74.4 73,3
Retfaerdighed 67.3 61.7 63.8 62.3 63,9
Selvvurderet helbred 64.1 63.4 65.9 65.3 64,8
Udbraendthed* 31.0 315 26.7 28.0 29,0
Stress* 23.0 26.0 21.6 21.6 23,0
Sevnbesvaer* 19.1 235 17.9 20.7 19,8

15



16

De 30 HK-omrader

Igennem hele undersggelsen sammenlignes 30 forskellige HK-omrader.
Disse omrader fremgar af tabel 1.2. En udferlig beskrivelse kan man finde
i Bilag 1. Arbejdsmiljget i disse 30 HK-omrader bliver belyst i 10 kapitler i
rapporten, der hver fokuserer pa et bestemt tema. Et tema er for eksempel
udviklende arbejde, som belyses ved hjalp af dimensionerne indflydelse
og uaviklingsmuligheder. Et andet er psykisk velbefindende, hvor vi ser pa
stress og udbraendthed.

| tabellen ser vi, hvordan de 30 HK-omrader placerer sig pa de 10 temaer i
undersggelsen. Hvis man vil se, hvad der ligger bag disse placeringer, kan
man laese mere i de enkelte kapitler.

Denne oversigt uddyber oversigten over de fire sektorer. Vi ser, at omra-
derne med det bedste arbejdsmiljz er specialbutikkerne, Post Danmark,
de private tandklinikker og et omrade, der star som "@vrige-Privat”. Dertil
kommer “Lager-Handel” og “IT-Privat”, som ogsa ligger fint. Alle disse
omrader med godt psykisk arbejdsmiljg tilhgrer den private sektor pa
arbejdsmarkedet.

| bunden finder vi den private transport-turisme sektor, som er undersg-
gelsens absolutte bundskraber. Dertil kommer de kommunale kontorer, de
regionale kontorer, “@vrige-medier”, organisationerne, politi/domstole,
forsvaret og skattevaesenet. Blandt disse otte omrader med ringe placering i
undersggelsens temaer er der altsé fem offentlige omrader. Organisationer-
ne er primeert fagforeninger og forbund, som altsa ikke har meget at prale
af, nar det gaelder de ansatte HK'eres psykiske arbejdsmilja.

En endnu mere detaljeret oversigt kan man finde i Bilag 4 bagerst i rappor-
ten. Der kan man se, hvordan de 30 HK-omrader er placeret pa alle de 24
undersggte dimensioner.



Tabel 1.2
De 30 HK-omraders placering pa de 10 temaer, der udger undersagelsens indhold.

Gren farve symboliserer en virkelig god placering pé det pageeldende tema. Rad farve symboliserer en bundplacering.
Se naermere i kapitlerne 3-12. De 10 temaer forklares naermere i rapportens kapitler.

Udviklende arbejde
Klare roller

Socialt feellesskab
Anerkendende ledelse
Social kapital
Graenselgst arbejde
Arbejdsglaede

Psykisk velbefindende
Kreenkende adfaerd

Organisationsforandringer

Supermarkeder

Specialbutikker

+
.
.
.
+
.
-

Kontor-Handel

Lager-Handel + +

@vrige-Handel +

Kontor-Kommuner = = = +

Tandklinik-Kommuner +

Kontor-Regioner + + =

Laegesekretaerer +

@vrige-Kommuner

Laboranter-Privat +

Post Danmark + +

@vrige-Produktion

Service-Privat +

Grafisk Branche + +

[T-Privat + +

@vrige-Medier + =

Tandklinik-Privat + + + +

Transport-Turisme + + + + + =+ =

Organisationer + +

@vrige-Organisationer

Luftfart + + +

@vrige-Privat + + + + +

Kontor-Stat

[T-Stat + +

Laboranter-Stat

Politi/Domstole +

Forsvaret + +

Uddannelse +

Skat +




Denne detaljerede oversigt viser, at falgende omrader har det bedste ar-
bejdsmiljg inden for HK:

Tabel 1.3
De bedst placerede HK-omrader. Vurderet ud fra de 24 dimensioner i undersggelsen.

“Grenne placeringer” betyder, at man ligger blandt de fem bedste omrader. “Rade placeringer” betyder, at man ligger blandt
de fem dérligste pa den pageeldende dimension. Se naermere i Bilag 4.

HK-omrader: Grgnne placeringer | Rede placeringer

Specialbutikker

@vrige-Privat
Tandklinik-Privat

Laboranter-Privat

Post Danmark

Tandklinik-Kommuner

@vrige-Handel

Disse syv omrader har meget flotte placeringer i undersggelsen. Her ser vi,
at et enkelt offentligt omrade er med i det gode selskab, nemlig de kom-
munale tandklinikker for bgrn.

| den modsatte ende af spektret finder vi falgende HK-omrader:

Tabel 1.4
De darligst placerede HK-omrader. Vurderet ud fra de 24 dimensioner i undersggelsen.

“Grenne placeringer” betyder, at man ligger blandt de fem bedste omrader. “Rede placeringer” betyder, at man ligger blandt
de fem dérligste pa den pagaeldende dimension. Se naermere i Bilag 4.

HK-omrader: Grgnne placeringer | Rede placeringer

Transport-Turisme

Kontorer-Kommuner

Organisationer

@vrige-Medier

Politi/Domstole

Kontor-Regioner

Laegesekretaerer

Forsvaret
Skat
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Denne oversigt viser de 9 omrader med de darligste placeringer i undersg-
gelsen. Mest bemaerkelsesvaerdigt er det, at der ikke er omrader fra

HK HANDEL i dette selskab. Tre af omraderne er fra HK/Privat, mens de
@vrige repraesenterer staten (3 omrader), regionerne (2 omrader) og kom-
munerne (1 omrade). Det er altsa igen den offentlige sektor, der dominerer
i undersggelsens tunge ende.

Kon

HK er Danmarks sterste kvindeforbund med cirka 230.000 kvindelige
medlemmer. Kgnsforskelle er derfor vigtige at fa undersggt. Undersggel-
sen viser et klart billede, nar man sammenligner mandlige og kvindelige
medlemmers arbejdsmiljg og trivsel. P& 19 af de 24 undersggte dimensioner
ligger maendene bedst. Pa de 5 dimensioner, hvor kvinderne ligger bedst, er
der kun tale om meget sma forskelle. Dertil kommer, at kvinderne er mest
udsat for kraenkende adfzerd: Fire gange sa ofte for sexchikane og dobbelt
sa ofte for mobning.

Den mest overraskende forskel pa maend og kvinder fandtes vedrgrende
stressbetinget sygefravaer. Blandt kvinderne havde 6,3 % haft stressbetinget
sygefravaer i Igbet af det seneste ar mod 4,1 % blandt maendene. Bag disse
tal skjulte der sig en enorm forskel, idet 34 % af kvindernes sygefravaer var
langvarigt (4 uger eller mere) sammenlignet med kun 2 % hos mandene.
Alti alt har kvinderne haft langvarigt stress-betinget fraveer 24 gange

sa hyppigt som maendene! | faktiske tal er der tale om 3.455 kvindelige
HK'ere og 37 mandlige i lgbet af et ar. Utrolige tal.

Ledere

14 % af svarpersonerne angav, at de var ledere. P4 de allerfleste punkter
havde disse ledere bedre arbejdsmiljg end de @vrige medlemmer. Der var
dog enkelte undtagelser, idet lederne havde hgjere krav, oplevede flere rol-
lekonflikter og havde flere arbejde-familie konflikter. Sagt meget kort havde
lederne mere udfordrende arbejde — somme tider kaldt graenselgst arbejde.
Men de var ikke mere stressede eller udbraendte end de gvrige HK'ere.

Forandringer
Cirka to tredjedele af HK'erne har oplevet betydelige forandringer pa deres

arbejdsplads i Igbet af de seneste to ar. | sig selv en meget hgj andel. Blandt
de offentligt ansatte er andelen helt oppe pa 75 %, mens den er pa 50 %
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inden for HK HANDEL. Det allerhgjeste forandringspres har medlemmerne
oplevet inden for politi/7domstole og skattevaesenet. Ogséa pa de kommunale
kontorer har der vaeret et meget stort forandringspres. Imidlertid har man
ikke vaeret gode til at informere de ansatte undervejs, hvilket har resulteret i
store belastninger. Post Danmark har klaret moderniseringsprocessen langt
bedre. Her rapporterer de ansatte om godt informationsniveau, indflydelse
pa forandringerne og tilfredshed med resultatet. Tilsyneladende kan mange
af de offentlige myndigheder lzere en del af Post Danmark.

Konklusioner

| de kommende ar vil Danmark med stor sandsynlighed komme til at sta
over for en raekke meget store udfordringer: Et meget stort pres pa den of-
fentlige sektor, underskud pa statsbudgettet, sma drgange i den produktive
alder og mange aldre, faldende produktivitet, problemer med at rekruttere
arbejdskraft til den offentlige sektor og stigende antal varigt udstgdte fra
arbejdsmarkedet.

Forskningen har vist, at godt psykisk arbejdsmiljg og hgj social kapital pa
arbejdspladserne farer til:

e Lavere fravaer og helbredsbetinget udstgdning

e Bedre motivation og arbejdsglaede

e Bedre videndeling og teamwork

e Bedre rekruttering og mindre ugnsket personaleomsatning
e Bedre kvalitet i produkter og ydelser

¢ Hgjere kundetilfredshed og -loyalitet

* Hgjere produktivitet

¢ Hgjere gkonomisk overskud og udbytte til aktionaerer

Dertil kommer naturligvis den gevinst, som et fagforbund altid ma prioritere
hgjest, nemlig bedre trivsel, helbred og livskvalitet for medlemmerne.

Alt i alt forekommer det derfor logisk at satse pa psykisk arbejdsmiljg og
social kapital i de kommende ar. Virksomhedernes psykiske arbejdsmiljg er
ikke et problemomrade, men en oplagt del af lgsningen.
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Der har i mange ar vaeret stor interesse for psykisk arbejdsmiljg, stress

og trivsel i Danmark, men det er synd at sige, at det har vaeret HK’ernes
forhold, der har vaeret i centrum. Da interessen for arbejdsmiljz blussede op
i 1970’erne, var det malerne, bryggeriarbejderne, skibsvaerftsarbejderne,
porceleensarbejderne og andre aktive grupper, der var i fokus. Derefter
bredte interessen sig til ufaglaerte grupper sa som syersker, tobaksarbejdere,
ansatte i fiskeindustrien og renggringsassistenter. Som en konsekvens heraf
blev der skabt stor opmaerksomhed om det ensidigt gentagne arbejde. Det
naeste, der skete, var, at bade forskningen og mediernes interesse bevae-
gede sig i to forskellige retninger. Dels opstod der en voldsom interesse for
de “moderne grupper” sa som journalister, mediefolk, ledere og direktg-
rer i forbindelse med emnerne stress, graenselgst arbejde, arbejde-familie
konflikt og lignende. Og dels vendte opmaerksomheden sig mod de of-
fentligt ansatte: sygeplejerskerne, lzererne, SOSU’erne, socialradgiverne og
paedagogerne. Her kom begreber som psykisk nedslidning og udbraendthed
pa banen.

| hele dette lange forlgb har der imidlertid vaeret meget lidt interesse for
HK’erne. Nar man sa pa sygehusene, glemte man laegesekretaererne. |
forbindelse med kommunernes arbejdsmiljg glemte man de kontoransatte.
Postbudene var interessante, men ikke de ansatte pa posthusene. Politiet
har vaeret omfattet af en enorm interesse, men ikke HK’erne pa politista-
tionerne. Med undtagelse af “kassedamerne”, som var en smule i fokus

i 1970’erne, kan man sige, at HK’erne bare har vaeret nogle, der “var
der”, uden at nogen egentlig bed szerligt meerke i det. P4 det seneste har
HK’erne endda skullet opleve at blive kaldt “kolde haender” i modsaetning
til andre — fx SOSU’erne og sygeplejerskerne — som ifglge denne opfat-
telse er i besiddelse af “varme haender”. Det ofte klart udtalte budskab har
veeret, at vi skulle have flere “varme” og faerre “kolde” haender.

Man kan betragte denne rapport som et forsag pa at synliggere HK'er-

nes psykiske arbejdsmiljg. HK's medlemmer spreder sig over nzesten alle
sektorer pa det danske arbejdsmarked. Det er sveert at forestille sig en
sektor eller branche, hvor der ikke er behov for ansatte, der udfarer service-
funktioner pa kontorer, ved skranker, ved telefonen eller pa anden made.
HK'ernes servicefunktioner retter sig mod bade virksomhedernes interne liv
og mod eksterne kunder og borgere. HK’ernes arbejde er pa den ene side
ofte "usynligt”, pa den anden side livsvigtigt. Det er et af paradokserne i
forbindelse med HK'ernes arbejde.



Man kan ikke tale om HK'ernes arbejdsmiljg som en entydig starrelse.
Tvaertimod. Der arbejder HK'ere i tandklinikker, pa trykkerier, i supermar-
keder, pa fagforeningskontorer, i laboratorier, pa hospitaler, i lufthavne
osv. osv. HK'ernes arbejdsmiljg er derfor naesten lige sa forskelligartet
som danskernes arbejdsmiljg i gvrigt. Den vaesentligste forskel er nok, at
HK’erne ikke arbejder pa byggepladser, i landbrug og fiskeri eller i den
egentlige industri. Derfor er der faerre fysiske og kemiske belastninger og
faerre arbejdsulykker blandt HK’erne. Men nar vi taler psykisk arbejdsmilja
og ergonomiske faktorer, sa er variationen i det store og hele den samme
som pa resten af arbejdsmarkedet.

Derfor handler denne rapport i hgj grad om forskelligheden og variationen
i det psykiske arbejdsmiljo blandt HK’s medlemmer. Der er tale om en
kortlaegning med klart fokus pa de fire sektorer inden for HK HANDEL,
HK/Privat, HK/Kommunal og HK/Stat — samt pa de 30 HK-omrader. Forma-
let er at etablere et validt forskningsmaessigt grundlag for indsatser og prio-
riteringer i de kommende ar. Et sddant grundlag har man hidtil ikke haft.

Psykisk arbejdsmiljo — bade problem og ressource

Nar man snakker om arbejdsmilje i almindelighed, taenker man ofte pa
forhold i arbejdet, som kan skade de ansattes helbred, og som derfor helst
skal fjernes eller reduceres. Eksempler kan vaere asbest, bly, stgj, tunge laft,
dampe fra organiske oplasningsmidler eller skadelig straling. Da alle disse
eksponeringer er potentielt skadelige, er det bedst slet ikke at vaere udsat
for dem. Det optimale niveau er altsa nul.

Sadan forholder det sig ikke med det psykiske arbejdsmilje. Her er det
nemlig sadan, at de allerfleste faktorer har en dobbeltkarakter. Hvis vi fx ser
pa indflydelse i arbejdet, sa ved vi, at lav indflydelse kan vaere en belastning,
der @ger risikoen for stress, fravaer, varig udstgdning og en raekke syg-
domme. Men samtidig er det sadan, at hgj indflydelse @ger arbejdsgleeden,
engagementet, motivationen og kvaliteten i arbejdet. Hgj indflydelse giver
altsd andet og mere end fravaer af sygdom. Der er en tilleegsgevinst. Det
samme gaelder for en lang raekke andre faktorer i det psykiske arbejds-
milja. De er ikke blot interessante, fordi de potentielt kan skade de ansattes
helbred, men ogsa fordi de indeholder opskriften til en produktiv, konkur-
rencedygtig og baeredygtig virksomhed.

Denne dobbeltkarakter er vigtig at bide maerke i. Den betyder nemlig, at

en rapport som denne kan anvendes pa to forskellige mader, som supple-
rer hinanden. For det farste til at udpege de omrader, hvor forholdene er
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darlige, og hvor man af hensyn til de ansatte bar forbedre arbejdsmiljzet.
Qg for det andet til at udpege faktorer, som potentielt kan anvendes til at
forbedre arbejdsglaede, motivation, kvalitet og produktivitet pa HK’ernes
arbejdspladser. Hermed kan indsatsen blive proaktiv og fremadrettet i mod-
setning til den traditionelle arbejdsmiljgindsats, som i reglen er bagudrettet
og reaktiv.

De vigtigste faktorer — guldkorn og diamanter

En anden forskel i forhold til det traditionelle arbejdsmiljg er, at de faktorer,
man beskaeftiger sig med, findes pa forskellige niveauer lige fra individ til
virksomhed. Kort skitseret kan man anvende faglgende opdeling:

e Individuelle faktorer: Stress, udbraendthed, savnbesveer, depressive
symptomer m.v. Som hovedregel kan man sige, at kun en mindre andel
af disse symptomer skyldes arbejdsmiljget (ofte i neerheden af 30-40 %).
Men hvis der er et hgjt niveau i en afdeling eller et bestemt job, er det
en god ide at se narmere pa, om det skyldes forhold i arbejdet.

e Person-arbejde faktorer: Det kan fx vaere jobtilfredshed, involvering i
arbejdspladsen eller arbejde-familie konflikt. Her spiller bade personen
selv og arbejdet en rolle. Der er typisk tale om et samspil.

o Job-faktorer: Disse forhold er knyttet til jobbet — altsa den enkeltes ar-
bejdsfunktion. Det kan vaere indflydelse, variation, udviklingsmuligheder,
mening m.v.

o Afdelings-faktorer: P& den enkelte afdeling (eller mindre arbejdsplads) er
det forhold som ledelseskvalitet, social stette, anerkendelse, mobning,
konflikter og lign., der er i fokus. Disse forhold kan veksle voldsomt fra
den ene afdeling til den anden pa samme arbejdsplads.

e Virksomhedsfaktorer: Der har i de seneste ar vaeret stor interesse for
virksomhedens sociale kapital, der omfatter tillid, retfaerdighed og
samarbejde. Andre faktorer kan vaere rummelighed og socialt ansvar,
mangfoldighed, personalegoder m.v.

Né&r man gennemfgrer kortlaegninger af det psykiske arbejdsmiljg, er det
altsa vigtigt at veere opmaerksom pa disse niveauer. Det giver fx ikke sa me-
get mening at se pa sammenhangen mellem den enkeltes job og ledelses-
kvalitet, idet indehaverne af et bestemt job i reglen har mange forskellige
ledere. Her skal man analysere afdelinger, som har en entydig leder. Om-
vendt kan der pa den samme afdeling arbejde personer med vidt forskellige



job, og derfor kan der vaere meget forskellige niveauer for indflydelse og
udviklingsmuligheder. Her skal man altsa lave job analyser.

Man kan spgrge, om der ikke er nogle faktorer i det psykiske arbejdsmiljg,
der er mere centrale end andre? Med andre ord: Findes der ikke nogle
modeller eller teorier, der kan bruges til at forsta og forandre det psyki-
ske arbejdsmiljg? Her er svaret ja. Der findes faktisk mange. | forskningen
har man ofte anvendt Robert Karasek’s sdkaldte krav-kontrol model, som
fokuserer pa to faktorer i arbejdet, nemlig kvantitative krav (arbejdspres)
og indflydelse i arbejdet. Den "farlige” kategori udggres af dem, som har
haje krav og lav indflydelse (den "belastede” gruppe). En anden model er
Johannes Siegrist's model om indsats (eller anstrengelse) og belgnning. Her
er den "farlige” situation den, hvor anstrengelsen er hgj, mens belgnningen
er lille. (Belgnning kan vaere forfremmelse, Ign eller anerkendelse).

| Danmark har vi i mange ar arbejdet med de sakaldte “seks quldkorn”,

som sammenfatter en stor del af stress-forskningen. Disse seks guldkorn er:

Kravy, indflydelse, mening, social stette, belenning (anerkendelse) og forud-

sigelighed. Kravene skal vaere passende, de gvrige fem sa hgje som muligt. |

denne undersggelse males de seks guldkorn pa felgende mader:

e Krav. Males ved hjeelp af tre dimensioner: " Arbejdsmaengde”, "arbejds-
tempo” og "felelsesmaassige krav”.

¢ Indflydelse. Males ved hjzelp af dimensionen “indflydelse i arbejdet”.

® Mening. Méles ved hjeelp af dimensionen “mening i arbejdet”.

e Social statte. Males ved hjaelp af to dimensioner: “Social stgtte fra over-
ordnede” og “social statte fra kolleger”.

e Belonning (anerkendelse). Males ved hjzelp af dimensionen “anerken-
delse”. De to @vrige former for belanning, nemlig karriere og lan, males
ikke i undersagelsen.

e Forudsigelighed. Males ved hjzelp af dimensionen “forudsigelighed”.

De tre gverste af de seks guldkorn kan man kalde job-faktorer, mens de sid-
ste tre primaert haenger sammen med ledelse og samarbejde i den afdeling
(eller mindre arbejdsplads), man arbejder i.

En meget omfattende forskning i Danmark og mange andre lande har vist,
at disse seks faktorer spiller en altafggrende rolle for de ansattes helbred

og velbefindende. Passende krav kombineret med hgj indflydelse, mening,
statte, anerkendelse og forudsigelighed er en sikker vej til hgj trivsel. |
forlaengelse heraf spiller de seks guldkorn ogsa en stor rolle for fraveer,
personaleomsaetning, produktivitet og kvalitet i ydelserne. De seks guldkorn
er med andre ord opskriften pa et godt job.
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| de sidste par ar er guldkornene blevet suppleret med diamanter! Det
drejer sig om “de tre diamanter”: tillid, retfeerdighed og samarbejdsevne,
der tilsammen udger virksomhedens sociale kapital. | 2008 udgav Arbejds-
miljeradet sammen med det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg en
hvidbog om virksomhedernes sociale kapital, hvori dette nye begreb blev
introduceret og den internationale forskning gennemgaet.

Hermed er det hidtidige fokus pa job og afdeling blevet suppleret med et
fokus pa hele virksomheden. | en virksomhed med hgj social kapital er det
daglige samarbejde bygget pa gensidig accept af den anden parts legi-
time interesser. Samarbejdet er med andre ord praeget af tillid, respekt og
anerkendelse. Selv om der er tale om et relativt nyt begreb i arbejdsmiljz
sammenhaeng, er der allerede en omfattende forskning, der viser, at virk-
somheder med hgj social kapital har to store fordele. For det farste er der
stor trivsel, arbejdsglaede og motivation blandt de ansatte. Dette betyder
blandt andet, at fraveeret og personaleomsaetningen er meget lav. Og for
det andet har disse virksomheder hgj produktivitet, hgj kvalitet af produkter
og ydelser, hgj kundetilfredshed, hgj kundeloyalitet og fine tal pa bundlin-
jen. Der er med andre ord tale om en win-win situation.

Disse meget positive resultater skaerper naturligvis interessen for det helt
oplagte spargsmal: Hvordan far man hgj social kapital pa en virksomhed?
De senere ars forskning peger farst og fremmest pa én enkelt faktor, nemlig
haj ledelseskvalitet. | de fire-fem danske undersggelser, der er gennemfart
indtil nu (2009), har det med usvigelig sikkerhed vaeret sadan, at arbejds-
pladser med hgj social kapital ogsa havde hgj ledelseskvalitet.

| denne undersggelse males social kapital ved hjzelp af de to dimensioner
retfeerdighed oq tillid (sakaldt “lodret” tillid mellem de ansatte og ledelsen).
Det har vist sig umuligt at udforme standardiserede spgrgsmal om den
tredje faktor, samarbejdsevne, idet de lokale forhold varierer alt for meget
til, at man meningsfuldt kan stille en raekke ens spargsmal.

Undersagelsen af HK'ernes arbejdsmiljg omfatter saledes bade de seks
guldkorn og de tre diamanter. Dermed er der lagt en solid bund for de
kommende ars indsats og prioriteringer.

Undersagelsens 10 temaer

Som det fremgar af Bilag 3, er kortlaegningen gennemfert ved hjeelp af
NFA's sdkaldt mellemlange spargeskema om psykisk arbejdsmiljg. Dette
skema maler 24 dimensioner ved hjalp af en lang raekke spgrgsmal. |
reglen anvendes 3-4 spagrgsmal til at belyse hver af dimensionerne. Ud fra



besvarelserne af spargsmalene tildeles hver svarperson en score pa hver af
dimensionerne. Denne score kan ga fra 0 (det lavest mulige) til 100 (det
hagjest mulige). Gennemsnittet for de forskellige dimensioner ligger meget
forskelligt. For eksempel ligger gennemsnittet for HK'erne pa 19,8, nar

det gaelder sgvnbesvaer. Dette gennemsnit viser, at de fleste HKere har en
fin nattesgvn. (0 svarer til, at man sover fint, mens 100 svarer til, at man
stort set aldrig sover). Til gengaeld scorer HK'erne meget hejt pa " Socialt
faellesskab”, nemlig 86,6. Da maksimum er 100, betyder dette gennemsnit,
at HK’erne har det virkelig fint med hinanden pa arbejdspladserne. Alle
spergsmal og gennemsnit kan studeres i Bilag 3.

| undersggelsens kapitler fokuseres der pa 10 forskellige temaer. Denne
fremgangsmade er valgt for at undga en triviel gennemgang af alle de 24
dimensioner, der males ved hjelp af spargeskemaet. Ved i stedet at vaelge
10 temaer, er rapporten forhdbentlig blevet mere interessant og laesevaer-
dig. De 10 temaer er falgende:

Udviklende arbejde: Indflydelse og udviklingsmuligheder.

Klare roller: Rolleklarhed og rollekonflikter.

Feellesskab pa arbejdspladsen: Socialt faellesskab og social statte.
Anerkendende ledelse: Anerkendelse og ledelseskvalitet.

Social kapital: Tillid og retfeerdighed.

Graenselpst arbejde: Stor arbejdsmaengde og arbejde-familie konflikt.
Arbejdsglaede: Jobtilfredshed og involvering i arbejdspladsen.

Psykisk velbefindende: Stress og udbraendthed.

Kraenkende adfaerd: Specielt om mobning og sexchikane.

© % N O U A W =

10. Organisatoriske forandringer: Forandringer og forudsigelighed.

Disse 10 temaer behandles i et kapitel hver. For eksempel behandles emnet
anerkendende ledelse ved at se pa bade anerkendelse og ledelseskvalitet,
mens kapitlet om psykisk velbefindende analyserer bade stress og ud-
braendthed. Hermed bliver der rettet et dobbelt projekterlys pa de forskel-
lige temaer, og det bliver muligt at finde frem til, hvem der ligger fint pa
begge dimensioner pa én gang. For eksempel viser det sig, at specialbutik-
kerne og Post Danmark ligger hajt pa bade anerkendelse og ledelseskvali-
tet.

Gennem de 10 temaer kommer vi “hele vejen rundt” om det psykiske ar-
bejdsmiljg — lige fra udviklende arbejde til social kapital og organisationsfor-
andringer. Dertil kommer sa to yderligere kapitler, nemlig et om kan og et
om ledernes arbejdsmiljg. Hermed far vi behandlet to problemstillinger, der
gar pa tvaers af de 30 HK-omrader, der ellers er i fokus for undersaggelsen.
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Undersogelsens styrke og begransninger

Denne undersggelse har — som alle andre — en raekke staerke sider, men
0gsa nogle begraensninger. Lad os tage de steerke sider ferst.

Undersggelsen er den farste landsdaekkende repraesentative undersggelse
af HK’ernes psykiske arbejdsmilja. Svarprocenten er hgj — 78 % — og der
blev anvendt et anerkendt og gennempravet spargeskema. Dette skema
har ikke alene vaeret anvendt til en lang raekke forskningsprojekter, men
ogsa af hundreder af virksomheder i den private savel som den offentlige
sektor. Derudover er det oversat til en lang raekke sprog og anvendes i
mange lande.

Man skal imidlertid vaere klar over, at der er tale om en sakaldt deskriptiv
undersggelse — altsa en beskrivende undersggelse. Det er sadledes ikke
ambitionen at studere eventuelle drsagssammenhaenge mellem de forskel-
lige undersggte faktorer eller mellem arbejdsmiljeet og andre forhold sa
som fravaer eller sygelighed. Undersggelsen er en tveersnitsunderseogelse, og
den slags undersggelser kan ikke bruges, hvis man vil undersgge arsags-
virknings mekanismer. Dertil kraeves forlgbsundersagelser eller interven-
tionsstudier.

Imidlertid er der jo en righoldig forskning, der har dokumenteret betyd-
ningen af de faktorer, der indgar i undersggelsen. Undersggelsen star pa
skuldrene af alle de forskningsprojekter, der pa overbevisende made har
pavist, hvor stor betydning det psykiske arbejdsmiljg har for velbefindende,
helbred, produktivitet og kvalitet.

Samtidig med at denne undersagelse gennemfgres, er der sidelgbende
indsamlet international forskningslitteratur om sammenhangene mellem
virksomhedernes psykiske arbejdsmiljg og sociale kapital pa den ene side
og produktivitet, kvalitet, kundetilfredshed og gkonomisk overskud pa den
anden side. Denne litteraturgennemgang vil blive den farste systematiske
gennemgang af den internationale litteratur pa omradet. Forhabentlig vil de
to undersggelser — HK-undersggelsen og litteraturgennemgangen — kunne
supplere hinanden og sammen tjene som handlingsgrundlag for fremtidige
indsatser til gavn for HK's medlemmer og deres arbejdspladser.
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En af historiens starste succeser inden for management og ledelse har vae-
ret Taylor's “Scientific Management”, hvor den barende ide er, at arbejds-
processen skal splittes op i sma enkeltdele, som skal gares til genstand for
systematiske tidsstudier. Sammen med samlebandet (Ford) har denne made
at organisere arbejdet pa gaet sin sejrsgang over hele verden, og det er alt
for tidligt at sige farvel til Taylorismen. Den trives i bedste velgaende pa mil-
lioner af arbejdspladser over hele jorden.

Naesten lige fra begyndelsen har der ogsa vaeret modstand mod Taylors
ideer. Teenk blot pa Chaplins bergmte film “Moderne tider” fra 1936.
Skandinavien, specielt Sverige, blev hjemstedet for den mere systematiske
og forskningsmaessige modstand mod ensidigt gentaget arbejde. Blandt de
vigtigste pionerer var Bertil Gardell, Lennart Levi og Téres Theorell, der sam-
men med amerikanerne Robert Karasek og Jeffrey Johnson gennemfarte en
omfattende forskning, der demonstrerede de helbredsmaessige skadevirk-
ninger af Taylorismens made at organisere arbejdet pa.

Samtidig med at forskningen paviste skadevirkninger af det ensidige
arbejde, mgdte Taylorismen sine graenser i forbindelse med introduktionen
af moderne méader at organisere arbejdet pa. Jo mere der blev brug for de
ansattes viden, kreativitet, engagement og samarbejde i produktionen, jo
mindre kunne man bruge et system, der med Taylors egne ord er baseret
pa, at "arbejderen er dum som en okse"”.

| Danmark blev begrebet “Det udviklende arbejde” et af de baerende kon-
cepter i forbindelse med opgeret med ensidigt gentaget arbejde (EGA), og
den nationale plan mod EGA fra 1993 er det farste eksempel pa en samlet
indsats fra arbejdsmarkedets parter og arbejdsmiljgsystemet med henblik pa
at forbedre det psykiske arbejdsmiljg.

Med "Det udviklende arbejde” fokuseres der pd, at man kan organisere ar-
bejdet pa en made, sa at man ikke blot undgar stress og helbredsskader pa
laengere sigt, men ogsa tilfarer noget positivt, idet den ansatte udvikler sine
evner og kompetencer ved at varetage en arbejdsfunktion, hvor man ikke
blot skal “lave det samme som i gar”, men ogsa tage stilling til problemer i
produktionen, komme med forslag til forbedringer, kontrollere kvaliteten af
produkterne osv.



| forskningen om udviklende arbejde er der en raekke faktorer, der har vist
sig at hange taet sammen: Hgj indflydelse, hgj variation i arbejdet, gode
udviklingsmuligheder, mange frihedsgrader, hgj grad af mening osv. | denne
sammenhaeng har vi valgt at fokusere pa to neglefaktorer, nemlig indflydelse
og udviklingsmuligheder.

Indflydelse i arbejdet

Indflydelse i arbejdet handler om indflydelse pa de ting, som har betydning
for det daglige arbejde: Arbejdsstedets indretning, planlaegningen af arbejdet,
hvem man arbejder sammen med, mgde- og arbejdstider, valg af arbejdsme-
toder og teknologi, forbedringer af drift og organisering osv. Derimod handler
det ikke om indflydelse over arbejdet, altsd om de store linjer i organisationen,
gkonomiske dispositioner, stgrre organisatoriske forandringer osv. Her vil den
enkelte ansattes indflydelse ofte vaere minimal, ogsa selv om der findes sam-
arbejdsudvalg eller andre formelle organer.

Det diskuteres undertiden, om for meget indflydelse kan vaere en stressbelast-
ning. Her taenkes der pa sakaldt direktar-stress forbundet med at skulle traeffe
hurtige og vigtige beslutninger under pres. Altsa jo flere beslutninger, jo mere
stress. Imidlertid skal man vaere opmaerksom pa, at denne direktar-stress ikke
skyldes, at vedkommende har stor indflydelse pa eget arbejde, men at han/
hun netop ikke kan regulere maengden og arten af beslutninger, der skal
traeffes. Beslutningerne udger altsa et kvantitativt krav.

En anden relevant diskussion vedrarer den indflydelse, der kendetegner det
moderne graenselgse arbejde, hvor den ansatte tilsyneladende har meget stor
indflydelse, men ikke altid oplever det sadan. For eksempel hedder det sig, at
man selv kan bestemme over arbejdstidens beliggenhed og laengde, “nér bare
opgaven bliver lgst til tiden”. Her glemmer man blot, at deadlines ofte holdes
uden for de beslutninger, som den ansatte deltager i. Deadlines kommer ofte
"udefra” eller “oppefra”, og de er som regel urealistiske og alt for stramme
lige fra begyndelsen. Den reelle indflydelse bestar saledes i at klare en stor
opgave pa kort tid, uden at det gar ud over kvaliteten.

Udgangspunktet for de fortsatte analyser er altsa, at indflydelse i arbejdet er
et gode, som “man ikke kan fa for meget af”.
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Tabel 3.1
Indflydelse blev malt ved hjzelp af fire spgrgsmal, som blev besvaret saledes af
HK’erne.

Samlet score for indflydelse i arbejdet: 48,1 point.

Aldrig /
Somme- naesten
Spergsmal: Altid Ofte tider Sjeeldent | aldrig
3. Har du stor indflydelse pa beslutninger om dit 22,2 % 43,4 % 18,8 % 8,4 % 73 %
arbejde?
7. Har du indflydelse pa, hvem du arbejder sam- 7,1 % 13,4 % 13,4 % 18,7 % 47,4 %
men med?
8. Har du indflydelse pa, hvad du laver pa dit 17,6 % 34,0 % 25,6 % 9,6 % 13,3 %
arbejde?
14. Har du indflydelse pa maengden af dit arbejde? 9,5 % 19,7 % 183 % | 223 % 30,3 %
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Som det fremgar, er der meget stor forskel pa, hvor stor indflydelse HK'erne
oplever i deres arbejde. Hvis man zoomer ind pa de enkelte spargsmal, viser
der sig et interessant mgnster: HK'erne har relativt stor indflydelse pa, hvad
de laver (52 % svarer i de to positive svarkategorier). Derimod har HK'erne
meget lidt indflydelse pa maengden af deres arbejde (29 % ligger haijt).
Samtidig har meget fa indflydelse pd, hvem de arbejder sammen med. Der
tegner sig her et billede af en typisk servicefunktion, hvor man ikke bestem-
mer, hvem man skal servicere og heller ikke, hvornar der er travlt.

Blandt HK's medlemmer har lederne langt mere indflydelse end de gvrige
(64,5 point mod 45,4), og maend noget mere indflydelse end kvinder (53,7
point mod 46,5). Derimod er der ikke forskel pa de fire hovedsektorer
under HK. Nar man ser pa omraderne inden for sektorerne ser billedet helt
anderledes ud. Der er nemlig store forskelle mellem omraderne med hgjest
og lavest score, hvilket fremgar af figur 3.1.

Som det fremgar, er der naesten 20 points forskel pa top og bund. Det
svarer til det firedobbelte af, hvad den enkelte HK’er “kan maerke i det
daglige”. Bedst ligger to grupper, der arbejder med IT samt HK’erne ved de
hgjere uddannelser. Dertil kommer omraderne specialbutikker under handel
og de kommunale tandklinikassistenter, hvilket er overraskende.




Figur 3.1

Score for indflydelse i arbejdet fordelt efter HK-omrader.

De fem grupper med hgjest og lavest score.
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| den tunge ende finder vi tre af “problemomraderne” i den offentlige
sektor, nemlig politi/domstole, Skat og laegesekretaererne. Dertil kommer to
private omrader, nemlig luftfart og grafisk industri. Det er bemaerkelsesvaer-
digt, at de store HK-kontoromrader hverken optraeder i top eller bund.

Udviklingsmuligheder

Det ligger i selve udtrykket, at udviklingsmuligheder handler om, hvorvidt
man har muligheder for at udvikle sine faerdigheder, evner og kompetencer
i forbindelse med udgvelsen af sit arbejde. Det moderne arbejdsmarked
udvikler sig til stadighed bade teknologisk og organisatorisk, hvilket bety-
der, at blot det at "fglge med” kraever en ganske betydelig indsats. Dertil
kommer sd, at det bidrager til personlig veekst og livskvalitet at laere nye
ting i lgbet af livet.

En af dem, der isaer har beskaeftiget sig med dette emne, er den amerikan-
ske psykolog Mihaly Csikszentmihalyi, som har udviklet begrebet flow. Hans
pointe er, at mennesker, der arbejder med en opgave, der ligger i overkan-
ten af det, de kan klare, oplever en tilstand, hvor de "“glemmer tid og sted”
— altsa flow. Opgaven skal altsa vaere en udfordring for den pagaeldende.
Den ma ikke veere alt for sveer eller omfattende, idet dette vil fare til stress,
men den ma heller ikke vaere for simpel, idet der herved opstar apati og
kedsomhed. Det er en fordel, at man har indflydelse pa processen, samt
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Tabel 3.2
HK’ernes svar pa de fire spgrgsmal om udviklingsmuligheder i arbejdet.

at der er feedback undervejs — enten fra kolleger eller som en indbygget
mekanisme i processen. Csikszentmihalyi's flow begreb minder om Vigot-
sky’s begreb “zonen for den naermeste udvikling”, som tager sit udspring i
udviklingspsykologien. De har begge det grundlaeggende udgangspunkt, at
mennesket kan udvikle sig gennem hele livet — og ikke nok med det: Det er
en kilde til trivsel og glaede at gare det!

Amerikaneren Karasek var oprindeligt interesseret i den samme problematik
i forbindelse med hans "job strain model”. | denne model er der en gruppe
med hgje krav og hgj indflydelse (kaldet den aktive gruppe), og Karaseks
pointe var, at den slags mennesker ikke alene udvikler sig i forbindelse med
deres arbejde, men ogsa er mere aktive og engagerede i fritiden. Apati i
jobbet ledsages med andre ord af apati i fritiden, hvor man bruger sin tid
pa passivt medieforbrug og konsum.

Samlet score for udviklende arbejde: 69,0 point.

i dit arbejde?

I meget

| meget I hgj I ringe ringe

Spergsmal: hgj grad grad Delvist grad grad
21. Kraever dit arbejde, at du er initiativrig? 20,1 % 441% | 270% 5.5 % 33%
32. Kan du bruge din kunnen eller dine faerdigheder 28,2 % 59,9 % 9,4 % 1,8 % 0,8 %

39.

Har du muligheder for at lzere noget nyt gennem 15,4 % 51,0% | 22,8% 6,8 % 4,0 %

dit arbejde?

43.

Giver dit arbejde dig mulighed for at udvikle 9,7 % 47,7 % 29,9 % 9,7 % 3,0 %

dine evner?
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| spgrgeskemaet belyses udviklingsmuligheder ved hjalp af fire spgrgsmal,
som handler om laering og initiativ.

Kun 3-10 % benytter sig af de to “negative” svarkategorier i de fire spargs-
mal, hvilket ma betragtes som noget overraskende i lyset af, at HK'ere ofte
varetager de mere rutinemaessige servicefunktioner bade inden for handel
og kontor. En forklaring kunne vaere, at udviklingen inden for IT kraever, at
de ansatte i hgj grad udvikler sig for at kunne anvende moderne IT-pro-
grammer, computere, e-mail, internet osv.

Udviklingsmulighederne i arbejdet er nogenlunde lige store for maend og
kvinder, hvilket ikke er helt seedvanligt, idet mandene plejer at ligge bedre
pa denne dimension. Dette haenger sammen med et andet uventet fund,




Figur 3.2

nemlig at udviklingsmulighederne er lidt bedre for offentligt ansatte HK'ere
end for privat ansatte (71 point mod 68).

Nar vi ser pa niveauet i de enkelte HK-omrader, finder vi felgende billede:

Score for udviklingsmuligheder i arbejdet for en raekke HK-omrader.

De fem grupper med den hgjeste og laveste score.
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IT-Pr‘ivat | | | | | | | | | | | | | | \73’0

IT-St‘at | | | | | | | | | | | | | 72\'5
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Overordnet set fremgar det af figuren, at HK/Privat dominerer blandt de

omrader, hvor der er ekstra gode muligheder for at udvikle sig i arbejdet,
mens HK HANDEL dominerer i den modsatte ende med noget darligere

muligheder. Igen er det tydeligt, at de store HK-kontoromrader hverken

optraeder i top eller bund.

Udviklende arbejde - hvor finder vi det?

I figur 3.3 kan man se, hvordan de forskellige grupper er placeret, nar man
ser pa indflydelse og udviklingsmuligheder samtidigt — altsa pa de to vigtige
dimensioner i det udviklende arbejde.

Tre HK-omrader ligger rigtig fint pa dette felt, nemlig IT-Stat, Uddannelse og
[T-Privat. Samlet set er det altsa IT-omradet, der har farertrgjen pa i denne
sammenhang. Netop IT er jo et omrade, der i sig selv har gennemgaet en
kolossal udvikling, og som kraever, at de ansatte ogsa ger det.
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Figur 3.3
Indflydelse i arbejdet og udviklingsmuligheder for en raekke HK-omrader.

Kun omrader, der ligger szerlig hajt eller lavt pa de to dimensioner, er med i figuren.
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| den modsatte ende finder vi isaer et enkelt omrade, nemlig den grafiske
branche, hvor man tilsyneladende stadigvaek kan siges at have problemer
med ensidigt gentaget arbejde. Ingen andre omrader i HK ligger markant
darligt placeret i denne sammenhaeng.

Et enkelt omrade har en speciel placering, nemlig Specialbutikker. Her har
man paent stor indflydelse, men ikke s& mange udviklingsmuligheder. Den
store amerikanske pioner pa dette felt, Robert Karasek, plejer at sige, at
indflydelse og udviklingsmuligheder fglges ad i 99 % af alle tilfelde. Her er
altsa et eksempel pa undtagelsen, der bekraefter reglen.
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For efterhanden mange ar siden stod der en politibetjent og dirigerede den
vanskelige trafik pa Sankt Hans Torv i Kebenhavn. Han var en sand mester
pa sit felt, og folk kom langvejs fra for at studere ham. Han stod pa sin lille
piedestal og fik faerdselen til at glide ved hjaelp af elegante kropsbevaegel-
ser, venlige vink, grimasser, smil og forskraekkede spjaet, nar nogen gjorde
noget forkert eller uventet. Om sommeren fik cykelpigerne ekstra fordele
ved venstresving. Set med sociologiske briller tradte han ud af sin rolle. Da
han holdt op som trafikdirigent, fik han velfortjente blomster af mange af
sine beundrere.

Denne politibetjent var selvfalgelig en undtagelse. For de allerfleste af os er
det vores arbejdsrolle, der i det store og hele bestemmer, hvad vi foretager
0s pa jobbet. Roller bestar af forventninger, der rettes til indehaveren af en
bestemt position. Pa arbejdspladsen bliver den enkelte ofte vurderet efter,
hvor godt man lever op til forventningerne, men det spargsmal lader vi
ligge her. Vi vender kikkerten 180 grader og ser i stedet pa to afgerende
forhold omkring arbejdsrollen: For det farste belyser vi, om forventningerne
er klare eller uklare. Og for det andet om forskellige forventninger strider
mod hinanden.

Rolleklarhed

Rolleklarhed handler om to ting. Hvad man skal lave (vandret arbejdsde-
ling), og hvor meget man har at skulle have sagt (lodret magtfordeling). Lad
os tage en ting ad gangen. Det farste spgrgsmal handler om klarhed med
hensyn til de daglige arbejdsopgaver. Lad os som eksempel tage en kon-
torassistent (sekretaer) pa Novo Nordisk. Hun (det er jo i reglen en kvinde)
arbejder i en afdeling, hvor hun skal varetage administrative opgaver i for-
hold til en gruppe pa 8-10 medarbejdere, hvoraf de fleste er akademikere.
Spergsmalet er sa, hvad hendes job gar ud pa. Skal hun skrive breve og
andre skriftlige dokumenter, eller skal hun kun bista ved de mere kompli-
cerede formidlingsopgaver? Skal hun sgrge for reservering af lokaler og

for kaffe og kage ved mgder? Skal hun indkalde til mgder? Skal hun rydde
op efter magderne? Skal hun skrive referater? Tage imod besked? Serge for
flybilletter og togreservationer? Skal hun give lige omfattende “service” til
alle? I hvor hgj grad skal hun bista ved de mange lgbende projekter, der
finder sted? Listen kunne ggres meget laengere. Pointen er her, at alle disse
spargsmal sjaeldent er formaliserede, saledes at der er et klart og tydeligt
svar, som alle kender. Ofte ma man “fgle sig frem”. Der er med andre ord



Tabel 4.1

tale om en vis grad af rolleuklarhed. Det kan sa give anledning til starre
uklarhed, hvis de 8-10 medarbejdere, som sekretaeren skal samarbejde
med, hver for sig har forskellige forventninger til hende. Alle disse forhold
forstaerkes yderligere, hvis der er stor personaleomsaetning og/eller mange
organisatoriske andringer.

Det andet spgrgsmal vedrarende rolleklarhed gar pa magt og selvbe-
stemmelse. Er det gruppelederen, der bestemmer over ressourcerne i en
projektgruppe eller den faste afdelingsleder? Kan sekretaeren selv prioritere
opgaverne, nar mange skal have lavet noget pa én gang? Hvem fastlaegger
ferien for de enkelte medarbejdere? Igen er listen uendelig. Der er mange
muligheder for, at rolleuklarhed kan opsta, ogsa nar det gaelder magt,
ansvarsomrader og indflydelse.

Graden af rolleklarhed er — med rette — en af de klassiske faktorer i den
psykosociale arbejdsmiljgforskning. Det har nemlig vist sig, at uklare roller
kan pavirke bade rolleindehaveren og gruppen negativt. Blandt konse-
kvenserne er darlig trivsel, stress, “uproduktiv snak og murren”, konflikter,
ringere samarbejde og lavere produktivitet. Kort sagt en darlig cocktail.

| spargeskemaet blev rolleklarhed belyst ved hjzelp af tre spargsmal:

HK’ernes svar pa de tre spgrgsmal om rolleklarhed.

Gennemsnitsscore for HK: 76,6 point.

| meget I hgj I ringe I meget
Spergsmal: hgj grad grad Delvist grad [ringe grad
24. Er der klare mal for dit eget arbejde? 23,3 % 49,8 % 19,3 % 5.4 % 2,3 %

29. Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomra- 41,7 % 48,3 % 7.0 % 2,2 % 0,9 %

der?

37. Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit 26,3 % 57.5 % 12,2 % 3,0 % 1.1 %

arbejde?

Som det fremgar, er der isaer klarhed vedrgrende ansvarsomraderne. Her
anvender 90 % en af de to positive svarkategorier. Men ogsa svarene pa de
to andre spgrgsmal signalerer en betydelig rolleklarhed blandt HK’erne.

Blandt HK'erne er der et interessant billede, nar man ser pa alderens be-
tydning: Den laveste rolleklarhed er der blandt de 30-39-arige (74,2 point),
mens den hgjeste findes hos dem, der er over 60 ar (81,5 point). Nogle vil
maske mene, at det er lidt laenge at vente pa, at man helt har fattet, hvad
jobbet gar ud pa.
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Figur 4.1

Der er ikke store forskelle mellem de fire sektorer i HK, men mgnsteret er
det samme som for sa mange andre af de undersggte dimensioner:
HK/Kommunal har den ringeste score (75,5), mens HK HANDEL ligger bedst
(77,3). | figur 4.1 kan man se, hvordan scoren for rolleklarhed ser ud for
forskellige omrader under HK.

Score for rolleklarhed for omrader under HK.

De fem hgjest og lavest placerede grupper.
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Det er bemaerkelsesvaerdigt, at alle fem omrader med den hgjeste rol-
leklarhed er inden for HK/Privat. Omraderne Post Danmark, @vrige-Privat,
Tandklinik-Privat og Laboranter-Privat er i det hele taget HK-omrader, der er
kendetegnet ved flotte resultater i denne undersggelse.

| den tunge ende finder vi ogsa et par private omrader, nemlig @vrige-Me-
dier og Transport-Turisme. Dertil kommer tre offentlige omrader, nemlig de
kommunale kontorer samt IT og Forsvaret inden for den statslige sektor.

Rollekonflikter

Det er vigtigt at skelne mellem rolleklarhed og rollekonflikter. Rollen kan
nemlig godt vaere vanskelig at udfylde, selv om alle de forventninger, der
rettes mod indehaveren, hver for sig er klare! Det er tilfaeldet, nar der er rol-
lekonflikter. Dem er der to slags af. Den ene opstar, nar der fra andre rettes
forskellige forventninger til den samme person. Den anden opstar, nar for-
ventningerne udefra strider mod personens egne normer og forventninger.
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Hvis en kasseassistent forventes bade at vaere hurtig og effektiv og samtidig
venlig og talmodig — ogsa over for de langsomste kunder — kan det veere et
eksempel pa en rollekonflikt. P4 mange arbejdspladser oplever de ansatte,
at de ikke far tid til at fuldfere opgaverne ordentligt, saledes at de kan vaere
stolte af deres arbejde. Ogsa det er en rollekonflikt.

| den offentlige sektor er der i de senere ar gennemfart mange undersggel-
ser, der demonstrerer, at de ansatte kun bruger en meget begraenset del

af deres tid pa deres "egentlige arbejde” — kerneydelsen. De oplever ofte,
at de ikke kan leve op til deres egne kvalitetskrav til et godt stykke arbejde
og samtidig, at de heller ikke yder en indsats, der lever op til borgernes
forventninger. | sddanne situationer bliver rollekonflikten sé at sige “indbyg-
get i dagligdagen”, hvilket kan vaere staerkt medvirkende til problemer med
fastholdelse og rekruttering af personale.

| undersagelsen stilles der fire spgrgsmal om rollekonflikter:

HK’ernes svar pa de fire spgrgsmal om rollekonflikter.

Gennemsnitsscore for HK: 36,0 point.

forekommer dig ungdvendige?

I meget
| meget I hoj I ringe ringe
Spergsmal: hoj grad grad Delvist grad grad
25. Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit 1,9 % 7,5 % 25,8 % 31,3% | 33,5%
35. Foretager du dig noget i arbejdet, som bliver 1,6 % 14,9 % 28,7 % 26,5% | 28,3 %
accepteret af nogle personer, men ikke af andre?
38. Ma du somme tider gare noget, som egentlig 32 % 17,5 % 39,5 % 23,1% | 16,7 %
skulle have veeret gjort anderledes?
41. Ma du somme tider ggre ting i dit arbejde, som 3,0 % 14,7 % 37,5 % 303% | 14,5 %

Omkring en femtedel af HK'erne rapporterer om “indre konflikter”, dvs.
opgaver der skulle have vaeret lgst anderledes, eller som anses for at vaere
ungdvendige af personen selv, mens vaesentligt faerre oplever modstridende
krav fra andre i deres arbejde.

Oplevelsen af rollekonflikter aftager lidt med arene. Blandt de 20-29-arige
er gennemsnitscoren 39,6 point, mens den er cirka 34 point blandt dem,
der er 50 ar eller mere. Det hgjeste niveau for rollekonflikter ses hos lederne
(42 point), hvilket er et klassisk resultat for ledere. Ofte omtales de mod-
satte krav til lederne som et vilkar ved jobbet som mellemleder.
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Figur 4.2

Rollekonflikterne er hgjest i den offentlige sektor (HK/Kommunal 37,7 point
og HK/Stat 37,3) og lavest i HK/Privat (34,6). Igen ser vi, at forskellene er
sma, men at tendensen er til ugunst for de offentligt ansatte.

Scoren for rollekonflikter i forskellige omrader under HK fremgar af figur
4.2.

Gennemsnitlig score for rollekonflikter blandt HK'ere inden for forskellige omrader.

De fem hgjest og lavest placerede grupper
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Det skal erindres, at nar det drejer sig om rollekonflikter, geelder det om at
have en sa lav score som muligt. (Modsat rollek/arhed, hvor hgje vaerdier er
godt!) Igen understreger resultaterne forskellen pa den offentlige og den
private sektor, idet alle HK-omraderne med /ave rollekonflikter befinder sig
i den private sektor (HK HANDEL eller HK/Privat). Blandt omraderne med
mange rollekonflikter ser vi det statslige [T-omrade, som ogsa havde proble-
mer med rolleklarheden.

Rollekonflikter og rolleklarhed samlet set

Den vaerste cocktail, nar det gaelder arbejdsrollen, er naturligvis kombina-
tionen af hgje konflikter og lav klarhed. | figur 4.3 ser vi, hvordan HK-
omraderne, der er naevnt i dette kapitel, fordeler sig pa de to dimensioner
samtidigt.



Figur 4.3
Rolleklarhed og rollekonflikter hos forskellige HK-omrader.

Kun omraderne med meget lave eller haje vaerdier er med i figuren.
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Fire grupper er kendetegnet ved hgj klarhed og fa konflikter. Disse grupper
er falgende:

e Tandklinik-Privat
o @vrige-Privat

e Laboranter-Privat
e Specialbutikker

Der er her tale om fire HK-omrader inden for den private del af arbejdsmar-
kedet. Tre af omraderne er generelt omrader med et fint psykisk arbejdsmil-
j@, nemlig Tandklinik-Privat, Laboranter-Privat og Specialbutikker. Ogsa den

mere diffuse betegnelse @vrige-Privat deekker over en gruppe, der generelt

ligger meget fint i denne undersggelse.
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Omvendt er der fem “problemomrader”, som méa dgje med den modsatte
kombination, nemlig mange rollekonflikter og ringe klarhed. Disse omrader
er:

e Kontor-Kommuner
e [T-Stat

® Forsvaret

e Organisationer

e Transport-Turisme

Tre af disse omrader ligger generelt darligt i undersggelsen, nemlig omra-
derne Kontor-Kommuner, Organisationer og Transport-Turisme. De to over-
raskelser er de to statslige omrader, der tilsyneladende netop har problemer
i forhold til arbejdsroller, nemlig IT-Stat og Forsvaret. Hvori disse rollepro-
blemer naermere bestar, kan undersggelsen ikke vise. En ngjere analyse i de
bergrte sektorer kan sandsynligvis give forklaringen.
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En af de vigtigste kvaliteter ved at have et arbejde er, at man indgar i et
socialt feellesskab med andre mennesker. Nar man spgrger folk, hvad der
betyder mest ved at arbejde, bliver relationerne til kollegerne altid naevnt
som en af de mest betydningsfulde faktorer. Interessant nok naevnes det
"at have det godt med kollegerne” hyppigst af fagleerte og ufagleerte
arbejdere, mens det “at have et interessant arbejde” naevnes hyppigst af
lanmodtagere med hgjere uddannelse og status.

| de senere ar har relationerne pa jobbet faet stadig starre betydning,
hvilket haenger sammen med en raekke forhold: 1. Flere og flere arbejder
i mere eller mindre stabile grupper. 2. Relationer til kunder og klienter har
stigende betydning. 3. Ledelse og samarbejde tillaegges stadigt starre be-
tydning bade for produktivitet/kvalitet og for trivsel og velbefindende.

| forskningen afspejles disse tendenser blandt andet i det forhold, at de
kraftigste "risikofaktorer” for stress, fraveer og darlig trivsel i dag handler
om relationer: manglende anerkendelse og respekt, kreenkende adfeerd,
konflikter, darlig ledelse, manglende information, besvaerlige kunder eller
klienter osv.

Af disse grunde er det vigtigt at se pa, hvordan det gar mellem kollegerne
indbyrdes pa HK'ernes arbejdspladser. Vi har valgt at belyse dette emne ved
at se pa to af dimensionerne i spgrgeskemaet: socialt fzellesskab og social
statte fra kolleger. Hvis man ligger hgjt pa disse to dimensioner, har man
det godt med sine kolleger.

Socialt faellesskab

Et godt socialt faellesskab pa en arbejdsplads er kendetegnet ved, at man
ger mere for hinanden, end man strengt taget behgver. Man kan ogsa ud-
trykke det sadan, at hvis folk blot passede deres arbejde og hverken sagde
god morgen eller fejrede hinandens maerkedage, ville arbejdspladsen ikke
veere til at holde ud at veere pa. Et godt faellesskab indebaerer ikke blot, at
man interesserer sig for hinanden, men ogsa at man stoler pa hinanden og
respekterer hinandens saerheder og forskelligheder.



Tabel 5.1

HK’ernes besvarelser af spgrgsmalene om socialt fzellesskab.

Samlet score for socialt feellesskab i arbejdet: 86,6 point.

Aldrig /
Somme- naesten
Spergsmal: Altid Ofte tider Sjeeldent | aldrig
5. Er der en god stemning mellem dig og dine kol- 62,0 % 31,0 % 5.7 % 0,7 % 0,5 %
leger?
10. Er der et godt samarbejde blandt kollegerne pa 51,6 % 35,8 % 9,3 % 23 % 1,0 %
din arbejdsplads?
13. Faler du dig som en del af et feellesskab pa din 66,2 % 24,5 % 5.7 % 1,6 % 2,1 %
arbejdsplads?

| spgrgeskemaet er det sociale faellesskab belyst ved hjeelp af tre spgrgsmal,
der handler om “stemningen” blandt kollegerne, samarbejdet og fzelles-
skabet.

Som det ses af tabel 5.1, svarer HK’erne meget positivt pa disse spgrgsmal
om socialt feellesskab i arbejdet. Kun en forsvindende del anvender de
negative svarkategorier, og den samlede score er naesten oppe pa 90 ud af
100 mulige! Et meget positivt resultat.

Det hgjeste niveau for socialt faellesskab findes hos de unge HK'ere i alde-
ren 20-29 ar (88,5 point), mens de @vrige aldersgrupper ligger pa nogen-
lunde samme niveau. Af de fire HK-sektorer ligger HK HANDEL bedst (88,3)
og HK/Kommunal lavest (85,1).

| figur 5.1 ses, hvordan fallesskabet mellem kollegerne har det inden for en
raekke af HK's omrader.
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Figur 5.1

Score for socialt fllesskab i arbejdet blandt omrader inden for HK.

De fem grupper med hgjest og lavest score.
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Det er en klar tendens, at alle fem grupper med meget fint socialt feelles-
skab i arbejdet befinder sig inden for den private sektor. Til gengaeld er
tre af omraderne med en lavere score offentlige omrader, nemlig Kontor-
Kommuner, Forsvaret og Skat. Fra den private sektor ser vi atter en gang
Transport-Turisme, som er en genganger fra mange af de gvrige afsnit.

Social statte fra kolleger

Social stgtte er en af de "klassiske” faktorer i den psykosociale forskning.
En lang raekke undersggelser har vist, at manglende social stotte (bade i ar-
bejdet og udenfor) er en risikofaktor for en raekke forskellige sygdomme og
0gsa @ger risikoen for en tidlig dgd. Social stgtte handler om at modtage
den rigtige form for hjzelp af den rigtige person pa det rigtige tidspunkt.

Social stgtte behgver ikke altid at vaere rosende eller positiv, men kan ogsa
bestd i at sige noget “barskt”, hvis det er ngdvendigt. Hovedsagen er, at
den, der modtager statten, oplever, at hensigten er zrlig og ordentlig. Om-
vendt kan “social statte” vaere kraenkende, hvis den fx bestar i at tilbyde
hjeelp til en kollega, der ikke selv oplever at have behov for det. | sa fald kan
der vaere tale om nedladende intimidering. At give god social statte kraever
med andre ord “social intelligens” hos kollegerne pa en arbejdsplads. En af
de svaereste former for social statte er at give kritik pa en god og konstruk-
tiv made, saledes at den kritiserede oplever at blive hjulpet og ikke hangt
ud eller nedgjort.



Tabel 5.2

HK’ernes svar pa spgrgsmalene om social stotte fra kolleger.

Samlet score for HK: 66,3 point.

Aldrig /
Somme- naesten
Spergsmal: Altid Ofte tider Sjeeldent | aldrig
16. Hvor ofte far du hjzelp og stette fra dine kol- 26,7 % 41,3 % 18,5 % 10,3 % 3,3 %
leger?
17. Hvor ofte er dine kolleger villige til at lytte til 43,0 % 40,7 % 10,1 % 4,5 % 1,7 %
dine problemer med arbejdet?
18. Hvor ofte taler dine kolleger med dig om, hvor 6,2 % 30,6 % 29,3 % 24,8 % 9,2 %
godt du udferer dit arbejde?

HK'erne scorer generelt hgjt pa social statte, men der er en markant
forskel pa besvarelsen af de tre spgrgsmal. Der er stor villighed blandt kol-
legerne til at lytte til problemer med arbejdet, men det er ikke sa ofte, at
der gives gensidig sparring eller feedback kollegerne imellem. Det sidste
er nok noget, som de fleste finder vanskeligt eller endog lidt upassende.
Mange mener nok, at det er lederens rolle at give feedback pa, hvor godt
de forskellige udferer deres arbejde. Imidlertid er det sddan pa mange
moderne arbejdspladser, at kollegerne ved meget mere om, hvor godt de
gvrige ansatte udfarer deres arbejde, end lederen ger. Maske ligger der en
udfordring i dette paradoks?

Den sociale stgtte blandt HK’erne opleves som hgjest af de 20-29-arige
(71,4 point), mens de gvrige aldersgrupper ligger nogenlunde pa linje. Og
nar vi sammenligner de fire sektorer under HK, ser vi det “saedvanlige”
mgnster gentage sig: HK/Kommunal ligger darligst (64 point), mens

HK HANDEL ligger bedst (70 point).

| figur 5.2 ser vi naermere pa scoren for social stgtte fra kolleger i omra-
derne inden for HK.
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Figur 5.2

Gennemsnitsscore for social stotte fra kolleger i forskellige HK-omrader.

De fem grupper med hgjest og lavest score.
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Den starste sociale statte ser vi hos fire private omrader (to fra HK HANDEL
og to fra HK/Privat). Dertil kommer en enlig offentlig svale, nemlig Tand-
klinik-Kommuner. | bunden finder vi to af de HK-omrader, der generelt har
darligst psykisk arbejdsmiljg, nemlig Kontor-Kommuner og Transport-Turis-
me. Dertil kommer Grafisk Branche, Kontor-Handel og Kontor-Regioner.

Samlet om socialt faellesskab og stotte

Hvis man er pa en arbejdsplads, hvor der bade er et godt faellesskab og en
god social statte, sa er det bade gavnligt for de ansattes velbefindende og
for kvaliteten i ydelserne. | figur 5.3 ser vi, hvilke af HK's omrader der er
privilegerede i denne sammenhang.

Figuren viser, at ikke mindre end seks af omraderne ligger helt klart i den
gode ende med hgje vaerdier pa begge dimensionerne. Det drejer sig om
falgende:

o Specialbutikker

e @vrige-Handel

e |T-Privat

e Qvrige-Privat

o |uftfart

e Tandklinik-Kommuner




Figur 5.3
Socialt faellesskab og social stotte i forskellige HK-omrader.

Kun omrader med haj eller lav score er med i figuren.
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Her er med andre ord tale om fem private omrader og et enkelt offentligt,
Tandklinik-Kommuner. Denne gruppe er i det hele taget bemaerkelsesvaer-
dig ved at bryde det meget negative mgnster pa det kommunale omrade,
hvor de fleste afvigelser desvaerre gar i den forkerte retning.

| den negative ende viser figuren, at vi har fem omrader, der bade har
lav social stgtte og lavt socialt faellesskab i forhold til resten af HK. Det er
falgende omrader:

e Transport-Turisme
e Kontor-Regioner

e Kontor-Kommuner
e Forsvaret

e @vrige-Medier
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Her finder vi tre offentlige omrader, nemlig Kontor-Kommuner, Kontor-
Regioner og Forsvaret. Dertil kommer Transport-Turisme, der ligger i den
tunge ende pa naesten alle omrader, samt en enkelt overraskelse, nemlig
@vrige-Medier.

Endelig kan man se, at der er nogle omrader, der ligger lidt maerkeligt. Det
ene er Skat, som har en meget lav score for socialt faellesskab, men ligger
taet ved gennemsnittet for social statte fra kolleger. Andre omrader er post-
vaesenet og de private tandklinikassistenter, som ligger i den modsatte ende
med hgj score for faellesskab, men ogsa med gennemsnitlig score for social
statte. Og endelig er der Grafisk Branche, hvor man har et fint faellesskab,
men ligger meget lavt pa kollegial stgtte. Den slags manstre er vanskelige
at forklare og kan maske bedst forstas af de implicerede parter.






54

Der er en stigende erkendelse af, at anerkendende ledelse er en af de
vigtigste nggler til savel trivsel og arbejdsglade som til produktivitet og
kvalitet. Anerkendelse kan ses som en form for belenning af den indsats,
som den enkelte yder pa arbejdspladsen. Andre former for belgnning er
lon og frynsegoder samt karriere. Anerkendelse kan komme fra mange
sider, herunder kunder, kolleger og det omgivende samfund. | denne sam-
menhang fokuserer vi pa den anerkendelse, der kommer fra ledelsen pa
arbejdspladsen.

Anerkendelse

Anerkendelse forveksles ofte med ros, men det er vigtigt at skelne mellem
disse to faenomener. For det farste kan ros ses som en form for dom. For
det andet kan uberettiget ros (skamros) vaere veerre end ingenting. Og for
det tredje udger selv berettiget ros kun en mindre del af det bredere begreb
anerkendelse.

Anerkendelse vil sige, at man bliver set som den person, man er. Dette
indebaerer, at bade de potentielle muligheder og eventuelt svage sider bliver
anerkendt. En af de fornemste former for anerkendelse er at blive betroet
en arbejdsopgave, som ligger lidt ud over det, man plejer at lave. Dette
viser, at ledelsen har blik for den ansattes positive potentialer og ressourcer.
Man taler i den forbindelse om at “vokse med opgaven”.

Belgnning — og specielt anerkendelse — er et af “de seks guldkorn”. Som
ved de andre guldkorn er der en "dobbelt effekt”. Er anerkendelsen hgj,
resulterer det i hgjt selvvaerd, trivsel og motivation pa arbejdspladsen. Er der
derimod tale om manglende anerkendelse, farer det til stress, depressive
symptomer, hgjt fravaer og manglende lyst til at blive pa arbejdspladsen. |
de senere ar har det vist sig, at manglende anerkendelse er en af de aller-
vigtigste grunde til stress og fravaer pa det danske arbejdsmarked.

Anerkendelse belyses ved hjzelp af tre spagrgsmal i spergeskemaet, og be-
svarelserne for HK under ét vises i tabel 6.1.



Tabel 6.1

HK’ernes besvarelse af de tre spgrgsmal om anerkendelse i arbejdet.

Gennemsnit for HK: 72,7 point.

| meget I hoj I ringe | meget
Spergsmal: hoj grad grad Delvist grad [ringe grad
26. Bliver dit arbejde anerkendt og paskennet af 20,3 % 48,3 % 19,6 % 8,5 % 3,3%
ledelsen?
30. Bliver du respekteret af ledelsen pa din arbejds- 30,6 % 52,7 % 11,9 % 2,5 % 2,4 %
plads?
36. Bliver du behandlet retfeerdigt pa din arbejds- 20,9 % 58,1 % 15,4 % 4,0 % 1,6 %
plads?

Spergsmalene ligner de spgrgsmal, der stilles om retfaerdighed pa ar-
bejdspladsen. Den vigtigste forskel er, at vi her spgrger om den enkeltes
oplevelse af anerkendelse og respekt, mens spgrgsmalene om retfeerdighed
vedrgrer den samlede arbejdsplads.

Som det fremgar, er der 20-30 %, der kan svare "I meget hgj grad” pa de
stillede spagrgsmal, mens omkring halvdelen ma ngjes med "I hgj grad”.
Kun 5-10 % er meget utilfredse med niveauet for anerkendelse og respekt
pa deres arbejdsplads.

Der er ikke de store forskelle mellem de forskellige aldersgrupper eller
mellem mand og kvinder, nar det gzelder anerkendelse i arbejdet, men

én forskel springer i gjnene: HK HANDEL ligger vaesentligt bedre end de
andre sektorer, mens de kommunalt ansatte ligger /avere. Svarene pa de tre
spergsmal om anerkendelse viser tydeligt forskellen: Pa det farste spargs-
mal, der gzelder anerkendelse og paskgnnelse fra lederen, svarer 21,5 % in-
den for HK HANDEL "I meget hgj grad”, mens det kun gaelder for 14,4 %
af de kommunalt ansatte. Ogsa pa de to andre spgrgsmal om anerkendelse
er der stor forskel pa, hvor mange der benytter den bedste svarkategori:
40,2 % mod 25,3 % og 27,6 % mod 16,6 %. De kommunale ledere har
altsa store muligheder for at laere noget om anerkendelse, og lederne inden
for handelsomradet kan muligvis laere dem det.

| figur 6.1 vises scoren for anerkendelse i arbejdet for en raekke omrader

under HK. Figuren viser gennemsnittet for de fem grupper med den hgjeste
og den laveste score.

55



Figur 6.1

Score for anerkendelse i arbejdet fordelt efter HK-omrader.

De fem grupper med henholdsvis hgjest og lavest score.
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Som det fremgar, herer fire af de fem omrader med hgj anerkendelse til

i HK/Privat. Og den sidste hgrer hjemme i HK HANDEL. Der er altsa ingen
HK-omrader inden for den offentlige sektor blandt dem med hgj anerken-
delse. Omraderne med lav anerkendelse er til gengaeld mindre ensartede.
Her finder vi to offentlige omrader — Kontor-Kommuner og Skat — sammen
med nogle private. Alt i alt viser dette mgnster, at der er meget stor spred-
ning inden for den private sektor. Den er repraesenteret bade i top og bund.

Ledelseskvalitet

For at belyse begrebet anerkendende ledelse kombinerer vi her spgrgsma-
lene om anerkendelse med spgrgsmalene om ledelseskvalitet. Ledelseskva-
litet handler iseer om lederens evne til at skabe resultater gennem andre
mennesker. En omfattende forskning har efterhanden dokumenteret, at
netop ledelseskvalitet er en helt central faktor i det psykiske arbejdsmiljg,
idet ledelseskvalitet haenger direkte sammen med en raekke andre forhold.
Her skal blot naevnes forudsigelighed (informationer), socialt feellesskab
(teambuilding), mening i arbejdet (formal og vaerdier), social statte (hjeelp
og stgtte), indflydelse (uddelegering af kompetence og opgaver) og rol-
leklarhed (klar og tydelig kommunikation).

Det er i denne sammenhang vigtigt at vaere klar over, at ledelseskvalitet
ikke er en egenskab ved lederen, med ved de relationer lederen har til an-

80



dre — her primeert til dem, der hgrer under hendes/hans ledelsesomrade. For
at der kan vaere hgj ledelseskvalitet, skal to ting vaere opfyldt. Primaert skal
lederen naturligvis have de kvalifikationer og kompetencer, der er ngdven-
dige for at kunne lede andre. Men det er ogsa vigtigt at veere opmaerksom
pa, at de gvrige ansatte udviser godt kollegaskab, hvilket indebzerer, at de
er indstillet pa at ga ind i et konstruktivt samarbejde med bade lederen og
de andre ansatte, og at dette samarbejde er baseret pa anerkendelse, tillid
og respekt.

| spergeskemaet er ledelseskvaliteten belyst ved hjeelp af fire spargsmal,
hvilket fremgar af tabel 6.2.

Tabel 6.2
HK’ernes besvarelser af de fire spgrgsmal om ledelseskvaliteten.

Gennemsnitsscore for HK'erne: 61,5 point.

Spergsmal: | hvor hegj grad kan man sige, at den | meget I ringe | meget

naermeste ledelse pa din arbejdsplads... hgj grad |1 hgjgrad | Delvist grad |ringe grad

63. - sgrger for, at den enkelte medarbejder har 10,2 % 42,4 % 30,5 % 13,9 % 3,0 %
gode udviklingsmuligheder?

64. - prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt? 21,2 % 44,4 % 23,3 % 7,7 % 3,5 %

65. - er god til at planleegge arbejdet? 9,8 % 37,9 % 36,3 % 12,1 % 4,0 %

66. - er god til at lgse konflikter? 9,1 % 37.4 % 32,8 % 14,1 % 6,6 %

Som det fremgar, oplever det store flertal, at lederen prioriterer trivslen hgijt,
mens det kniber mange steder, nar vi ser pa planlaegning af arbejdet og pa
konfliktlgsning. Alt i alt er der sledes “plads til forbedringer” med hensyn
til ledelseskvaliteten.

Det ligger i sagens natur, at ledelseskvalitet er et meget lokalt faenomen,
der kan variere virkelig meget fra den ene afdeling til den anden. Derfor fin-
der vi da heller ikke de store forskelle, nar vi ser pa kan, alder og den slags.
Ogsa det overordnede billede for de fire sektorer viser et meget ensartet
niveau — dog med et lille forspring til HK HANDEL, som ligger pa knap 64
point, mens de tre andre sektorer ligger pa cirka 61.

Figur 6.2 viser ledelseskvaliteten i forskellige af HK's omrader. Vi har kun
medtaget de fem hgijest og lavest placerede.
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Figur 6.2

Gennemsnitsscoren for ledelseskvalitet fordelt efter HK-omrader.

De fem grupper med hgjest og lavest score.
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Mens det er sveert at finde nogen klar faellesnaevner, nar det gaelder HK-
omraderne med hgj ledelseskvalitet, sa er billedet helt klart, nar vi ser pa
den tunge ende: Alle de fem omrader med den laveste ledelseskvalitet
finder vi inden for det private omrade. Dette afspejler det saerlige kende-
tegn ved det private omrade, nemlig en meget stor afstand fra top (Post
Danmark) til bund (Grafisk Branche).

Det samlede billede er altsa, at HK HANDEL ligger godt, at HK/Privat har
meget stor spredning, og at HK/Kommunal og HK/Stat ligger pa det jaevne,
nar det gaelder ledelseskvalitet.



Figur 6.3
Ledelseskvalitet og anerkendelse i arbejdet.

HK-grupper med sarligt hej eller lav score pa de to dimensioner.
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Samlet om anerkendende ledelse:

Hvem ligger bedst og darligst?

Figur 6.3 viser, at der isaer er tre HK-omrader, hvor man kan vaere stolte

over et hgjt niveau for anerkendende ledelse: Post Danmark, @vrige-Privat
og Specialbutikker. Altsa tre omrader inden for den private del af det dan-
ske arbejdsmarked. Til gengaeld er det ogsa det private arbejdsmarked, der
tegner sig for den suveraent darligste placering: Transport-Turisme.

Det mest interessante ved denne oversigt er nok, at den private sektor har
sa mange omrader med lav ledelseskvalitet. Dette resultat strider imod det
gvrige billede, der tegnes af denne undersagelse, hvor den private sektor
ellers klarer sig bedst.
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Et nyt begreb er ved at vinde frem i forbindelse med bestraebelserne pa at
skabe bedre trivsel og produktivitet pa arbejdspladserne: Virksomhedens
sociale kapital. Der bliver holdt snesevis af mader og konferencer om em-
net, nye projekter skyder op som paddehatte, og for nyligt udkom der en
hvidbog om virksomhedernes sociale kapital, udgivet af Arbejdsmiljgradet i
samarbejde med Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg.

Begrebet social kapital opstod i samfundsforskningen omkring 1990. Blandt
de vigtigste af pionererne regnes normalt Bourdieu, Coleman og Putnam.
Der er mange definitioner i litteraturen, men de vigtigste elementer gar
igen, nemlig at social kapital er en egenskab ved et samfund eller en orga-
nisation, som omfatter tillid, normer, sammenhangskraft og netvaerk.

| hvidbogen om virksomhedernes sociale kapital anvendes falgende defini-
tion:

Virksomhedens sociale kapital er den egenskab, som saetter
organisationens medlemmer i stand til i faellesskab at Igse dens
kerneopgave. For at kunne Igse denne kerneopgave er det
ngdvendigt, at medlemmerne evner at samarbejde, og at sam-
arbejdet er baseret pa et hgjt niveau af tillid og retfeerdighed.

Der er altsa tre vigtige elementer i virksomhedens sociale kapital, nemlig
tillid, retfeerdighed og samarbejdsevne, ogsa kaldet de tre diamanter.

Det er vigtigt at forstd, at virksomhedens sociale kapital ikke er en egen-
skab ved den enkeltes job, som fx de kendte faktorer indflydelse i arbejdet,
mening, variation, udviklingsmuligheder og den slags. Den sociale kapital er
et kendetegn ved hele arbejdspladsen, altsa fx et varehus, en skole eller et
forsikringsselskab. Ifglge teorierne om social kapital vil virksomheder med
hgj social kapital vaere kendetegnet ved bade hgj trivsel og hgj produktivi-
tet/kvalitet. Som en fglge heraf vil sddanne virksomheder have lavt fravaer
0g en beskeden personaleomsaetning.

I NFA's (Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilja’s) mellemlange
spargeskema, der er anvendt i forbindelse med denne undersggelse,
kortlaegges tillid og retfaerdighed, men ikke samarbejdsevnen. Der findes
ingen standardiserede spgrgsmal, som kan male denne dimension, og
meget tyder pa, at det ikke vil vaere muligt at udvikle sddanne spgrgsmal.



Dette skyldes, at virksomheder er meget forskellige med hensyn til starrelse,
struktur og ledelsesformer, hvilket betyder, at anvendelsen af de samme
standardiserede spargsmal i alle typer af arbejdspladser vil vaere uden me-
ning. Imidlertid har det vist sig, at man far et yderst tilfredsstillende billede
af en virksomheds sociale kapital ved at male tillid og retfaerdighed. | praksis
falges disse to dimensioner naesten altid ad, saledes at virksomheder, der
ligger hgjt pa den ene af de to dimensioner, ogsa ligger hgjt pa den anden.

Tillid

Tillid er en egenskab ved et forhold til andre mennesker eller til institutioner.
Tillid indebaerer, at man betragter den anden som trovaerdig — at man med
andre ord stoler pa vedkommende. Pa en arbejdsplads handler tillid om to
grundlaeggende forhold: For det farste, at man stoler pa, hvad der bliver
sagt. Og for det andet, at man stoler pa, at de ansatte vil udfere et godt
stykke arbejde uden at blive kontrolleret.

At vise tillid indebaerer altid, at man lgber en vis risiko. | hvidbogen om
social kapital defineres tillid pa denne made: Tillid er en tilstand, hvor man
accepterer egen sarbarhed pa baggrund af positive forventninger til en
anden persons hensigter eller opfarsel. Pa en arbejdsplads er der naturligvis
enkelte ting, der er skrevet ned i kontrakter eller overenskomster, og der
findes ogsa kontrol af fx bilag og kvalitet. Men det meste af det, der fore-
gar, hviler pa uskrevne regler og normer baseret pa tillid.

Tillid pa en arbejdsplads opstar ikke fra den ene dag til den anden. Ledelsen
kan opbygge et tillidsforhold til de ansatte ved at vaere troveerdig og ved

at vise tillid gennem uddelegering af opgaver og kompetence. Nar de
ansatte sa erfarer, at ledelsen er trovaerdig og tillidsfuld, vil den gensidige
tillid kunne udvikle sig over tid. Pa de fleste arbejdspladser vil tilliden vaere
knyttet til bestemte personer, som man lzerer at kende. Derfor vil det vaere
"op ad bakke" for opbygning af tillid, hvis ledere udskiftes med korte mel-
lemrum, eller hvis der ofte omorganiseres, saledes at man hele tiden skal
"starte forfra”.

| det mellemlange skema opereres der med bade “lodret” og “vandret”
tillid. I denne sammenhang inddrages kun den lodrette tillid, nemlig tilliden
mellem de ansatte og ledelsen. | skemaet er det pointeret, at spagrgsmalene
om tillid og retfaerdighed gar pa hele arbejdspladsen. Som indledning til
disse spargsmal star der: “De naeste spgrgsmal handler ikke om dit eget
job, men om din arbejdsplads som helhed”.
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Tabel 7.1

HK’ernes svar pa de fire spargsmal om “lodret” tillid. Dvs. tillid mellem de ansatte og
ledelsen pa virksomheden.

Gennemsnit for HK: 71,0 point. NB. Spargsmél 52 “vender modsat” i forhold til de evrige.

Spergsmal: | meget I ringe | meget
hoj grad || hgj grad | Delvist grad [ringe grad
49. Stoler ledelsen pa, at medarbejderne ger et 279 % 53,9 % 13,6 % 2,7 % 2,0 %
godt stykke arbejde?

fra ledelsen?

50. Kan man stole pa de udmeldinger, der kommer 17,9 % 50,3 % 22,8 % 6,3 % 2,7 %

52. Holder ledelsen vigtige informationer skjult for 2,6 % 8,5 % 30,3 % 31,7 % 26,9 %
medarbejderne?

58. Kan de ansatte give udtryk for deres meninger 18,5 % 56,9 % 18,8 % 4,2 % 1,7 %
og falelser?
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Som det fremgar af tabel 7.1, er der mellem 60 og 80 % af HK'erne, der
svarer meget positivt pa tillidsspgrgsmalene, mens kun 3-10 % benytter
sig af de to negative svarkategorier. Man skal her vaere opmaerksom pa,
at disse tal refererer til et stort antal forskellige arbejdspladser med meget
forskelligt niveau for tillid mellem ledelse og ansatte. For eksempel spredte
virksomhederne i VIPS projektet (om virksomhedernes indsats for et bedre
psykisk arbejdsmilj@) sig fra 40 point til 85 point pa denne dimension.

Mand og kvinder scorer naesten ens pa denne dimension, og det gaelder
ogsa for de forskellige aldersgrupper. Men nar man ser pa de fire sektorer
under HK, begynder der at tegne sig et billede, idet HK HANDEL og HK/Stat
ligger bedst, mens HK/Kommunal ligger cirka 3 point darligere.

Forskellen bliver straks stgrre, nar vi vender blikket mod de 30 HK-omrader,
hvilket sker i figur 7.1. Vi viser her kun scoren for de bedste og ringeste fem
af omraderne.

Som det fremgar af figuren, er der naesten 15 points forskel pa top og
bund med hensyn til tillid pa arbejdspladsen. Det er temmelig meget, nar
man teenker pa, at der bag hvert af gennemsnittene skjuler sig mange ar-
bejdspladser, som jo kan ligge meget forskelligt pa denne dimension. Det er
markant, at den private sektor dominerer bade blandt de bedste og blandt
de ringeste omrader. | bunden finder vi Transport-Turisme, som generelt har
HK'’s darligste arbejdsmiljz. Eneste offentlige omrader i denne oversigt er
Kontor-Stat, som ligger fint, og Kontor-Kommuner, som ligger darligt.




Figur 7.1

Score for tillid mellem medarbejdere og ledelse ("lodret tillid”) for forskellige HK-

omrader.

De bedst og de darligst placerede fem grupper.
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Retfaerdighed

Den anden grundpille i virksomhedernes sociale kapital er retfeerdighed.
Umiddelbart virker det som om, alle ved, hvad retfeerdighed er for en stor-
relse. Man snakker tilmed om retfeerdighedsfalelse, hvilket ikke er helt ved
siden af, ndr man taenker pa de falelser af vrede, kraenkelse og bitterhed,
der kan opsta hos mennesker, der oplever uretfaerdighed rettet mod dem
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selv eller andre.

Nar man dykker lidt ned i emnet, viser det sig imidlertid, at retfeerdighed

70
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er et komplekst begreb. | litteraturen taler man saledes om flere former for
retfaerdighed:

1. Distributiv retfeerdighed (fordelingsretfeerdighed). Her er fokus pa

fordelingen af goderne (og onderne). For eksempel lgn, forfremmelse,

frynsegoder, opsigelser osv. Retfaerdighed handler farst og fremmest om,
at de samme principper for fordeling skal anvendes pa alle.

2. Processuel retfaerdighed. Dette aspekt ved retfeerdighed handler om pro-
cessen: Gar det ordentligt for sig? Falges anerkendte procedurer? Bliver

alle hart? Er der i det hele taget tale om en proces, der tdler dagens lys?
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Tabel 7.2
HK’ernes svar pa de fire spargsmal om retfaerdighed pa arbejdspladsen.

Gennemsnit for HK: 63,9 point.

En omfattende forskning har vist, at processuel retfaerdighed er mindst
lige sa vigtig for de ansatte som fordelingsretfaerdighed. Det er altsa ikke
nok, at det ender rigtigt. Det skal ogsa ga rigtigt til.

3. Interaktionel retfeerdighed. Her handler det om, hvad der sker mellem
de ansatte og ledelsen: Bliver man behandlet med respekt (interperso-
nel retfaerdighed), og far man tilstraekkelige informationer (informativ
retfeerdighed)?

Forskningen har vist, at manglende retfaerdighed pa arbejdspladsen er en
vigtig — men hidtil ret updagtet — risikofaktor for en raekke sygdomme, her-
under hjertesygdom, depression og andre psykiske lidelser. Dertil kommer,
at manglende retfaerdighed farer til gget fravaer og personaleomsatning.

| meget I ringe | meget
Spergsmal: hgj grad || hgjgrad | Delvist grad [ringe grad
51. Bliver konflikter lgst pa en retfaerdig made? 11,4 % 41,3 % 334 % 10,1 % 3,8 %
53. Bliver man anerkendt for et godt stykke ar- 16,9 % 48,2 % 25,4 % 7.4 % 2,1 %
bejde?
57. Bliver alle forslag fra de ansatte behandlet 10,7 % 40,4 % 34,8 % 10,0 % 4,2 %

serigst af ledelsen?

59.

Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en retfaerdig 11,3 % 49,3 % 30,1 % 7.2 % 21 %

made?
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Som det fremgar af tabel 7.2, er niveauet lidt lavere her end vedrgrende
spargsmalene om tillid. Kun 10-15 % benytter sig af den mest positive
svarkategori, og gennemsnitsscoren for HK er da ogsa lavere end for tillid,
nemlig 63,9 point. | forskellige undersggelser i Danmark har de deltagende
virksomheder scoret mellem 45 og 75 point pa denne skala.

Allerede nar vi ser pa de fire sektorer under HK, viser det sig, at der er et
markant resultat: HK HANDEL ligger ikke mindre end 6 point bedre end
HK/Kommunal, som igen er bundskraberen inden for HK.

| figur 7.2 ser vi pa gennemsnitsscoren for retfeerdighed fordelt pa HK-
omraderne inden for de forskellige sektorer.



Figur 7.2

Score for retfeerdighed pa arbejdspladsen fordelt pa HK-omrader.

De bedst og de darligst placerede fem grupper.
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Til trods for at der er tale om store og sammensatte grupper, ser vi en
forskel pa 14 point fra den bedst til den darligst placerede gruppe blandt
de 30 omrader, som HK er inddelt i. Som det sa klart fremgar, er det

HK HANDEL og HK/Privat, der dominerer blandt omraderne med hgjest
retfeerdighed pa arbejdspladsen. | bunden finder vi ogsa private omrader,
men dertil kommer to statslige, nemlig Politi/domstole og Forsvaret. Det er
pafaldende, at netop disse institutioner ligger lavt pa denne dimension.

Sammenfatning om tillid og retfeerdighed

Hvor finder vi sa den hgje og den lave sociale kapital inden for HK's om-
rade? Det ser vi i figur 7.3, hvor HK-omraderne er fordelt efter bade tillid
og retfeerdighed. Det skal atter pointeres, at social kapital principielt er en
egenskab ved en virksomhed og ikke ved grupper som dem, vi her analyse-
rer. Alligevel ser vi altsa ret tydelige forskelle, hvilket kan danne baggrund
for at se naermere pa de omrader, der er vist i figuren.
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Figur 7.3
Tillid og retferdighed for forskellige HK-omrader.

Kun omrader med meget haj eller lav score er med i figuren.

Specialbutikker © @
@vrige-Privat

Tandklinik-Privat
(@)

@vrige-Handel
@)

Post Danmark
Supererkeder

Kontor-Stat
O}
Hele HK
O

Grafisk Branche
@)
Luftfart Kontor-Kommuner pjiti/pomstole

0vr|gegR/Ied|er PR

Transport-Turisme
o

| den gode ende ser vi tre omrader: @vrige-Privat, Tandklinik-Privat og Spe-
cialbutikker. Det er sveert at finde noget feellestraek ved disse tre omrader,
men det skal bemaerkes, at der ikke er offentlige omrader blandt omrader-
ne med hgj social kapital. | bunden dominerer de private ogsa. Det drejer
sig om Transport-Turisme, Luftfart og @vrige-Medier. Men dertil kommer et
stort offentligt omrade, nemlig Kontor-Kommuner. For alle disse omrader
gaelder det, at der vil vaere et stort behov for opfglgende kortlaegninger af
de enkelte arbejdspladser for at finde frem til de steder, hvor det braender
mest pa med hensyn til denne helt centrale egenskab ved HK’ernes arbejds-
pladser.
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| forbindelse med en undersagelse af psykisk arbejdsmilja skrev en kvinde-
lig svarperson: “Hver eneste dag forlader jeg min arbejdsplads for tidligt,
men kommer alligevel for sent hjem”. Hun udtrykker meget godt et af de
centrale elementer i forbindelse med arbejde-familie konflikt og graenselast
arbejde: Bade i arbejdet og i familien opleves behovene som graenselgse,
mens tiden jo til syvende og sidst er begraenset. Uanset hvor godt man
prover at gere det, er det ikke helt godt nok.

Det graenselgse arbejde handler om tre ting: 7. Tid. Der er ingen fast
arbejdstid. Opgaver og deadlines ligger fast, og sa ma den ansatte eller
gruppen selv finde ud af at fastlaegge arbejdstidens laengde og place-

ring. Som regel er prisen for denne “frihed”, at arbejdstiden i praksis er
betydeligt leengere end den formelt fastlagte. 2. Sted. Ved hjzelp af baerbar
PC, mobiltelefon, e-mail m.v. kan man arbejde overalt. Fgrst og fremmest
kan man arbejde hjemme, men man kan ogsa arbejde i toget, pa cafeen, i
skoven, i sommerhuset osv. 3. Personlighed. Mens man tidligere solgte sin
arbejdskraft i et klart afmalt tidsrum, er arbejdspladser af i dag interesseret
i mange af vore personlige egenskaber sa som samarbejdsevne, fleksibilitet,
potentialer, humor, praesentabelt ydre, livsstil, familieforhold osv.

Tid, sted og personlighed er tre fundamentale domaener. Det er derfor ikke
maerkeligt, at vaeksten af det graenselgse arbejde udfordrer de allerfleste af
vore forestillinger om arbejdsliv og arbejdsmiljg. Nar vi ikke lzengere kan op-
retholde forestillingen om arbejde som noget, der foregar et bestemt sted
pa et bestemt tidspunkt mellem nogle bestemte mennesker, s& begynder
grundlaget at skride for fundamentale reguleringsformer som fx lovgivning
0g overenskomster.

| dette afsnit vil vi se pa to sider ved det graenselgse arbejde. For det farste
de kvantitative krav i arbejdet, eller med andre ord arbejdstidens laengde,
deadlines og arbejdsmangde. Og for det andet arbejde-familie konflikt,
som plejer at vaere det graenselgse arbejdes trofaste fglgesvend.



Tabel 8.1
HK’ernes besvarelser af de fire spgrgsmal om arbejdsmaengde (kvantitative krav i
arbejdet).

Arbejdsmaengde - de kvantitative krav i arbejdet

| forbindelse med Tre-daekker spgrgeskemaet arbejdes der med to mal for
arbejdspres. Det ene mal kaldes arbejdsmaengde og handler om de kvan-
titative krav i arbejdet — arbejdsmaengde, deadlines, tidspres — mens det
andet mal kaldes arbejdstempo og specielt gar pa intensiveringen af arbej-
det gennem hgjt tempo, akkorder osv. | praksis har det vist sig, at arbejds-
mangden isaer er hgj hos arbejdstagere med hgj uddannelse og graenselgst
arbejde, mens arbejdstempoet iszer er hgjt hos samlebandsarbejdere,
buschauffarer, postbude, hjemmehjzelpere, renggringsassistenter og lign.
Man kan sige, at den ferste gruppe lgser problemet med stor arbejdsbyrde
ved at arbejde /zengere, mens den anden gruppe har “fri til tiden”, men til
gengaeld arbejder hurtigere.

| begge tilfelde sager man at lgse det samme problem, nemlig et mis-
forhold mellem maengden af arbejde og den tid, der er til radighed for at
udfere det. Ved det graenselgse arbejde kan man naesten sige, at maengden
af arbejde er “uendeligt” — der er altid noget, man kan arbejde med og
altid noget, der kan geres bedre. Uanset hvor lzenge og hvor flittigt man
arbejder, vil der altid vaere noget, man ikke har gjort. Har man let til at fa
darlig samvittighed, vil der vaere en glimrende anledning her.

| skemaet blev arbejdsmaengden belyst gennem falgende fire spgrgsmal:

Gennemsnitlig score for HK’erne: 39,5 point. Spergsmal 12 vender omvendt i forhold til de evrige.

Aldrig /
Somme- naesten
Spergsmal: Altid Ofte tider Sjeeldent | aldrig
1. Erdit arbejde ujeevnt fordelt, sa at det hober sig 8,3 % 22,7 % 34,8 % 17,6 % 16,6 %
op?
9. Kommer du bagud med dit arbejde? 2,3 % 13,2 % 35,5 % 28,6 % 20,4 %
11. Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine 4,8 % 13,2 % 27,4 % 40,3 % 14,4 %
arbejdsopgaver?
12. Har du tid nok til dine arbejdsopgaver? 22,3 % 38,8 % 20,7 % 11,8 % 6,3 %
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Andelen i de to svarkategorier med de hgjeste krav ligger i intervallet
15-30 %, hvilket viser, at en anselig andel af HK'erne oplever hgje arbejds-
krav i dagligdagen. Den hgijeste andel ser vi ved spargsmalet om ujaevn
arbejdsfordeling (spgrgsmal 1), som en stor andel af HK’erne kender til.

Kvinderne oplever arbejdsmaengden som en smule stgrre end maendene,
men klart de stgrste udsving finder vi, nar vi ser pa sammenhangen med
svarpersonernes alder: Scoren for arbejdsmaengde stiger fra 32 point blandt
de 20-29-arige til 42 point blandt de 40-49-arige. Her topper arbejds-
mangden sa for derefter at falde igen til 34 point blandt dem, der er over
60 ar.

Et endnu klarere mgnster finder vi, nar vi sammenligner de fire sektorer
under HK. HK/Kommunal topper med en score for arbejdsmangde pa 46,4
point mod 31,9 point i HK HANDEL. Imellem disse to yderpunkter har vi sa
HK/Stat med 43,3 og HK/Privat med 38,5 point. Disse forskelle pa sektorni-
veau er overraskende store. Det drejer sig helt klart om de sterste sektorfor-
skelle i denne undersagelse.

0Ogsa nar vi undersgger de 30 HK-omrader, finder vi meget store forskelle
pa top og bund, hvilket fremgar af figur 8.1.

Figur 8.1
Score for arbejdsmaengde for forskellige HK-omrader.

De bedst og de darligst placerede fem grupper.

Hele HK 39,5]

20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 50 52 54
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Det, der farst og fremmest springer i gjnene med hensyn til arbejdsmaeng-
de, er, at den kommunale sektor (kommuner og regioner) ligger sa hgijt.
(Kontor-Kommuner ligger pa naesten samme niveau som de fem gverste

i tabellen, nemlig pa 45,5 point). Ud over de kommunalt ansatte er det
ansatte ved politi/domstole og ansatte i organisationer, der har stor arbejds-
mangde. Det er altsd HK'ere med decideret kontorarbejde, der konsekvent
ligger hgjt pa denne dimension.

| den modsatte ende finder vi sa HK'erne inden for handel og luftfart samt

de privat ansatte tandklinikassistenter. Samlet set ligger handel og den pri-

vate sektor lavt, mens stat, regioner og kommuner ligger hgijt. Dette billede
svarer saledes slet ikke til billedet af de offentligt ansatte, der kan tage det

med ro, mens de privat ansatte knokler.

Tre grupper ligger vaesentligt hgjere end HK-gennemsnittet bade hvad
angar arbejdsmaengde og arbejdstempo, nemlig: Kontor-Regioner, Laege-
sekretaerer og Politi/Domstole. Erfaringsmaessigt er kombinationen af hgj
arbejdsmaengde og -tempo en giftig kombination, som man i hgj grad skal
vaere opmaerksom pa.

Arbejde-familie konflikt

Arbejde-familie konflikt (eller work-life balance, som det hedder pa mo-
derne, anerkendende dansk) er et forholdsvist nyt begreb. At vi i dag taler
om det, skyldes to forhold: For det ferste, at kvinderne er “kommet ud pa
arbejdsmarkedet”, og for det andet at maendene gerne vil have en rolle
som familiefar ud over deres traditionelle rolle som arbejdstager og “skaf-
fedyr”. Vi har altsa et samfund, hvor begge kan gerne vil “begge dele”.

Tidligere var situationen en ganske anden, saledes som det sa fremragende
er beskrevet af Thomas Hgjrup ved hjaelp af de sakaldte livsformer. Til

hver af de livsformer, som Thomas Hgjrup har beskrevet, er der knyttet en
bestemt rolle for sdvel mand som kvinde. Til karriere livsformen i dens rene
form svarede saledes rollen som baglandshustru for kvinden. Hendes rolle
var at “bakke manden op”, at sarge for et praesentabelt hjem, at deltage
ved repraesentative lejligheder, at have interesser af kulturel og almen art
osv. Til den selverhvervende livsform (sma selvstaendige erhvervsdrivende,
landmaend, fiskere, butiksindehavere) svarede den medhjzelpende hustru,
som bade tog sig af hjemmet og hjalp til med bedriften. Og til lenarbejder
livsformen svarede den hjemmegaende hustru (senere omdgbt til hjemme-
arbejdende), der tog sig af mand, hjem og bgrn (og undertiden supplerede
indkomsten med et bijob).
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Mand Kvinde
Karriere livsformen Baglandshustruen
Den selverhvervende livsform Den medhjaelpende hustru
Lenarbejderlivsformen Den hjemmegaende (-arbejdende) hustru

Tabel 8.2

Sa laenge verden sa sadan ud, var der ingen arbejde-familie konflikt. Men
det gar den ikke mere, og det danske samfund har gennem en raekke
samfundsmaessige institutioner — farst og fremmest vuggestuer, barneha-
ver, SFO’ere, hjemmehjalp og plejehjem — forsggt at etablere en situation,
hvor begge kan kan have erhvervsarbejde, samtidig med at vi stadigvaek far
barn, der bliver sgrget godt for. Grundlaeggende har dette vaeret en enorm
succes. Det danske samfund er et af de samfund i verden, hvor det bedst er
lykkedes at forene en hgj erhvervsfrekvens blandt kvinder med en nogen-
lunde hgj fertilitetsrate. | Sydeuropa far man fx langt faerre barn, samtidig
med at erhvervsfrekvensen blandt kvinder er lavere. Imidlertid kan der sta-
dig opsta problemer med at kombinere arbejde og familie. De to konflikt-
punkter hedder tid og energi. Mange — isser med graenselgst arbejde/kar-
riere livsform — synes, at de alt for ofte skal veere begge steder pa én gang,
og mange fgler, at arbejdet i for hgj grad draener dem for energi, saledes at
de er "flade”, nar de kommer hjem.

| undersagelsen er arbejde-familie konflikt netop belyst ved at stille spargs-
mal om tid og energi:

HK’ernes svar pa de fire spargsmal om arbejde-familie konflikt.

Gennemsnitsscore for HK’erne: 26,6 point.

privatliv, saledes at du helst ville vaere "begge steder
pa én gang”?

Ja,
Spergsmal: Ja, ofte jeevnligt Sjeeldent Aldrig
67. Sker det, at der er konflikt mellem dit arbejde og 8,0 % 15,4 % 37,7 % 38,9 %

Ja, helt |Ja, til envis| Ja, men Nej, slet
Spergsmal: sikkert grad kun lidt ikke
68. Foler du, at dit arbejde tager s& meget af din energi, 6,6 % 20,2 % 27,6 % 45,6 %
at det gar ud over privatlivet?
69. Faler du, at dit arbejde tager sa meget af din tid, at 4,4 % 16,4 % 23.1 % 56,1 %
det gdr ud over privatlivet?
70. Siger din familie eller venner til dig, at du arbejder for 9,2 % 13,2 % 15,1 % 62,5 %
meget?

74




Figur 8.2

Umiddelbart matte man forvente, at forekomsten af arbejde-familie konflikt
ville vaere relativt lav blandt HK'ere, der ikke sa ofte har karrierestillinger,

og det viste sig da 0gsa at vaere tilfaeldet. Tabel 8.2 viser, at omkring en
fjerdedel af svarpersonerne angiver problemer i starre eller mindre grad,
mens omkring halvdelen slet ikke oplever konflikter. Pa dette felt kan man
undertiden opleve, at den ansatte selv ikke vil’/kan erkende konflikten, mens
agtefaellen eller bgrnene synes, at der er et problem. Vi har derfor udviklet
det sakaldte “alkoholiker spgrgsmal” (spgrgsmal 70), men som det fremgar,
var der kun begraenset “bid”. Naesten to tredjedele af svarpersonerne
angiver, at hverken venner eller familie har sagt til dem, at de arbejdede for
meget.

Arbejde-familie konflikt ligger pa stort set samme niveau hos de mandlige
og kvindelige HK'ere, hvilket svarer til mgnsteret pa det gvrige arbejdsmar-
ked. Derimod er der tydelige aldersforskelle, idet scoren er hgjest hos de
20-29-arige (30,4) og lavest hos de 60+ arige (20,7).

De fire HK-sektorer ligger ikke langt fra hinanden pa denne dimension. Der
er kun 4 points forskel pa HK/Kommunal, som har den hgjeste score (28,8)
og HK/Privat, der har den laveste (24,6).

| figur 8.2 ser vi, hvilke omrader inden for HK der scorede saerlig hgjt og lavt
med hensyn til en eventuel konflikt mellem arbejde og privatlivet.

Score for arbejde-familie konflikt for forskellige HK-omrader.

De bedst og de darligst placerede fem grupper

Hele HK

26,6 |

24 26 28 30 32
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Igen er billedet temmelig markant. De grupper, der scorer hgjest med hen-
syn til arbejde-familie konflikt, arbejder alle sammen helt overvejende inden
for kontoromradet. Til gengaeld scorer tandklinikassistenterne — bade de
privat og de offentligt ansatte — meget lavt pa denne dimension sammen
med et par grupper inden for handelsomradet. Ogsa laboranterne ligger
lavt.

Vi far altsa ikke bekraeftet forestillingen om, at arbejde-familie konflikter
farst og fremmest skal findes inden for HK HANDEL, hvor man ofte har
arbejde i weekenderne og undertiden lange abningstider.

Granselgst arbejde — hvem har bade stor
arbejdsmaengde og arbejde-familie konflikt?

Vi kombinerer nu de to dimensioner for at se, hvem der bade ligger hgijt
med hensyn til arbejdsmaengde og arbejde-familie konflikt. Figur 8.3 viser,
hvordan de forskellige HK-omrader er placeret.

| figuren er der tre grupper, der springer i gjnene med bade stor arbejds-
maengde og arbejde-familie konflikt:

e Organisationer
e Polit’/Domstole
e Kontor-Regioner

Til gengeeld er der ogsa tre grupper, hvor man ligger meget lavt pa bade
arbejdsmaengde og arbejde-familie konflikt:

e Specialbutikker
e Lager-Handel
e Tandklinik-Privat

Samlet set ligger HK erne lavt, hvad angar arbejde-familie konflikt. Grupper
med graenselgst arbejde sa som ledere, akademikere, mediefolk og undervi-
sere ligger vaesentligt hgjere.



Figur 8.3

Arbejdsmangde og arbejde-familie konflikt hos forskellige HK-omrader.

Kun omrader med hej eller lav score er medtaget i figuren.
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Inden for HK ser vi et overraskende mgnster, idet det fgrst og fremmest er

medlemmer med kontorarbejde og primaert offentligt ansatte, der kommer
taet ved situationen med det graenselgse arbejde. Dette billede bryder med
det almindelige medie-billede, som overvejende laegger vaegt pa, at de of-
fentligt ansatte maske nok har lavere Ign, men sa til gengaeld ikke arbejder
sa hardt. Det anfaegter ogsa forestillingen om, at butiksarbejdet med lange
abningstider og weekendarbejde er i konflikt med familielivet. Den sande

skurk i denne fortaelling ser ud til at vaere kontorarbejdet!
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| et land som Danmark har arbejdet stor betydning for naesten alle voksne
mennesker. Arbejdsglaede — eller mangel pad samme — betyder derfor meget
for vores livskvalitet. Men arbejdsglaede er ikke noget helt entydigt begreb,
og der er mange forskellige ting, der kan ggre os mere eller mindre glade
for vores arbejde.

Helt elementaert kan man veere glad for overhovedet at have et arbejde. Et
arbejde betyder, at man kan forsgrge sig selv og sine, at man har struktur
pa hverdagen, og at man "ggr en forskel”. Det er vel dokumenteret, at
arbejdslgshed kan medfgare darligt helbred — bade psykisk og fysisk.

Men det er som bekendt ikke alle i arbejde, der har lige stor arbejdsglaede.
Det kan her vaere nyttigt at skelne mellem jobbet og arbejdspladsen. Man
kan godt veere glad for sit job uden at vaere glad for arbejdspladsen — og
omvendt. | dette afsnit skelner vi derfor mellem jobtilfredshed og involve-
ring i arbejdspladsen.

Jobtilfredshed

Jobtilfredshed haenger farst og fremmest sammen med to ting:

1. Jobbets indhold og organisering. Udviklende arbejde med hgj mening
og indflydelse giver helt klart den starste jobtilfredshed. EGA (ensidigt
gentaget arbejde) haenger i alle undersggelser sammen med lav jobtil-
fredshed.

2. Relationerne pa jobbet. Her taenkes farst og fremmest pa forholdet til
kolleger og ledere, men ogsa forholdet til kunder og klienter kan have
stor betydning. Blandt de vigtige faktorer er konflikter, mobning, trusler
og — i den positive ende — social statte, anerkendelse og respekt.

Forskningen har vist, at der i de senere ar er sket en dramatisk udvikling,
saledes at de relationelle faktorer har faet stadig sterre betydning, mens
jobbets indhold og organisering er gledet i baggrunden. De sterste stress-
belastninger pd moderne danske arbejdspladser ser sdledes ud til at vaere
manglende anerkendelse og respekt, konflikter, mobning, manglende
forudsigelighed, darlig ledelse osv.



Tabel 9.1

HK’ernes besvarelser pa spgrgsmalene om jobtilfredshed.

Gennemsnit for HK: 74,2 point.

Meget Meget
Hvor tilfreds er du med: tilfreds Tilfreds Utilfreds utilfreds
Dine fremtidsudsigter i arbejdet? 31,3 % 56,4 % 8,9 % 3,4 %
Arbejdsmiljget? 352 % 51,9 % 9,9 % 3,0 %
Maden, dine evner bruges pa? 34,2 % 55,0 % 8,6 % 2,3 %
Dit job som helhed, alt taget i betragtning? 42,8 % 50,1 % 5,5 % 1,7 %

Svarene pa spargsmalene om jobtilfredshed ses i tabel 9.1.

HK'erne har generelt en hgj jobtilfredshed. Nar man sammenligner med
danskerne generelt, er der iszer flere, der er meget tilfredse pa de fire omra-
der, der sparges om, nemlig 31-43 % mod 13-23 % i gennemsnit for hele
arbejdsmarkedet. Det er altsa et flot resultat.

Tilfredsheden er nogenlunde den samme hos maend og kvinder, men nar
vi ser pa alder, viser der sig at vaere et markant mgnster, idet tilfredsheden
vokser stgt, jo seldre medlemmerne er. Fra 71 point hos de 20-29-arige til
78 point hos dem over 60 ar. Det samme meanster ser vi, ndr vi analyserer
anciennitet: De mest tilfredse er dem, der har vaeret pa arbejdspladsen i
30 ar eller mere. Den vigtigste forklaring pa disse resultater er med stor
sandsynlighed, at de utilfredse har valgt at forlade deres job eller maske at
ga pa efterlan. Tilbage bliver sa en flok tilfredse repraesentanter for “det
gra guld”.

Ser vi pa de fire sektorer inden for HK, er forskellene ikke store, men
mensteret fglger den generelle tendens i denne undersggelse: HK HANDEL

ligger bedst, mens HK/Kommunal ligger darligst.

I figur 9.1 gar vi taettere pa og viser tilfredsheden fordelt efter HK-omrader.
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Figur 9.1
Score for jobtilfredshed i forskellige HK-omrader.

De fem grupper med hgjest og lavest jobtilfredshed.
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Det, der straks springer i gjnene, er, at der ikke er offentlige omrader blandt
de fem med hgijest jobtilfredshed. De fire hgrer under HK/Privat og den
femte under HK HANDEL. Tre af disse omrader — Post Danmark, Specialbu-
tikker og Tandklinik-Privat — harer til de store positive overraskelser i denne
undersggelse. Man kan se pa det samlede mgnster, at det ikke er nogen
tilfeeldighed, at netop disse omrader er praeget af hgj jobtilfredshed.

| bunden har vi ogsa nogle private omrader, nemlig Service-Privat, Luftfart
og Transport-Turisme. For Transport-Turismes vedkommende svarer resulta-
tet helt til de gvrige resultater for omradet. Endelig ser vi ogsd, at Skat og
Kontor-Kommuner har lav jobtilfredshed i forhold til resten af HK.

Involvering i arbejdspladsen

Det andet begreb, vi arbejder med i dette kapitel, er involvering i arbejds-
pladsen. Spgrgsmalet er her, om man som ansat identificerer sig med sin
arbejdsplads. Synes man, at arbejdspladsens problemer ogsa er ens egne
problemer? Bruger man ordet “vi”, ndr man omtaler arbejdspladsen? Vil
man ggre en ekstra indsats, hvis der er behov for det, uden nagdvendigvis at
blive belgnnet for det?

| forskningen om arbejdsliv var ”Arbejderkollektivet” tidligere et meget
centralt begreb. Blandt medlemmerne af arbejderkollektivet (som regel pa
store industriarbejdspladser som fx B & W) var det normen at tale om “vi”



Tabel 9.2

(arbejderne) og “de” (ledelsen). Der var her tale om en konfliktkultur, hvor
de modsat rettede interesser var i fokus. Ud fra en sadan opfattelse ville det
vaere udtryk for “falsk bevidsthed” at sige “vi” om hele virksomheden.

At have hgj involvering i sin arbejdsplads betyder omvendt, at man fokuse-
rer pa de faelles interesser. Udgangspunktet er, at hvis det gar virksomheden
godt, vil de ansatte — alt andet lige — have bedre arbejdsforhold og starre
arbejdsglaede. Den danske samarbejdsmodel hviler i hgj grad pa denne
antagelse.

Involvering i arbejdspladsen er belyst ved hjeelp af fire spergsmal. Her vises HK’ernes
besvarelser af spgrgsmalene.

Gennemsnit for HK: 67,4 point.

NB. Det overste spargsmal “vender omvendt” i forhold til de evrige.

Aldrig /
Somme- naesten
Spergsmal: Altid Ofte tider Sjeeldent | aldrig
15. Hvor ofte taenker du pa at sege arbejde et 2,3 % 9,0 % 13,3 % 29,1 % 46,3 %
andet sted?
28. Ville du anbefale en god ven at sgge en stilling 25,7 % 40,1 % 17,1 % 6,9 % 10,3 %
pa din arbejdsplads?
33. Nyder du at forteelle om din arbejdsplads til 13,2 % 38,8 % 29,5 % 12,9 % 5.7 %
andre mennesker?
44. Synes du, at din arbejdsplads har stor personlig 16,6 % 48,0 % 23,4 % 8,4 % 3,6 %
betydning for dig?

Ogsa her ligger HK’erne generelt godt placeret. Pa de fire spgrgsmal er der
mellem 13 og 46 %, der anvender de mest positive svarkategorier, mens
der er meget fa (2-10 %), der anvender de mest negative svarmuligheder.

Involveringen i arbejdspladsen er lavest hos de 30-39-arige, hvilket maske
haenger sammen med, at den gruppe har starre fokus pa familie og barn.
Den hgjeste involvering finder vi blandt medlemmer, der er over 60 ar. Og
som med tilfredshed gaelder det ogsa her, at HK HANDEL ligger bedst,
mens HK/Kommunal ligger darligst. Forskellen er dog kun pa godt 2 point.

Gar vi sa videre og ser pa de enkelte HK-omrader, far vi falgende billede:
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Figur 9.2

Score for involvering i arbejdspladsen fordelt efter HK-omrader.

De seks hajest og fem lavest placerede omrader. To omrader havde praecis samme gennemsnit, nemlig 70,58 point. Derfor
har vi medtaget seks HK-omrader i stedet for de seedvanlige fem bedste.
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Det er her sldende, at de to grupper af tandklinikassistenter ligger i toppen.
Der er her tale om sma arbejdspladser, som ofte gar det lettere at fole sig
involveret i arbejdspladsen. Noget overraskende ligger Uddannelse inden
for HK/Stat ogsa paent placeret. Dette omrade ligger ellers “midt i feltet”,
ndr det geelder det psykiske arbejdsmiljg.

| bunden ser vi tre omrader, der pa mange andre omrader ligger i bunden:
Politi/Domstole, Skat og Transport-Turisme. Dertil kommer — lidt overra-
skende — Lager-Handel.

Samlet arbejdsgleede - jobtilfredshed og involvering
i arbejdspladsen

Vi vender nu tilbage til udgangspunktet og stiller spagrgsmalet: Hvor finder
vi jobtilfredshed og involvering i arbejdspladsen pa én gang? Som det frem-
gar af figur 9.3, er der fire HK-omrader, der er med i oplgbet om at have
sterst arbejdsglaede:

e Post Danmark

e Tandklinik-Privat
* Qvrige-Privat

e Specialbutikker




Figur 9.3
Jobtilfredshed og involvering i arbejdspladsen.

HK-omrader med szerlig hej eller lav placering pé de to dimensioner.
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Det mest bemaerkelsesvaerdige ved dette resultat er nok, at der ikke er
nogen offentlige omrader imellem de bedste. Det ser ikke godt ud for
arbejdsglaeden i den offentlige sektor.

| den modsatte ende af spekteret finder vi et enkelt omrade, der adskiller
sig meget klart fra de gvrige, nemlig Transport-Turisme. | lyset af undersg-
gelsens gvrige resultater er dette ikke nogen overraskelse, idet netop dette
omrade placerer sig i bunden pa naesten alle de undersggte dimensioner.
Igen er det sldende, at spredningen inden for HK/Privat er sa stor. Inden for
denne sektor er der ekstra langt fra top til bund, nar det gaelder arbejds-
gleede.

85



86






88

| “gamle dage” led folk af darlige nerver — eller med “lzegesprog” af neu-
rasteni eller af kronisk belastningsneurose. Og det var ikke noget, man talte
hgjt om. | dag har vi stress og er udbraendte, og det er noget, alle taler om.
Bade stress og udbraendthed er ord, der er gaet ind i dagligdagens sprog,
men deres oprindelse er meget forskellig.

Stress

Det var Hans Selye — en canadisk forsker af ungarnsk oprindelse — der farst
introducerede ordet stress i dets nuvaerende betydning. Selye forskede farst
og fremmest i de psykofysiologiske sider ved stress-processen og var en
flittig mand, der skrev 1700 forskningsmaessige artikler, 15 videnskabelige
vaerker og 7 populaere bgger, inden han dgde som 75-arig. Det er i hgj grad
hans fortjeneste, at vi anvender ordet stress i dets nuvaerende betydning, og
at det er blevet sa populaert.

Egentlig er det forkert at snakke om “ordet stress i dets nuvaerende betyd-
ning”. Der er nemlig fortsat temmelig stor forvirring omkring brugen af
ordet. For det farste bruger nogle ordet om faktorer i omgivelserne, mens
andre bruger det om en tilstand hos individet. Og for det andet tales der
bade om stress som en sygdom, og som en tilstand, der eventuelt kan fere
til sygdom.

| Danmark er der udbredt enighed om at anvende ordet stress om en
individtilstand, der kan beskrives som en kombination af anspaendthed og
ulyst. (Selye kaldte denne tilstand for distress). De faktorer, der gger risikoen
for stress, kaldes sa for stressorer eller stressbelastninger. De fleste er ogsa
enige om, at kortvarig stress ofte er hensigtsmaessig, mens langvarig eller
kronisk stress kan fare til forskellige sygdomme — primaert hjertesygdomme
og depression.

En lang raekke faktorer i og uden for arbejdet kan fare til stress. Grund-
stenene i disse stressorer er de seks guldkorn, idet disse seks faktorer kan
genfindes i de fleste stressbelastende situationer. Det vil altsa sige, at lav
indflydelse, lav mening, lav social stette, lav forudsigelighed, lav belanning
(anerkendelse) og for lave eller hgje krav @ger risikoen for stress. | konkrete
situationer, fx i forbindelse med mobning, vil mange af disse faktorer vaere
pa feerde samtidigt (den mobbede vil opleve lav indflydelse, lav mening, lav
stotte, lav forudsigelighed og lav anerkendelse pa én gang).



Stress har mange uheldige virkninger ud over de helbredsmaessige. Blandt
andet kan det naevnes, at stress gger risikoen for ulykker og fejl, @ger
sygefravaer og personaleomsaetning, gar ud over motivation og samarbejde
samt pavirker kvaliteten i kundebetjening og kommunikation. Arbejdsplad-
serne har derfor en stor fordel af at forebygge stress samt laere de ansatte

om relevant stresshandtering.

| denne undersggelse er stress malt ved hjeelp af fire spargsmal, som foku-
serer pa kombinationen af anspaendthed og ulyst.

Tabel 10.1

HK’ernes besvarelser af de fire spgrgsmal om stress.

Gennemsnitsscoren er 23,0 point.

Spergsmalene handler om, hvordan du har haft Hele |Enstordel| Endel af | Lidtaf | Paintet
det de sidste 4 uger: tiden af tiden tiden tiden |[tidspunkt
80. Hvor tit har du haft problemer med at slappe af? 2,1 % 7,6 % 106 % | 23,7% | 56,1 %
81. Hvor tit har du veeret irritabel? 0,9 % 7,0 % 15,7 % 43,6 % 32,8 %
82. Hvor tit har du vaeret anspaendt? 1,2 % 8,7 % 14,8 % | 36,5% | 388 %
83. Hvor tit har du veeret stresset? 2,1 % 8,2 % 14,0 % 34,3 % 41,4 %

Tabel 10.1 viser et klart billede med relativt ens besvarelser pa de fire
spergsmal. Omkring 8-10 % ligger i “det rgde felt”, mens 11-16 % ligger i
mellemzonen. Endelig er der 75-85 %, der kun sjaeldent har stress-sympto-
merne. Som det fremgar, svarer dette billede ikke til mediernes billede af en
befolkning, hvor "alle har stress”. Cirka 10 % stressede svarer udmaerket til
det billede, som forskningen har tegnet gennem de senere ar af danskernes
stress.

Nar man ser pa HK under ét, har de kvindelige medlemmer klart mere stress
end mandene (24,2 point mod 18,7). Det hgjeste stress-niveau ses des-
uden i aldersgruppen 30-39 ar (24,5 point), mens den laveste stress findes
hos de medlemmer, der er over 60 ar (20,4 point).

Ser vi dernaest pa de fire sektorer i HK, viser det sig, at HK/Kommunal har
det hgjeste gennemsnit for stress (26,0 point), mens HK/Privat og HK/Stat
ligger lavest (21,6 point). Lederne har — i modsaetning til hvad mange tror —
lidt lavere stress-niveau end medlemmer, der ikke er ledere (22,6 point mod
23.1). Den typiske HK'er med stress er med andre ord en kvinde i 30’erne,
som er kommunalt ansat.

Gar man et skridt teettere pa HK'erne, finder man fglgende billede af stress-
niveauet i de forskellige HK-omrader:
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Figur 10.1

Score for stress hos HK'ere i forskellige HK-omrader.

De fem omrader med hgjest og lavest stress.
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Figur 10.1 viser en forskel i stress-score pa cirka 10 point fra den mest til
den mindst stressede gruppe. Det mest bemaerkelsesvaerdige er nok, at tre
af grupperne med mest stress kommer fra den kommunale sektor. Dertil
kommer Forsvaret og Transport-Turisme. | bunden med lav stress ses en
enkelt gruppe af offentligt ansatte, nemlig Laboranter-Stat, men ellers er
det den private sektor, der dominerer her. Det samlede billede er sdledes, at
der er mere stress i den offentlige sektor end i den private.

| HK-undersagelsen blev der stillet tre ekstraspgrgsmal om psykisk ar-
bejdsmiljg og stress. Det farste drejede sig om, hvorvidt man havde vaeret
sygemeldt som falge af det psykiske arbejdsmiljg inden for det seneste ar.
Det andet gik pa, om man havde vaeret sygemeldt pa grund af stress inden
for det seneste &r, og det tredje handlede om, hvorvidt man havde veeret til
laegen pa grund af stress.

Den samlede svarfordeling for disse spargsmal ses i tabel 10.2.



Tabel 10.2

HK’ernes besvarelser pa to szrlige spargsmal om sygemelding pa grund af psykiske

forhold.

* Langvarig sygemelding blev forklaret som veerende 4 uger eller mere.
** Psykisk arbejdsmilje blev forklaret som “samarbejdsproblemer, chikane, stress, for haje kray, omstrukturering, ledelsespro-

blemer eller lignende”.

Ja, lang- | Ja, kortvarig

fra din nuvaerende arbejdsplads, hvor alene
stress i arbejdet var hovedarsagen?

varig syge- |sygemelding Husker ikke
Spergsmal: melding* Nej / ved ikke
93. Har du inden for det seneste ar vaeret sygemeldt 1,6 % 5,4 % 92,9 % 0,2 %
som falge af det psykiske arbejdsmiljg?**
94. Har du inden for det seneste ar vaeret sygemeldt 1,7 % 41 % 93,8 % 0,4 %

Tabel 10.3

Dertil kommer et enkelt spegrgsmal: “Har du inden for det seneste ar hen-
vendt dig til egen leege med stresssymptomer”. Hertil svarede 10,3 % ja.
Denne andel svarer fuldstaendigt til andelen, der ovenfor angiver at have
vaeret stresset i mindst “en stor del af tiden” (ogsa 10,3 %). Alt i alt er der
saledes 6-7 %, der har vaeret sygemeldt med stress og 10 %, der har veeret
til laegen. Disse tal refererer til et enkelt ar. Hvis man gar ud fra, at der er
210.000 HK'ere i arbejde, vil det altsa sige, at 13-14.000 har vaeret syge-
meldt og 21.000 til laegen med stress i lgbet af det seneste ar. Der er med
andre ord tale om ganske betydelige tal, der repraesenterer store omkost-
ninger for de ramte, deres arbejdsgivere og det offentlige.

HK/Kommunal ligger klart darligst placeret, uanset hvilket af de tre forhold
vi fokuserer pa. Som det fremgar af tabel 10.3, er dette specielt tilfzeldet,
nar vi ser pa fravaer. De kommunalt ansatte har 2-3 gange sa meget fraveer
pa grund af stress eller psykisk arbejdsmiljg som de andre sektorer inden for
HK.

Fravaer pa grund af stress eller psykisk arbejdsmiljs samt leegebesag pa grund af stress
i de fire sektorer under HK.

HK HANDEL HK/Privat |HK/Kommunal HK/Stat HK, i alt
Fraveer, psykisk arbejdsmiljg 5.5 % 5,6 % 12,3 % 3,3 % 6,9 %
Fraveer, stress 53 % 4,6 % 9,7 % 3,3% 58 %
Laegebesag med stress 10,7 % 8,7 % 14,1 % 7,5 % 10,3 %
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Tabel 10.4

Nar man graver et spadestik dybere, viser det sig, at der helt klart er nogle
risikogrupper inden for HK, som isaer har hgijt stressbetinget fravaer og/eller
laegebes@g. Disse grupper fremgar af tabel 10.4.

HK-omraderne med det hgjeste niveau for stressbetinget fravaer eller leegebesag.

Andel med stressbetinget fraveer | Andel med stressbetinget leegebesag
Transport-Turisme 82 % 13,1 %
Organisationer 7,4 % 13,2 %
Luftfart 10,2 % 11,9 %
Kontor-Kommuner 13,2 % 14,7 %
Laegesekretaerer 7,0 % 12,7 %
@vrige-Kommuner 54 % 16,2 %
[T-Stat 15,0 % 11,7 %
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Denne liste over hgjrisikogrupper med hensyn til stress indeholder savel
forventede resultater som overraskelser. Den store overraskelse er IT-Stat,
som generelt er et omrade, der ligger helt fint i denne undersggelse. Denne
gruppe scorer “normalt” pa bade stress, udbraendthed og sgvnbesveer, og
alligevel ligger den altsa hejt, hvad angar stress-fraveer og laegebesag. Et
paradoksalt resultat.

Til gengeeld er det ikke overraskende at finde de kommunale og private HK-
omrader, som fremgar af tabellen. Isaer to grupper ma siges at have store
stressproblemer, nemlig Kontor-Kommuner og Transport-Turisme. Disse to
HK-omrader har klart det darligste psykiske arbejdsmiljg inden for HK, og
begge grupper har da 0gsa et hgjt niveau for bade de forhold, der fremgar
af tabellen, og for symptomerne stress, sgvnbesvaer og udbraendthed.

Udbrsendthed

Mens stress er et ord, der vandrede fra videnskaben over i befolkningen, er
det lige omvendt med begrebet udbreendthed. Den ferste, der brugte ordet
i den nuvaerende betydning, var psykologen Herbert Freudenberger, som
var en tysk jede, der i 1938 i sidste gjeblik flygtede ud af Nazi Tyskland som
12-arig. | New York opbyggede han en psykologpraksis og arbejdede gratis
om aftenen blandt stofmisbrugere og smakriminelle. Her stadte han pa or-
det burnout, som de frivillige brugte om sig selv og hinanden. De oplevede,
at "batteriet var fladt”, og at de blev demotiverede og kyniske. Kort sagt:
De arbejdede mere, men der kom mindre ud af det. Freudenberger selv




arbejdede 14-15 timer om dagen, seks dage om ugen indtil sin degd i 1999
— 0g braendte aldrig ud.

Naesten samtidig med Freudenberger stadte Christina Maslach pa burn-
out begrebet pa den amerikanske gstkyst i Californien. Ogsa hun havde
bemaerket, hvordan socialarbejdere brugte betegnelsen burnout om en
tilstand med stor traeethed og manglende motivation. Det blev Maslach, der
pa afggrende made kom til at praege forskningen vedrgrende udbraendthed
i hele verden. For det farste definerede hun udbraendthed som et syndrom
med tre komponenter: 1. Falelsesmaessig udmattelse. 2. Negativ og kynisk
holdning til de mennesker, man skal hjzlpe. 3. Reduceret arbejdsevne. Man
arbejder mere og udretter mindre. Og for det andet konstruerede hun sam-
men med Jackson det spgrgeskema, som kom til at ga sin sejrsgang over
hele verden: The Maslach Burnout Inventory, MBI, som netop opererer med
disse tre under-dimensioner.

Da Maslach begyndte at studere faenomenet forskningsmaessigt, oplevede
hun, at de videnskabelige tidsskrifter afviste hendes artikler som “pop vi-
denskab”. Man kunne ikke bare samle sddan et begreb op ude i virkelighe-
den og begynde at forske om det! (Dette har @ndret sig. | dag star Maslach
som forfatter af over 600 videnskabelige artikler, hvoraf flere er citeret over
1000 gange!)

lfalge Maslach er udbraendthed en tilstand, der opstar hos personer,

der "arbejder med mennesker”, primaert sygeplejersker, socialradgivere,
skolelaerere, hjemmehjalpere, leger, faengselsfunktionaerer m.v. Maslachs
oprindelige spgrgeskema var da ogsa konstrueret saledes, at det kun kunne
anvendes af personer med klientarbejde. Hermed blev postulatet lidt af en
cirkelslutning. En omfattende forskning har nu vist, at der optraeder ud-
braendthed i alle job. | Danmark er der udviklet et spgrgeskema, Copenha-
gen Burnout Inventory, CBI, som er anvendt i savel dansk som udenlandsk
forskning. Dette skema opererer med tre dimensioner: Personlig, arbejds-
relateret og klientrelateret udbraendthed. Den farste af disse dimensioner
daekker over en generel falelse af fysisk og psykisk traethed og udmattelse,
som ifglge sagens natur kan ramme savel folk i arbejde som mennesker
uden for arbejdsmarkedet. Det er fire spagrgsmal fra CBI's skala for personlig
udbraendthed, der er anvendt i skemaet som mal for udbraendthed.
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Tabel 10.5
HK’ernes besvarelser pa de fire spgrgsmal om udbraendthed.

Gennemsnitsscore for HK: 29,0 point.

Spergsmalene handler om, hvordan du har haft Hele Enstor del| Endel af | Lidtaf | Paintet

det de sidste 4 uger: tiden af tiden tiden tiden |tidspunkt

73. Huvor tit har du felt dig udkert? 2,1 % 10,9 % 19,2 % 383% | 29,5 %

75. Hvor tit har du veeret fysisk udmattet? 1,5 % 9,4 % 14,7 % 364% | 379 %

76. Hvor tit har du veeret falelsesmaessigt udmat- 1,8 % 8,1 % 14,3 % 298 % | 46,1 %
tet?

78. Hvor tit har du veeret traet? 3,9 % 16,6 % 249 % 40,1 % | 14,6 %

Svarmgnsteret er klart, idet omkring 10 % faler sig egentlig udkarte eller
udmattede, mens noget flere blot er "traette”. Kvindelige HK'ere er noget
mere udbraendte end maendene (30 point mod 25), hvilket er et normalt
mgnster. Til gengaeld vil det nok overraske mange, at udbraendthedsniveau-
et falder med alderen (fra 32,6 point blandt de 20-29-arige til 28,0 point
blandt de over 60-arige). De kommunalt ansatte HK'ere har det hgjeste
gennemsnit for udbraendthed (31,5 point), mens det laveste gennemsnit
findes i HK/Privat (26,7). Den typiske udbraendte HK'er er altsa en ung kom-
munalt ansat kvinde.

Hgjrisiko grupperne for udbraendthed inden for HK fremgar af figur 10.2.

Figur 10.2
Den gennemsnitlige score for udbraendthed inden for forskellige HK-omrader.

De fem hgjeste og laveste gennemsnit.

Hele HK

34
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Blandt grupperne med hgjt gennemsnit for udbraendthed ser vi to grupper,
som naesten kan kaldes for “gamle kendinge”, nemlig Kontor-Kommuner
og Transport-Turisme. Dertil kommer Politi/Domstole og — noget uventet
—to omrader fra HK HANDEL. | den gode ende er der til gengaeld ingen
overraskelser. Specielt Specialbutikker ligger meget flot pa naesten samtlige
dimensioner i undersggelsen, og det samme gaelder for de kommunale
tandklinikassistenter, der udger en klar kontrast til de gvrige kommunale
omrader.

Samlet om stress og udbrandthed - hvem ligger
bedst?

Stress og udbraendthed felges ofte ad. Bade nar man ser pa det enkelte
menneske, og nar man studerer grupper. | teorierne om stress betragtes
udmattelse og traethed, “som man ikke kan sove sig fra”, som en slags
slutstadie i stress processen. Imidlertid skal man passe pa med at se pa bade
stress og udbraendthed som tilstande, man ikke kan komme sig fra. Dette
understreges ogsa af et af de resultater, der omtales ovenfor, nemlig at gen-
nemsnittet for udbraendthed falder med alderen blandt HK'erne.

| figur 10.3 ses det tydeligt, at HK-omrader, der ligger hgjt med hensyn til
stress, ogsa har en tendens til at ligge hgijt, nar vi ser pa udbraendthed. Som
det fremgar af figuren, er der tre omrader, der iszer skiller sig ud, idet man
har en hgj score pa begge dimensioner:

e Kontor-Kommuner
e Kontor-Regioner
e laegesekretaerer

Det er naturligvis sldende, at alle disse tre grupper hgrer til i den “kom-
munale verden”. Den farste gruppe arbejder i kontorerne i de kommunale
forvaltninger, den anden gruppe i regionernes administrationer og den
tredje pa regionernes sygehuse.

Andre grupper har 0gsa et relativt hejt niveau sa som Transport-Turisme og
Politi/Domstole.

| den gode ende finder vi fglgende fire grupper:
e lager-Handel
e Grafisk Branche

e Specialbutikker
o |uftfart
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Figur 10.3

Fordelingen af HK-omrader pa dimensionerne stress og udbraendthed.

Grupper med hej eller lav score.
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Som det fremgar af figuren, er det Lager-Handel, der ligger suveraent bedst
med et lavt niveau for bade stress og udbraendthed, mens de gvrige tre
grupper ligger nogenlunde pa linje. Det vil nok overraske mange, at de
private omrader Grafisk Branche og Luftfart er at finde i dette gode selskab.

Det mest bemaerkelsesvaerdige ved disse resultater er forskellen pa den
offentlige og den private sektor. Specielt kommunerne og regionerne er
kendetegnet ved et hgijt niveau for bade stress og udbraendthed. | mange
ar har der veeret stort fokus pa grupper som hjemmehjalpere, paedago-
ger, lzerere, sygeplejersker, socialradgivere osv. Denne undersggelse, som
ger det muligt at sammenligne ”pa tvaers” mellem den offentlige og den
private sektor, saetter en tyk streg under det forhold, at det ikke “kun” er
de sdkaldt “varme haender”, der maerker de problematiske arbejdsforhold
inden for den offentlige sektor.
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Nar man taler om kraenkende adfaerd, daekker begrebet normalt over fire
forskellige forhold: Mobning, sexchikane, vold og trusler om vold. Det
geelder for alle fire former, at de kan have meget langvarige og ubehagelige
konsekvenser for den ramte. Det er derfor ogsa meget positivt, at der har
veeret stigende fokus pa kraenkende adfzerd i de senere ar. Selv om vi an-
vender en falles overskrift, har hver af de fire former alligevel sine saertraek,
som ggr det rimeligt at behandle dem adskilt.

Mobning

Mobning defineres ofte saledes: “Ved mobning forstar man, at man gen-
tagne gange bliver udsat for ubehagelig eller nedveerdigende behandling,
som det er sveert at forsvare sig imod”. Denne definition blev gengivet i
spargeskemaet i forbindelse med det pagaeldende spgrgsmal, for at det
skulle sta klart for svarpersonerne, hvad spagrgsmalet handlede om. Til trods
herfor kan det alligevel vaere svaert at afgraense mobning pa arbejdsplad-
sen. Der er iszer to problemer: For det farste kan det vaere problematisk at
afgraense mobning i forhold til drillerier, bagtalelse, latterliggerelse, negativ
omtale og andre former for negativ adfaerd pa arbejdspladsen. Spgrgsmalet
er jo, hvor slemt det skal vaere, og hvor laenge det skal vare, for at man

kan tale om mobning? Det andet problem har at gere med, at der kan
veere forskellige opfattelser af de samme handlinger. For eksempel kan den
mobbede fgle sig mobbet, mens mobberen anser det hele for at vaere en
bagatel. Hvem har sa ret? Konklusionen inden for mobbeforskningen er
den naturlige, at det er den mobbede, der "bestemmer”, om der er tale om
mobning eller ej. Denne lgsning er nok den bedst mulige, men efterlader al-
ligevel et problem, idet den mobbede jo kan vaere en meget fglsom person,
der let fgler sig mobbet.

Uanset disse metodeproblemer har forskningen klart vist, at mobning er
et udbredt faenomen, og at virkningerne ofte er alvorlige, idet de omfatter
varige psykiske problemer, sgvnproblemer, langvarigt fravaer, udstadning
fra arbejdsmarkedet, lavt selvaerd og problemer med at kontakte andre
mennesker. Enkelte studier har ogsa vist gget risiko for hjertesygdom hos
mobbede.



Tabel 11.1

HK’ernes besvarelser pa spgrgsmalet om mobning pa arbejdspladsen.

Andel der angiver mobning, i alt: 7,0 %.

Ja, Ja, Ja, Ja,
Spergsmal: dagligt | ugentligt |manedligt| af og til Nej
Har du inden for de sidste 12 maneder veeret udsat 1,0 % 1,2 % 0,3 % 4,5 % 93,0 %
for mobning pa din arbejdsplads?

| skemaet anvendtes standard spgrgsmalet fra NFA's spgrgeskema om
psykisk arbejdsmiljg, hvor der bliver spurgt om mobning de seneste 12
maneder.

Som det fremgar, ligger det samlede niveau for mobning pa naesten det
samme som i Danmark generelt, nemlig 7 % mod 8,3 %. Det naeste
spargsmal vedrgrte, hvem mobberen var. Her kunne man anvende fire
svarkategorier, og man kunne satte kryds flere steder, hvilket nogle fa
benyttede sig af.

Tabel 11.2

De mobbede HK’eres angivelse af, hvem mobberen var.
Hvem var mobberen? Kolleger En leder Underordnede | Klienter / kunder
Andel af de mobbede 69,7 % 41,7 % 4,5 % 4,0 %

Som det fremgar, er mobberen i 7 ud af 10 tilfaelde en kollega, mens det

i 4 ud af 10 tilfeelde er en leder. Dertil kommer cirka 4 %, hvor der er tale
om en underordnet eller en klient/kunde. Den klare pointe er her, at bade
mobberen og den mobbede i de allerfleste tilfaelde er ansat pa den samme
arbejdsplads. Der er altsa tale om et "internt” problem.

Mobningen rammer oftere de kvindelige end de mandlige HK'ere (8,0 %
mod 3,6 %), og der er ogsa betydelige forskelle mellem de fire HK-sektorer:
HK/Stat: 9,1 %, HK/Kommunal: 8,4 %, HK/Privat: 7,4 % og HK HANDEL:
3,7 %. Igen ligger den private sektor bedre end den offentlige, men for en
gangs skyld er det det statslige omrade, der ligger en smule darligere end
det kommunale.

Andelen, der har vaeret udsat for mobning, svinger mellem 1 og 16 %

inden for de forskellige HK-omrader. | tabel 11.3 kan man se de omrader,
hvor der rapporteres om flest problemer med mobning.
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Tabel 11.3

Andelen der har veeret udsat for mobning inden for forskellige HK-omrader.

De ti omrader med den hejeste andel:

HK-omrader: Andel der rapporterer
om mobning
Transport-Turisme 16,4 %
Uddannelse 13,9 %
Laboranter-Privat 12,5 %
Kontor-Kommuner 10,3 %
Supermarkeder 9,8 %
Service-Privat 9,3 %
Kontor-Regioner 9,1 %
Skat 9,1 %
Grafisk Branche 8,8 %
Laegesekretaerer 8,4 %
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Forskningen inden for mobning har igen og igen fundet, at mobning ikke
opstar af ingenting, men afspejler det generelle arbejdsmiljg — specielt
ledelse og samarbejde — pa de enkelte arbejdspladser. Ud fra den betragt-
ning er det ikke overraskende, at vi finder mobning inden for transportom-
radet, de kommunale og regionale kontorer, skattevaesenet, den grafiske
branche og blandt laegesekretaererne. Derimod er det ikke ventet, at man
ogsa finder mobbeproblemer inden for det statslige uddannelsesomrade,
laboranterne, butiksomradet eller det private serviccomrade. Disse omrader
ligger generelt i den gode ende i undersggelsen.

Sexchikane

Seksuel chikane er sandsynligvis en form for kraenkende adfeerd, der i
mange ar har fundet sted i det skjulte, uden at den kraenkede har turdet
sta frem. Dette haenger i hgj grad sammen med, at offeret i reglen har
vaeret en kvinde, som havde meget lav magt, mens kraenkeren i reglen var
en mand med hgjere magt. De chikanerede kvinder var ikke blot bange for
at miste deres job, men maske nok sa meget for at blive anset for at vaere
"lgse pa traden” eller med andre ord "selv ude om det”.

| dag er Danmark et af de lande, hvorfra der rapporteres om de laveste hyp-
pigheder af seksuel chikane, hvilket nok haenger sammen med netop den
relative magt i forholdet mand-kvinde. De danske kvinder har stgrre ligestil-
ling og starre selvvaerd som kvinder end kvinderne i langt de fleste andre




Tabel 11.4

lande (uden for Skandinavien). Og netop ligestilling og selvvaerd er nok de
bedste barrierer mod seksuel chikane pa arbejdspladsen.

Chikanen kan have mange former sa som bergringer, kraenkende sprog-
brug, invitationer, omtale, billeder pa vaeggen eller pa PC-skaermen osv. | de
senere ar har man registreret en raekke nye chikaneformer i form af e-mails,
videoer, billeder pa mobiltelefonen, elektroniske kaedebreve, kraenkende
omtale pa Facebook osv. Kun fantasien saetter tilsyneladende graensen, og
det kniber endda. For disse faenomener gaelder de samme problemer med
afgraensning som for mobning: Hvornar er det en sjov — men maske lidt
vovet — vittighed, og hvorndr er det “for meget”? Hvornar er et klap pa
skulderen OK, og hvornar er der tale om ugnsket bergring? Igen er svaret,
at det er modtageren, der bestemmer. Hvis der er tale om en ugnsket sek-
suel opmaerksomhed, er der tale om chikane.

HK’ernes besvarelser af spgrgsmalet om seksuel chikane pa arbejdspladsen.

Andel der angiver seksuel chikane, i alt: 2,0 %.

Ja, Ja, Ja, Ja,
Spergsmal: dagligt | ugentligt |manedligt| af og til Nej
Har du inden for de sidste 12 maneder vaeret udsat 0,1 % 0,3 % 0,4 % 1.2 % 98,0 %
for ugnsket seksuel opmaerksomhed pa din arbejds-
plads?
To procent rapporterer om seksuel chikane inden for det seneste ar, hvilket
er 0,9 % lavere end landsgennemsnittet fra 2005. Nedenfor ser vi, hvem
den chikanerende person var.
Tabel 11.5

HK’ernes angivelse af, hvem den chikanerende person var.

Under- Klienter /
Hvem var den chikanerende person? Kolleger En leder ordnede kunder
Andel af de chikanerede 68,6 % 15,9 % 3,0 % 31,9 %

Her er mansteret lidt anderledes end ved mobning, idet der i cirka 3 ud af
10 tilfaelde var tale om en kunde eller klient. Gar man et skridt taettere p3,
viser det sig, at det er HK HANDEL, der har det starste chikane problem,
idet 3,8 % rapporterer om seksuel chikane (HK/Privat: 2,0 %, HK/Stat: 1,4
% og HK/Kommunal: 0,6 %).

101




Tabel 11.6

Bag disse forskelle skjuler sig et meget forskelligt mgnster i de fire sektorer,
nar vi ser pa, hvem den kraenkende person var, hvilket vi kan se i tabel 11.6.

Hvem var det, der udgvede seksuel chikane? Fordelt pa de fire HK sektorer.

NB. Man kan anvende flere svarmuligheder. Derfor bliver summen undertiden sterre end 100 %.

HK HANDEL HK/Kommunal HK/Privat HK/Stat
Kolleger 59,4 % 100,0 % 68,5 % 89,7 %
En leder 14,0 % 0,0 % 21,6 % 10,3 %
Underordnede 7,0 % 0,0 % 0,0 % 0,0 %
Klienter/kunder 49,3 % 0,0 % 25,9 % 0,0 %
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Som det fremgar, er der stor forskel pa mgnsteret i de fire sektorer. | kom-
munerne har vi det laveste niveau, og her er det udelukkende kollegerne,
der har staet for chikanen. Inden for det statslige omrade er forekomsten
af sexchikane ogsa relativt beskeden, og her er mgnsteret i det store og
hele det samme som i kommunerne. Inden for HK/Privat er der noget
mere sexchikane, og her er kraenkerne bade kolleger, ledere og kunder.
Og endelig har vi HK HANDEL, hvor der er flest, der bliver chikaneret, og
hvor kunderne spiller en stor rolle, idet halvdelen af de kraenkede er blevet
chikaneret af en kunde.

Analyserne af de 30 HK-omrader bekraefter, at det er HK HANDEL og
HK/Privat, der udger problemomraderne i denne sammenhang. Hgjest
ligger supermarkederne inden for HK HANDEL med 8,2 %, der har vaeret
udsat for seksuel chikane. Imidlertid er andelen, der har vaeret udsat for
chikane, generelt for lille til, at vi kan tillaegge de sma udsving nogen szerlig
betydning. Den statistiske usikkerhed er simpelthen for stor.

Vold

Volden har i de senere ar vaeret stigende savel pa arbejdspladserne som i
samfundet generelt. | 1997 angav 2,5 % af lsnmodtagerne at have vaeret
udsat for vold pa arbejdspladsen i de seneste 12 maneder. | 2005 var ande-
len steget til 3,9 %. | modsaetning til hvad der er geeldende for mobning og
chikane, er det her kunder, klienter og borgere, der oftest er udgvere af den
kraenkende adfeerd.

Ved vold forstar vi i denne sammenhaeng fysisk vold, dvs. der skal vaere en
eller anden form for fysisk kontakt mellem voldspersonen og offeret. Der
kan veere tale om skub, slag, knivstik eller brug af andre vaben.



Tabel 11.7

Undersggelsen viser, at kun fa af HK'erne har oplevet vold pa deres ar-
bejdsplads. | alt er der tale om 0,7 %, og de allerfleste af disse har oplevet
volden "af og til”. Selv om volden naturligvis kan vaere meget alvorlig for
den ramte, ma det siges, at denne forekomst er forholdsvis lav. | stort set
alle tilfeelde (96 %) var der tale om vold fra en kunde eller borger.

Trusler om vold
Ogsa trusler om vold har veeret stigende blandt danske lenmodtagere, idet
der i 1997 var 5,5 %, der angav at have vaeret udsat for trusler, mens der i

2005 var tale om 7,8 %.

Blandt HK'erne er niveauet noget lavere, hvilket fremgar her:

HK’ernes besvarelser af spgrgsmalet om trusler om vold pa arbejdspladsen.

Andel der angiver trusler om vold, i alt: 3,2 %.

Ja, Ja, Ja, Ja,
Spergsmal: dagligt | ugentligt |manedligt| af og til Nej
Har du inden for de sidste 12 maneder vaeret udsat 0,0 % 0,3 % 0,4 % 2,4 % 96,8 %
for trusler om vold pa din arbejdsplads?

Tabel 11.8

Alt i alt er der altsa godt 3 %, der er blevet truet med vold inden for det
seneste ar. Her er billedet det omvendte af det, vi fandt i forbindelse med
sexchikane, idet den hgjeste forekomst af trusler ses hos HK/Kommunal
(5,5 %) og HK/Stat (4,4 %). Niveauet for HK HANDEL og HK/Privat er lavere
(2,5 % 0g 1,9 %). | naesten alle tilfelde er det kunder eller borgere, der
star bag truslerne, hvilket ses nedenfor.

HK'ernes angivelse af, hvem der fremkom med trusler om vold.

Under- Klienter /
Hvem var den truende person? Kolleger En leder ordnede kunder
Andel af de truede 4,8 % 2,0 % 0,0 % 93,1 %

Inden for HK HANDEL, HK/Kommunal og HK/Stat udger klienter/kunder
100 % af alle de truende personer. Kun inden for HK/Privat spiller kolleger
(19 %) og ledere (8 %) en vis rolle i forbindelse med trusler.
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Tabel 11.9

Samlet om kraenkende adfaerd

Et af de sldende traek ved dette problemomrade er, at mensteret for de
forskellige former for kraenkende adfaerd er meget forskelligt. Det ser vi i
tabel 11.9.

Forekomsten af kreenkende adfaerd inden for de forskellige HK-sektorer.

HK HANDEL | HK/Kommunal HK/Privat HK/Stat HK, i alt
Mobning 3.7 % 8.4 % 7.4 % 9,1 % 7,0 %
Seksuel chikane 3,8 % 0,6 % 2,0 % 1,4 % 2,0 %
Vold 2,1 % 0,0 % 0,2 % 0,7 % 0,7 %
Trusler om vold 2,5% 55 % 1,9 % 4,4 % 32 %
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Mobning ligger lavt inden for HK HANDEL og nogenlunde lige hgijt for de
tre andre sektorer. Hvad angar sexchikane og vold, er mgnsteret lige det
omvendte, idet HK HANDEL ligger hgjest, mens iseer HK/Kommunal ligger
lavt. Endelig ligger HK/Kommunal og HK/Stat hejt, hvad trusler angar, mens
de to private omrader ligger lavest.

P& omraderne sexchikane og vold viser disse analyser et billede, der stort set
er spejlvendt i forhold til alle de andre resultater i undersggelsen: HK/Kom-
munal ligger bedst, mens HK HANDEL ligger darligst. En lille, men dog vel
undt, trgst til de kommunalt ansatte!

Afslutningsvis ser vi pa de to former for kraenkende adfeerd, hvor kolleger-
ne spiller den starste rolle, nemlig sexchikane og mobning. Er der omrader
inden for HK, hvor det ser specielt slemt ud pa disse to vigtige omrader?
Det belyses i figur 11.1.

De fire omrader er Supermarkeder, Service-Privat, Transport-Turisme og
Skat. Altsa tre private omrader og et enkelt offentligt. Disse fire omrader
ligger over gennemsnittet for HK pa begge de to former for kraenkende
adfzerd. Her er der sdledes brug for en malrettet indsats pa dette vigtige
omrade.



Figur 11.1
De fire HK-omrader med den hgjeste hyppighed af kreenkende adfzerd i form af
sexchikane og mobning.
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Forandringens vinde blaeser — bade inden for den private og den offentlige
sektor. | de private virksomheder taler man om outsourcing, downsizing,
globalisering, opkgb af virksomheder, nye organisations- og ledelsesfor-
mer osv. | den offentlige sektor handler det om new public management,
strukturreformer, privatisering, forandringsledelse, kvalitet i ydelserne, trivsel
og fraveer. Betingelserne for at drive virksomhed er forskellige, og sproget
kan ogsa variere en del, men der er ogsa forbavsende ligheder mellem de
to sektorer. Et af faellestraekkene er, at de ansatte i stigende grad oplever, at
“det eneste konstante er forandringer”.

Set fra et arbejdsmiljg synspunkt vil forandringer altid udggre en potentiel
belastning. Uanset om forandringerne faktisk medfarer de gnskede for-
bedringer eller ej, vil selve forandringsprocessen kraeve mange ressourcer.
Dels skal der bruges ressourcer i forberedelsesfasen til planlaegning, mader,
indsamling af informationer, hgringer, draftelser, beslutninger osv. Dels skal
forandringerne effektueres, hvilket kraever etablering af nye afdelinger,
flytning af medarbejdere, etablering af nye samarbejdsformer og rutiner,
udarbejdelse og formidling af informationer, eventuelle afskedigelser og
ansaettelser og meget mere. Og dels gar der efterfglgende lang tid med at
fa de nye samarbejds- og organisationsformer til at fungere i praksis.

Det er vigtigt at vaere klar over, at selv de bedste og mest vellykkede foran-
dringer vil vaere belastende i den forstand, at der kraeves tid, ressourcer og
tilpasningsevne. | praksis er organisationsforandringer ikke altid vellykkede
eller succesrige. Blandt de forhold, der ggr forandringer mere belastende,
end de behgver at vaere, kan naevnes falgende:

e Der er som regel afsat for fa ressourcer til at gennemfgre forandringerne
pa en tilfredsstillende made. Det gzelder bade tid og penge.

e Forandringerne far ofte ikke lov til at virke fuldt ud, fer der gennemfares
nye forandringer.

e Nye ledere faler ofte behov for at “saette deres fingeraftryk” ved at gen-
nemfgre forandringer.

e Det er sjzeldent, at de ansatte faler sig velinformerede om forandrin-
gernes gennemfarelse. Specielt savner man ofte oplysninger om, hvad
forandringerne konkret vil betyde for den enkelte medarbejder.



e Der mangler ofte tid, ressourcer eller vilje til at inddrage de ansatte i
forandringerne, saledes at de far indflydelse pa udformningen af de nye
samarbejdsformer.

e Formalet og meningen med forandringerne star sjaeldent klart for alle de
implicerede.

Man kan sige det kort: Forandringer udger i sig selv en belastning for de
ansatte. Hvis forandringshastigheden er hgj, og hvis forandringerne er
darligt gennemfart, udger forandringer en meget stor belastning. Det er
tilsyneladende sjaeldent, at topledere eller politikere ger sig klart, hvor bela-
stende og omkostningskraevende forandringer er. For den offentlige sektors
vedkommende kan man blot taenke pa de senere ars reformer af kommu-
nerne, regionerne, domstolene, skattevaesenet, politiet, jobcentrene etc.

| det fglgende skal vi se pa, hvor mange af HK'erne der har oplevet organi-
satoriske forandringer pa deres arbejdsplads inden for de seneste par ar og
pa gennemfarelsen af disse forandringer. Vi har her en fin mulighed for at
sammenligne forskellige omrader i den private og den offentlige sektor.

Forandringer pa HK’ernes arbejdspladser

| spegrgeskemaet blev der spurgt: “Har du oplevet starre forandringer pé din
arbejdsplads i de sidste to ar, for eksempel omorganisering, flytning, nye le-
dere, vaesentlige eendringer i arbejdsopgaver eller nye ledelsesprincipper?”.
Hertil svarede 62,7 % af svarpersonerne ja, hvilket jo er en meget betydelig
andel. Blandt HK’ere ansat i HK/Kommunal og HK/Stat svarede 75 % ja,
mens andelen var 58 % i HK/Privat og 50 % i HK HANDEL.

| figur 12.1 kan man se, hvilke af HK's omrader der 13 szerligt hgijt eller lavt
med hensyn til forandringer.
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Figur 12.1

Andel af svarpersonerne, der har oplevet forandringer inden for de seneste to ar.

Figuren viser resultaterne for HK-omrader med hej andel (75 % eller mere) eller lav andel (50 % eller mindre).
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Denne figur saetter en tyk streg under forskellen pa den offentlige og den
private sektor pa dette omrade. Alle HK-omraderne med en hgj andel, der
har oplevet forandringer, er offentlige med undtagelse af to, nemlig Post
Danmark og Luftfart. Disse to omrader har vaeret praeget af stort offent-
ligt engagement, selv om trenden har vaeret i retning af modernisering og
privatisering. Alle HK-omraderne med fa forandringer befinder sig i den
private sektor. Halvdelen inden for HK HANDEL og halvdelen inden for
HK/Privat. Forandringspresset er altsa langt sterre i den offentlige end i den
private sektor.

Forudsigelighed - et spergsmal om relevante
informationer pa det rette tidspunkt

Nar man arbejder pa en virksomhed, hvor der gennemfares forandringer,
har man farst og fremmest brug for forudsigelighed. Forudsigelighed hand-
ler ikke om, hvad de ansatte skal lave hvert minut gennem dagen, men

om de store linjer, nar det gaelder de naeste maneder pa arbejdspladsen.
Altsa: Hvem skal jeg arbejde sammen med, hvor skal jeg vaere, hvad skal jeg
lave? Forudsigelighed er den bedste medicin mod utryghed og usikkerhed
—med andre ord mod stress. Ledelsen skaber forudsigelighed ved at give
de relevante informationer pa de rigtige tidspunkter. Hvis ledelsen (endnu)
ikke ved, hvad der skal ske, skal man meddele dette samt give et bud pa,
hvornar der kommer mere praecise informationer.



Figur 12.2

Manglende forudsigelighed er den oversete stressbelastning, til trods for at
alle egentlig godt kender denne stressfaktor. Taenk blot pa situationen, hvor
toget holder stille pa banelinjen, og man ikke far besked over hgijttale-

ren. Eller nar man ringer op og vil bestille billetter og kun far en monoton
ringetone i reret. Ofte er det simpelt at skabe forudsigelighed, fx ved at in-
formere om ventetiden eller om, hvilket nummer man er i kgen. Manglende
forudsigelighed handler naturligvis om andet end dagligdagens ggremal.
For eksempel om manglende forudsigelighed hos den arbejdslase: Kommer
jeg overhovedet i job igen? Eller under en omorganisering: Hvor skal jeg
arbejde, hvem bliver min nye leder, og hvad skal jeg lave?

Netop pa virksomheder, hvor der sker store organisatoriske aendringer, er
forudsigelighed vigtig. Vi ser derfor pa, hvilke HK-omrader der har hgj og
lav forudsigelighed. Se figur 12.2.

Forudsigelighed i arbejdet inden for forskellige HK-omrader.

Figuren viser de fem omrader med den hajeste og den laveste forudsigelighed.
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Figuren viser, at der kun er ét offentligt omrade blandt dem med hgj for-
udsigelighed, nemlig Kontor-Stat. Resten af omraderne er private, nemlig
tre inden for HK HANDEL og et omrade inden for HK/Privat. | den modsatte
ende, hvor forudsigeligheden vurderes som lav, er situationen naesten
omvendt. Her er der tre offentlige omrader, Politi/Domstole, Uddannelse og
Kontor-Kommuner, mens der er to private, @vrige-Medier og Transport-Tu-
risme. De tre offentlige HK-omrader er netop omrader, hvor der har veeret
gennemfart store reformer: Politi- og domstolsreformerne, kommunalrefor-
men og universitetsreformen.
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Forandringer og forudsigelighed — matcher de
hinanden?

Vi gar nu et skridt videre og ser pa forandringer og forudsigelighed sam-
tidigt. Det vigtigste spargsmal er: Er der ordentlig forudsigelighed pa de
omrader, hvor der har vaeret omfattende forandringer? Det illustreres i figur
12.3.

Figur 12.3
Forudsigelighed og forandringer for en raekke HK-omrader.

Kun omrader med hgj eller lav score.
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Figur 12.3 viser tre meget markante og interessante grupper:

1. Gruppen med 13 forandringer, men dog med haj forudsigelighed:
Supermarkeder, Specialbutikker, @vrige-Handel, Tandklinik-Privat og
@vrige-Privat. Alle disse HK-omrader er i den private sektor (HK HANDEL
eller HK/Privat). Her er der en relativt beskeden andel, der har oplevet
forandringer, men man har hgj forudsigelighed. Dette er altsa den
perfekte situation. Disse fem omrader inden for den private sektor er
generelt kendetegnet ved godt psykisk arbejdsmiljg.

2. Gruppen med mange forandringer og med hgj forudsigelighed: Post
Danmark og Kontor-Stat. P& begge disse omrader har der vaeret omfat-
tende forandringer, men man har formaet at give tilstraekkelig forudsi-
gelighed, saledes at de ansatte har veeret rustet til @ndringerne. Ogsa
disse to omrader har et rigtig godt psykisk arbejdsmiljg. Specielt er der
grund til at hafte sig ved Post Danmark, som har gennemfart omfat-
tende moderniseringer, men alligevel fremstar som et af de omrader, der
har det bedste arbejdsmiljg i denne undersggelse.

3. Gruppen med mange forandringer, men med lav forudsigelighed. Kon-
tor-Kommuner, Politi/Domstole og Skat. Disse tre omrader har gennem-
fart mange forandringer, hvilket er velkendt. Men man har ikke formaet
at inddrage de ansatte og heller ikke at informere pa en relevant made,
saledes at man har skabt forudsigelighed. Netop disse tre offentlige om-
rader er blandt dem, der har det darligste arbejdsmiljz i undersggelsen.
Ingen af dem har en eneste "top fem placering”. Til sammenligning har
Post Danmark og de statslige kontorer tilsammen 11 top placeringer!

Alt i alt viser disse analyser, at de offentlige arbejdspladser har gang i rigtig
mange forandringer, men tilsyneladende ikke har gjort sig klart, hvad dette
indebaerer, hvis man gnsker at bevare et godt arbejdsmiljg. Det er en god
hypotese, at de mange og darligt gennemfarte offentlige reformer koster
det danske samfund enorme summer i form af stress, fraveer, personaleaf-
gang, darlig kvalitet, lav produktivitet osv.
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Tabel 12.1

Hvordan blev andringerne gennemfort?

Der blev stillet to spargsmal om forandringernes gennemfarelse. Det ene
gik pa tilfredshed: “I hvor hej grad er du tilfreds med den made, ledelsen
har handteret forandringerne pa?”. Det andet gik pa indflydelse: “I hvor hej
grad har medarbejderne haft indflydelse pa den made, forandringerne er
blevet gennemfart pa?”.

Svarene pa disse to spargsmal fremgar af tabel 12.1.

Svarfordelingen pa de to spergsmal om henholdsvis tilfredshed med og indflydelse pa
organisatoriske forandringer.

Kun svarpersoner, der har oplevet forandringer, har svaret.

| meget | hoj I ringe | meget
hgj grad grad Delvist grad ringe grad
Tilfredshed med ledelsens handtering af forandrin- 11,7 % 29,7 % 33,1 % 15,1 % 10,5 %
gerne
Graden af medarbejder indflydelse 4,0 % 16,5 % 26,1 % 259 % 26,7 %
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Der er en halvlunken tilfredshed med ledelsens handtering af forandringer-

ne, idet ca. 40 % er tilfredse, mens 25 % er utilfredse. En tredjedel indtager
en mere neutral holdning. Hvad indflydelse angar, sa har kun 20 % oplevet
(meget) hgj grad af indflydelse, mens over halvdelen har haft lille eller ingen
indflydelse.

I figur 12.4 ser vi pa, hvordan det ser ud med tilfredshed og indflydelse
inden for de HK-omrader, hvor spgrgsmalene er mest relevante, nemlig der
hvor man har haft flest forandringer. Vi tager her udgangspunkt i de syv
omrader, hvor mindst 75 % har oplevet organisatoriske forandringer.

Figuren viser et meget klart manster med store forskelle mellem de HK-
omrader, der har oplevet de store aendringer. Der er fire grupperinger:

1. Lav tilfredshed og lav indflydelse: Skat og Luftfart har helt klart den
darligste placering. Her har man bade lav tilfredshed og lav indflydelse.

2. Lav indflydelse og middel tilfredshed. Politi/Domstole og Forsvaret. |
disse to statslige sektorer har man ogsa haft meget lav indflydelse, men
tilfredsheden er en smule hgjere end gennemsnittet for hele HK.



3. Middel indflydelse og middel tilfredshed. Kontor-Kommuner og IT-Stat.
Dette er en mere blandet gruppe, hvor man stort set ligger midt i feltet,
hvad angar indflydelse og tilfredshed. | de kommunale kontorer er
denne placering kombineret med lav forudsigelighed, hvilket ger, at
dette omrade har tacklet forandringerne darligst af de to.

4. Hayj indflydelse og hgy tilfredshed. Igen tager Post Danmark fgrertrajen
pa. Her har man gennemfart omfattende forandringer, men har kombi-
neret processen med hgj forudsigelighed, hgj indflydelse og hgj tilfreds-
hed hos medarbejderne. Post Danmark er altsa beviset pa, at dette godt
kan lade sig gere gennem en bevidst indsats.

Figur 12.4
Indflydelse og tilfredshed med forandringer.

De syv HK-omrader med mange forandringer.
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Sammenfatning og konklusioner

Dette afsnit har tydeligt demonstreret, at det store forandringspres pa det
danske arbejdsmarked ferst og fremmest finder sted i den offentlige sektor.
Og her ligger forskellige statslige omrader helt i top: Skat, politi, domstole,
forsvar, universiteter og IT. Dertil kommer to omrader med stor offentlig
regulering og indflydelse, nemlig Post Danmark og luftfart. Et enkelt kom-
munalt omrade har ogsa oplevet et stort forandringspres, nemlig de kom-
munale kontoransatte, hvilket ikke kan overraske i lyset af den kommunale
strukturreform.

Analyserne har derudover demonstreret store forskelle med hensyn til, hvor-
dan det er lykkedes at tackle de udfordringer, der altid falger i kglvandet pa
store andringer. | bunden ligger skattevaesenet og luftfart, som har oplevet
mange forandringer, men scorer lavt pa savel forudsigelighed som indfly-
delse og tilfredshed med aendringsprocessen. Ogsa forsvar, politi’/domstole,
statsligt IT og kommunerne klarer sig rigtig darligt.

Heldigvis viser disse analyser, at det godt kan lade sig ggre at gennem-
fare omfattende forandringer og samtidigt score hgjt pa forudsigelighed,
tilfredshed og indflydelse pa &endringerne. Post Danmark er det gode
eksempel, som andre forhabentlig kan laere af.
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HK er Danmarks sterste kvindeforbund, idet cirka 75 % af de over 300.000
medlemmer er kvinder. | naervaerende undersggelse, der kun omfatter
HK'ere i arbejde, er kvindeandelen tilmed helt oppe pa 79 %. | nogle af de
undersaggte HK-omrader er der oven i kebet 100 % kvinder, nemlig blandt
tandklinikassistenterne og laegesekretaererne. Ogsa i specialbutikkerne
naermer kvindeandelen sig de 100 %. Omvendt er der relativt fa kvinder
inden for IT, Grafisk Branche og Lager-Handel. Her er kvindeandelen nede
pa 20-50 %.

| dette afsnit skal vi se naermere pa de eventuelle forskelle mellem kvinders
0g maends arbejdsmiljg inden for HK's omrade. | al almindelighed er det
danske arbejdsmarked skruet sddan sammen, at kvinderne oftest befinder
sig i grupperne “lavere funktionaerer” og “ufagleerte arbejdere”, mens
maendene er i overtal blandt de “hgjere funktionaerer”, “fagleerte arbej-
dere” og "selvstaendige”. Dertil kommer en udpraeget opdeling baseret pa
kan, der ger, at kvinder dominerer inden for omsorg, sundhed, uddannelse,
barneinstitutioner m.v. Det kgnsopdelte arbejdsmarked betyder, at kvinder
normalt har et ringere psykisk arbejdsmiljg end maend. Typiske kendetegn
ved kvindearbejdet er hgjere arbejdstempo, hgjere felelsesmaessige krav,
lavere indflydelse og feerre udviklingsmuligheder. Dertil kommer, at kvinder
i reglen har stgrre risiko for at blive udsat for kraenkende adfaerd. Det er
0gsa sldet fast i mange undersggelser, at kvinder har mere stress og ud-
braendthed samt darligere sgvnkvalitet. Dertil kommer hgjere fravaer, sterre
medicinforbrug, hyppigere laegebesag osv.

Alt er dog ikke kun negativt for kvindernes vedkommende. De er for
eksempel udsat for faerre ulykker, har faerre selvmord, mindre risiko for hjer-
tekarsygdomme, faerre lungesygdomme og lever laengere end mandene.

Kvindelige og mandlige HK’eres arbejdsmiljo

| tabel 13.1 kan vi se den gennemsnitlige score pa de 24 grundlaeggende
dimensioner i det psykiske arbejdsmiljg for kvindelige og mandlige HK'ere.



Tabel 13.1
Sammenligning mellem kvinder og maend pa de 24 dimensioner i spergeskemaet.
Point mellem 0 og 100 pé alle dimensionerne.

Pa 19 dimensioner ligger maendene bedst, mens kvinderne ligger bedst pa 5 dimensioner. Fem af forskellene er pa 5 point
eller mere. De er markeret med gront.

Forskellens retning:
K: Kvinder bedst
Dimension: Kvinder Maend Difference M: Maend bedst
Arbejdsmangde 40,1 37,3 2,8 M
Arbejdstempo 57,0 55,5 1,5 M
Folelsesmaessige krav 31,4 25,7 5,7 M
Indflydelse 46,5 53,7 7,2 M
Udviklingsmuligheder 68,7 70,1 1,4 M
Mening 78,6 77,7 0,9 K
Involvering i arbejdspladsen 67,5 66,9 0,6 K
Forudsigelighed 60,3 63,0 2,7 M
Anerkendelse (belgnning) 72,1 74,6 2,5 M
Rolleklarhed 76,3 77,4 1,1 M
Rollekonflikter 35,4 38,3 2,9 K
Ledelseskvalitet 61,0 63,0 2,0 M
Social statte fra overordnede 70,1 71,7 1,6 M
Social statte fra kolleger 66,7 64,9 1,8 K
Socialt faellesskab 86,4 87,5 11 M
Jobtilfredshed 73,9 75,1 1,2 M
Arbejde-familie konflikt 26,8 25,5 1,3 M
Tillid — lodret 70,8 71,3 0,5 M
Tillid — vandret 73,5 72,0 1,5 K
Retfeerdighed 63,5 65,5 2,0 M
Selvvurderet helbred 64,1 67,5 3,4 M
Udbreendthed 30,0 25,0 5,0 M
Stress 24,2 18,7 55 M
Sgvnbesvaer 21,3 14,6 6,7 M
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Tabellen viser meget tydelige forskelle i mandenes favgr. Maendene ligger
bedst pa ikke mindre end 19 af de 24 dimensioner, der vises i tabellen. |

de fleste tilfaelde er forskellene ikke ret store, men mensteret er ikke desto
mindre krystalklart. | fem tilfaelde er forskellene “markante” dvs. pa mindst
fem point. Det drejer sig om lavere fglelsesmaessige krav, hgjere indfly-
delse, mindre udbrandthed, mindre stress og mindre sgvnbesvaer. Det er
bemaerkelsesvaerdigt, at det i hgj grad er pa de dimensioner, der handler
om psykisk velbefindende, at maendene ligger bedst.

Kvinderne scorer bedre end maendene pa fem af dimensionerne, men ingen
af forskellene er saerlig store. Det drejer sig om mere mening i arbejdet,
mere involvering i arbejdspladsen, faerre rollekonflikter, mere social statte
fra kolleger, og mere “vandret” tillid. Disse dimensioner handler overve-
jende om de relationer, der er pa arbejdspladsen. Men, som sagt, ingen

af forskellene er sa store, at de kan “maerkes af de ansatte” (dvs. pa fem
point eller mere).

Kraenkende adfaerd

Det naeste omrade, vi skal se pa, er kreenkende adfaerd. Tabel 13.2 viser
forekomsten af de fire undersggte former for kraenkende adfaerd hos
maend og kvinder i HK.

Tabel 13.2

Forekomsten af kreenkende adfaerd inden for de seneste 12 maneder hos kvinder og

maend i HK.
Form for kreenkende adfaerd: Kvinder Meend
Mobning 8,0 % 3,6 %
Sexchikane 2,4 % 0,6 %
Trusler om vold 3,6 % 1,9 %
Vold 0,7 % 0,4 %
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Igen er billedet krystalklart og i maendenes faver. Kvinderne oplever seksuel
chikane fire gange sa hyppigt som maendene og de andre former for
kraenkende adfaerd cirka dobbelt sa tit. Vi kender desvaerre ikke kraen-
kernes kan, men det er et godt gaet, at nar det drejer sig om sexchikane,
trusler og vold, er der oftest tale om en mand. Det er i hvert fald, hvad de
generelle statistikker pa feltet viser. Nar det gaelder mobning, er der hos
kvinderne ofte tale om en leder, der udagver mobningen (43,2 % af tilfael-
dene), mens denne andel er lidt mindre hos maendene (29,4 %).



Tabel 13.3

Sygemeldinger og lsegebesag

Den sidste brik i puslespillet i forbindelse med kvinders og maends trivsel er
sygemeldinger og laegebesgg i forbindelse med stress.

Sygemeldinger og leegebesog i forbindelse med stress eller psykisk arbejdsmilje inden
for de seneste 12 maneder blandt kvinder og maend i HK.

Kvinder Maend
Sygemelding pa grund af psykisk arbejdsmiljg 7.4 % 53 %
Sygemelding pa grund af stress 6,3 % 41 %
Laegebesag pa grund af stress 10,5 % 9,5 %

Tabellen viser, at bade sygemeldinger og laegebesag i forbindelse med stress
eller psykisk arbejdsmiljg i almindelighed er hyppigere hos de kvindelige
HK’ere end hos de mandlige. Nar man taenker pa de tydelige forskelle med
hensyn til bade stress, udbraendthed og sevnbesveer, er forskellene i tabel-
len overraskende sma. Imidlertid skjuler der sig en afggrende kensforskel
bag disse tal: Hos kvinderne er omkring 34 % af sygefravaeret langvarigt,
dvs. pa 4 uger eller mere. Hos maendene er denne andel helt nede pa 2 %!
Det samlede antal sygedage pa grund af stress og/eller psykisk arbejdsmiljg
er saledes langt hgjere for kvindernes vedkommende end for maendenes.

Det er en udfordring, at kvinder i langt hgjere grad end mand har langva-
rigt sygefravaer pa grund af stress eller psykisk arbejdsmiljg. Vi ved meget
lidt om, hvordan det gar disse kvinder i det videre forlgb. Hvordan bliver

de behandlet af arbejdspladsen? Hvilken form for behandling — hvis nogen
— far de hos laegen? Hvor mange af dem ender med at forlade arbejdsmar-
kedet? Hvilke tiltag ville kunne hjzelpe dem med at reducere deres psykiske
symptomer og genvinde arbejdsevnen? Vi har kun meget lidt god forskning
pa dette omrade, som for HK's vedkommende bergrer mindst 3.400 kvinder
arligt.

Sammenfatning

Der er ikke ret mange af HK's mandlige medlemmer, der arbejder inden
for de typiske “mandeomrader” som fx tung industri, landtransport eller
fiskeri. Og der er heller ikke ret mange af kvinderne, der er beskaeftiget
inden for de typiske “kvindeomrader”, sa som socialt arbejde, omsorg,
barnepasning, plejehjem osv. Man vil derfor forvente at finde begraen-
sede forskelle pa maends og kvinders arbejdsmiljg og trivsel blandt HK's
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medlemmer. Alligevel viser undersggelsen, at der er et tydeligt mgnster. Pa
naesten alle omrader ligger maendene bedre placeret. Bade nar det gaelder
de gaengse faktorer i det psykiske arbejdsmiljg, og nar det gaelder psykisk
helbred, trivsel og fravaer. Kvinderne scorer ganske vist bedre pa et par af
dimensionerne, men der er i intet tilfzelde tale om forskelle, der betyder
noget i praksis.

Nér vi sammenligner kvinder og maend i HK, finder vi falgende hovedresul-
tater:

e Kvinderne er udsat for hgjere krav og mindre indflydelse i arbejdet

e Kvinderne er oftere udsat for kraenkende adfaerd pa arbejdspladsen

e Kvinderne har vaesentligt darligere psykisk helbred

e Kvinderne har oftere fraveer og gar oftere til laegen med stress — og
specielt det lange sygefravaer er langt hyppigere blandt kvinderne

Denne undersggelse er en tvaersnitsundersggelse, hvor de undersggte altsa
ikke bliver fulgt over tid. Man kan derfor ikke bruge undersggelsen til at
pavise arsagssammenhange. Men ndr man sammenholder disse resultater
med andre undersggelser pa omradet, ser der ud til at vaere en klar forbin-
delse mellem overhyppigheden af kraenkende adfaerd, de mange psykiske
symptomer og det langvarige fravaer. Her ligger en stor udfordring til de
kommende ars arbejde med HK’ernes psykiske arbejdsmiljg.
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Af undersggelsens 1981 svarpersoner angav 14 %, at de var ledere. |
spargeskemaet blev en leder defineret naermere som en person, der har
personaleledelse som sit ansvarsomrade. Andelen af ledere var 26 % blandt
de mandlige svarpersoner og 10 % blandt kvinderne. En meget markant
forskel. | de fire HK-sektorer var andelen af ledere hgjest inden for HK HAN-
DEL (21 %), mens den var 15 % inden for HK/Stat, 12 % i HK/Kommunal
0g 10 % i HK/Privat. Ser man pa de enkelte HK-omrader, viser det sig, at
der var omkring en fjerdedel ledere inden for Specialbutikker og Kontor-
Handel, mens der var meget fa ledere inden for falgende HK-omrader:
Tandklinik-Kommuner (5 %), Laboranter-Privat (5 %), Tandklinik-Privat

(4 %) og Skat (3 %). Lederne er altsd pa ingen mader jaevnt fordelt ud over
de forskellige HK-omrader. Det store antal ledere i undersggelsen gjorde det
bade muligt og interessant at sammenligne ledernes arbejdsmiljg med de
ovrige HK eres.

| tabel 14.1 ses hovedresultaterne for lederne sammenlignet med de gvrige
HK'ere.

Det billede, der her tegnes af HK-ledernes arbejdsmiljg, er tydeligt og klart.
Lederne har hgjere krav pa alle punkter (arbejdsmaengde, arbejdstempo og
falelsesmaessige krav). Dertil kommer flere rollekonflikter og flere arbejde-
familie konflikter. Hermed viser undersggelsen et typisk billede af en leder
med mange krav og konflikter i forbindelse med sit arbejde.

Pa plussiden viser tabellen, at lederne har et spaendende og udviklende
arbejde med hgj involvering, indflydelse og mening samt et hgjt informa-
tionsniveau (forudsigelighed). Dette er et klassisk billede inden for forsk-
ningen i psykisk arbejdsmilja: Hgje krav kombineret med hgj indflydelse
kaldes normalt for et “aktivt” job. Erfaringen er, at et sadant job giver gode
muligheder for personlig udvikling og vaekst, hvis man vel at maerke har
tilstraekkelige personlige ressourcer til at kunne tackle de hgje krav. Dette
er tilsyneladende tilfzeldet for de fleste af HK-lederne, idet deres niveau for
stress, udbraendthed og sgvnbesvaer ligger en smule lavere (dvs. bedre) end
de gvrige HK'eres. Forskellene er sma, men gar alle i den “rigtige” retning
set fra ledernes synspunkt.



Tabel 14.1
Sammenligning mellem ledere og evrige HK'ere pa de 24 dimensioner i spgrgeskemaet.
Point mellem 0 og 100 pé alle dimensionerne.

Pa 17 dimensioner ligger lederne bedst. 3 af forskellene er markante (over 5 point). Markeret med grent.
P& 7 dimensioner ligger lederne darligere end de evrige HK'ere. 5 af forskellene er markante. Markeret med radt.

Forskellens retning:
Qvrige + Ledere bedst
Dimension Ledere HK'ere Difference + @vrige bedst
Arbejdsmangde 44,4 38,7 5,7 =
Arbejdstempo 61,3 55,9 54 +
Folelsesmaessige krav 38,9 28,8 10,1 +
Indflydelse 64,5 45,4 19,1 +
Udviklingsmuligheder 76,3 67,8 8,5 +
Mening 82,6 77,7 4.9 +
Involvering i arbejdspladsen 71,0 66,8 4,2 +
Forudsigelighed 66,4 60,0 6,4 +
Anerkendelse (belgnning) 75,6 72,2 3,4 +
Rolleklarhed 79,2 76,1 3,1 +
Rollekonflikter 42,0 35,0 7,0 +
Ledelseskvalitet 62,8 61,3 1,5 +
Social stgtte fra overordnede 72,8 70,0 2,8 +
Social statte fra kolleger 63,4 66,8 3,4 +
Socialt faellesskab 87,7 86,4 1,3 +
Jobtilfredshed 75,8 73,9 1,9 +
Arbejde-familie konflikt 33,0 25,5 7.5 +
Tillid — lodret 73.9 70,5 3,4 +
Tillid — vandret 69,8 73,7 3,9 +
Retfaerdighed 66,5 63,5 3,0 +
Selvvurderet helbred 68,0 64,3 3,7 +
Udbreendthed 28,2 29,1 0,9 +
Stress 22,6 23,1 0,5 +
Sevnbesvaer 18,2 20,1 1,9 +
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Tabel 14.2

Ledernes stress bliver ogsa belyst pa en anden made i undersggelsen. Der
blev nemlig spurgt om sygemeldinger og lzegebesag pa grund af stress. Her
viser det sig, at lederne gar til lzzgen med stress en smule hyppigere end
deres HK-kolleger (12 % mod 10 %). Derimod har langt feerre af lederne
haft fraveer pa grund af stress (3,8 % mod 6,2 %). Det er nok et typisk
eksempel pa sakaldt “sygenaervaer”, vi ser her: Lederne er stort set lige sa
stressede som andre, og de gar til laagen med det, men de lader det sjeeld-
nere ga ud over deres arbejde. De opfaerer sig med andre ord “loyalt og
samvittighedsfuldt”. Maske Igber de en risiko ved denne form for sygenaer-
veer. Forskning fra det danske ASUSI projekt viser i hvert fald, at man kan
risikere alvorligere sygdomme pa laengere sigt, hvis man gar pa arbejde, selv
om man ikke er rask (http://www.asusi.dk).

Et andet aspekt ved ledernes arbejdsmiljg, som ikke er daekket i tabellen,
er kreenkende adfaerd. De fire former for kraenkende adfzerd belyses i tabel
14.2.

Andelen blandt ledere og gvrige HK’ere, der har vaeret udsat for forskellige former for
kraenkende adfeerd i de seneste 12 maneder.

Form for kreenkende adfaerd: Ledere @vrige HK'ere
Mobning 6,6 % 7.1 %
Sexchikane 4,4 % 1,6 %
Trusler om vold 8,3 % 2,4 %
\Vold 2,4 % 0.4 %
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Tabellen viser et meget klart mgnster. Lederne oplever stort set lige sa
meget mobning som de evrige HK'ere: Cirka 7 % bliver mobbet i labet af
et ar. Derimod forekommer de gvrige former for kraenkende adfaerd langt
hyppigere for lederne end for deres HK-kolleger. Trusler og seksuel chikane
opleves cirka 3 gange sa ofte og vold cirka 6 gange sa ofte! Tallene er
"sma”, men der er ikke desto mindre tale om et meget overraskende re-
sultat, som laegger op til en ngjere kortlaegning af dette aspekt af ledernes
arbejdsmiljg. Volden og truslerne kommer fra kunder/borgere, hvilket ogsa i
hgj grad er tilfzeldet for ikke-lederne. Men nar vi ser pa sexchikane, finder vi
en meget stor forskel: Chikanen mod lederne kommer i 72 % af tilfaeldene
fra kunder/borgere, mens den for ikke-ledernes vedkommende naesten altid
kommer fra kollegerne. Endelig er der et klart gennemgaende traek for alle
fire former for kraenkende adfaerd: Det er ikke ledernes “underordnede”
kolleger, der star bag. lfalge ledernes besvarelser forekommer kraenkelser
fra deres egne underordnede stort set aldrig.




Man kunne forestille sig, at det hagrer med til ledernes job at skulle tackle
saerligt besvaerlige eller aggressive kunder/borgere, og at de tilfaelde af
mobning, vold og trusler, som lederne beretter om, opstar i disse vanskelige
situationer.

Konklusioner

De senere ars forskning i psykisk arbejdsmiljg har vist, at ledelseskvalitet

er en af de centrale faktorer, hvis man gnsker at opna et godt psykisk
arbejdsmiljg. Analyser af udviklingen fra den farste undersggelse af psykisk
arbejdsmiljg i 1997 til den anden i 2005 har desuden vist, at netop ledel-
seskvalitet og statte fra lederne til de ansatte var de eneste faktorer, der
udviste en positiv udvikling i de otte ar, der var gaet.

Det er ofte blevet fremhaevet, at ledelseskvalitet ikke er en egenskab ved
lederen, men en egenskab ved relationerne mellem lederen og de ansatte.
Ikke desto mindre er lederen ogséa et menneske, der ligesom andre ansatte
er afhaengig af at have et godt arbejdsmiljg for at kunne trives og fungere.
Ledernes arbejdsmilja er derfor ekstra vigtigt: Hvis det er godt, nyder bade
lederne og de ansatte godt af det.

Denne undersggelse synes at vise, at lederne har et udviklende og spaen-
dende arbejde, men at kravene og konflikterne er lige lovligt hgje. Dertil
kommer kraenkende adfaerd i form af chikane, trusler og vold fra kunder
eller borgere. Der ser ud til at vaere behov for to strategier. Dels skal man
klzede lederne pa til at imgdekomme de krav og udfordringer, der harer

til lederjobbet. Det handler blandt andet om at vaere god til konfliktlas-
ning, kommunikation og samarbejde. Eller med andre ord, om at udvikle
ledernes sociale intelligens. Og dels ma man ga ind og se ngjere pa kravene
til lederne. Det er for eksempel et faresignal, at HK-lederne bade ligger hgijt
med hensyn til arbejdsmangde og arbejdstempo. Det er ikke nogen sund
cocktail. Man bliver ikke en bedre leder af at arbejde hardt, laenge og hur-
tigt, men ved at skabe resultater gennem sine medarbejdere. Hvis lederne
ger det, vil de ogsa fa mere tid og energi til familien.
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Som naevnt i kapitel 2 kan man se pa det psykiske arbejdsmiljg pa to
mader: Man kan fokusere pa risikofaktorer, som gger risikoen for stress,
sygdom, fravaer osv. Lgsningen er den traditionelle inden for arbejdsmil-
joteenkningen, nemlig at reducere eller fierne disse faktorer. Indsatsen er
reaktiv og bagudrettet. Det langsigtede mal er at fa fiernet de forhold, der
skader de ansatte. Den anden tilgang gar ud pa at se fremad og udvikle
bade arbejdet og arbejdspladsen i en retning, som skaber arbejdsglaede,
udvikling, kvalitet og produktivitet. Altsa en proaktiv indsats, hvor gevinsten
ikke blot er mangel pa sygdom, men langt bredere og mere omfattende.

Det siger naesten sig selv, at der kan vaere behov for begge tilgange, nar der
skal skabes gode og sunde arbejdspladser. | dette afsluttende kapitel ser vi
farst pa de negative faktorer i HK'ernes arbejdsmiljg, der ber “fjernes eller
reduceres” og dernaest pd potentialer og udfordringer.

Risikofaktorer og risikogrupper

Mobning, chikane, trusler og vold

Nar man ser, hvor mange HK’ere der udsaettes for kreenkende adfeerd, ser
tallene maske ikke sa alarmerende ud. (Mobning 7 %, Trusler 3,2 %, Sex-
chikane 2 %, Vold 0,7 %). Men i praksis betyder disse tal, at over 25.000
HK’ere hvert ar udsaettes for kraenkende adfeerd. Dertil kommer, at man
ved, at konsekvenserne for den kraenkede ofte er alvorlige og langvarige.
Her er med andre ord en “risikofaktor”, der ber reduceres mest muligt hur-
tigst muligt. Det optimale niveau er nul. Desvaerre viser nationale data, at
udviklingen i de seneste ar er gaet i den forkerte retning. Denne udvikling
saetter en tyk streg under formuleringen “Vi er hinandens arbejdsmiljo”.
Arbejdsmiljget er ikke blot noget, vi “udsattes for”, men noget, som

alle bidrager til. Ved at acceptere eller se gennem fingre med kraenkende
adfaerd medvirker man til at @ge disse alvorlige arbejdsmiljgproblemer. HK
har allerede arbejdet systematisk pa omradet i en del ar. Forhdbentlig kan
rapportens resultater inspirere til en fornyet indsats.

Forandringspres

Man siger, at “det eneste konstante er forandringer”, og denne undersg-
gelse bekrafter i hgj grad dette udsagn. Hele 63 % af HK'erne har oplevet
betydningsfulde forandringer inden for de seneste to ar. Denne andel svarer
udmeerket til andre undersggelser pa omradet. Men der er rigtignok forskel
pa andelen, ndr man ser na&rmere pa HK's sektorer og omrader. Blandt de



offentligt ansatte har 75 % oplevet forandringer, og i skattevaesenet og
politi/domstole drejer det sig om naesten 90 %. | HK HANDEL har 50 %
oplevet organisatoriske forandringer, og allerlavest ligger supermarkederne
med kun 40 %. Undersggelsen viser med andre ord, at forandringspresset
er meget ulige fordelt.

Man fremstiller ofte de stadige forandringer som et vilkar, som de ansatte
lige sa godt kan vaenne sig til. Der er naturligvis et element af sandhed i
dette, men man overser ofte tre ting.

For det farste, at der i mange organisationer simpelthen er for mange
forandringer. Nar man ser pa forandringerne i tilbageblik, kan man se, at
mange af dem var skadelige, overfladige og spild af tid.

For det andet, at forandringer er meget kraevende, bade med hensyn til
tid og andre ressourcer. Det er i reglen sadan, at man undervurderer de
organisatoriske, psykologiske, sociale og gkonomiske omkostninger, der er
forbundet med forandringsprocesser.

Qg for det tredje, at forandringer kan gennemfares pa mange forskellige
mader. En god forandringsproces er en, hvor man har taenkt over de seks
guldkorn:

¢ Indflydelse. Har de ansatte veeret hgrt? Har man taget ideer fra dem
alvorligt? Har den enkelte haft indflydelse pa egne forhold?

e Mening. Har man forklaret formalet med forandringen? Star formalet
i det hele taget klart for beslutningstagerne? Har den enkelte faet en
meningsfuld rolle i forandringsprocessen?

* Anerkendelse. Sarger man for, at de ansattes indsats i forandringspro-
cessen belgnnes og anerkendes? Husker man den indsats, folk gjorde i
den gamle organisation, eller er fortiden glemt?

e Social stette. Bliver der givet hjzelp og stette til dem, der evt. mister
deres arbejde? Husker man at stette dem, der oplever utryghed, usik-
kerhed og prestigetab i forbindelse med andringen?

e Forudsigelighed. Giver man de rigtige informationer pa det rigtige tids-
punkt? Sgrger man for, at de ansatte kan na at forberede sig pa den nye
tilstand? Bade mentalt og praktisk? Er man sikker pa, at informationerne

ikke blot er tilgaengelige, men ogsa forstas og bruges?

* Krav. Afsaetter man de relevante ressourcer til forandringsprocessen?
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Anerkendes det, at en forandring i sig selv udger et krav? Er man
opmaerksom pa, at medarbejderne er forskellige og ikke lige robuste i
forbindelse med forandringer? Hvad der er en mulighed for den ene,
kan veere en trussel for den anden!

Det geelder altsd her som pa sa mange andre af livets omrader: Det er ikke
det, at man gennemfarer forandringer, men maden man ger det pa, der er

vigtig!

Undersggelsen understreger, at organisatoriske forandringer kan gennem-
fares pa mange mader. Skattevaesenet kommer klart ud som et omrade
med mange forandringer, men med ringe indflydelse og lav tilfredshed

hos de ansatte. Ogsa politi/domstole og de kommunale kontorer udviser
darlige resultater i denne sammenhang. | den modsatte ende finder vi Post
Danmark, hvor man har haft mange forandringer, men hvor de ansatte
udtrykker tilfredshed med gennemfgarelsen. Dette er bemaerkelsesvaerdigt

i lyset af den meget omfattende modernisering, man har vaeret igennem.
De traditionelle ydelser med breve, pakker og giro er pa ret fa ar reduceret
til en brgkdel, og antallet af postkontorer er drastisk reduceret samtidig
med, at man har startet 650 nye postbutikker op. N@gleordene har vaeret
abenhed, involvering, dialog og respekt, og det ser ud til, at man har efter-
levet disse principper i praksis. Dog skal man naturligvis vaere opmaerksom
pa, at de medarbejdere, der har mattet forlade Post Danmark i forbindelse
med tilpasningen til de nye markedsvilkar, jo ikke er med i undersggelsen.
Resultaterne for Post Danmark omfatter jo kun de medlemmer, der fortsat
er beskaeftiget i koncernen.

Langtidssygdom hos kvindelige medlemmer

Rapportens analyser af kansforskelle mellem mandlige og kvindelige
HK'eres arbejdsmiljg og velbefindende fandt i det store og hele de ventede
forskelle, idet maendene har det bedste arbejdsmiljg, mens kvinderne har
mest stress. Pa et enkelt omrade var resultaterne dog naermest chokerende.
Det viste sig nemlig, at 34 % af kvindernes stressbetingede sygefravaer var
langvarigt (4 uger eller mere) mod kun 2 % hos maendene. Alt i alt havde
kvinderne haft langvarigt stressbetinget fraveer 24 gange sa hyppigt som
maendene! | absolutte tal handler dette om 3.455 kvindelige HK'ere og 37
mandlige i lgbet af et ar.

Vi ved, at langvarigt sygefraveer gger risikoen for udstgdning fra arbejds-
markedet, hvilket i sig selv er et stort problem bade for samfundet og den
enkelte. Men vi ved ikke ret meget om, hvad der skal til for at fastholde
disse kvinder med psykiske symptomer pa arbejdsmarkedet. | gjeblikket er
hele indsatsen i forhold til disse kvinder kendetegnet ved at veere tilfldig,
planlgs og ineffektiv. De stress-ramte gar fra den ene behandler til den



anden uden nogen ordentlig koordinering, og uden at nogen egentlig ved,
hvad der hjzlper. | fremtiden bliver det ikke fravaer, men udst@dning fra
arbejdsmarkedet, der bliver det helt store problem i lyset af udviklingen i
arbejdsstyrken. Konklusionen ma derfor vaere, at vi her har et problemom-
rade, hvor vi ikke har behov for hurtig handling, idet vi simpelthen ikke ved,
hvad der virker. Der er derimod brug for forskning og systematiske forsagg
for at kunne hjaelpe disse mange kvinder med at blive pa arbejdsmarkedet.

Risikogrupper: HK-omrader i den tunge ende

Undersggelsen peger klart pa, at nogle fa af HK's omrader hgrer til i den
"tunge ende”. Overordnet set drejer det sig om kommunerne, regionerne
og staten, der pa de fleste omrader klarer sig darligere end HK HANDEL og
HK/Privat. | den offentlige sektor er det specielt de kommunale og regio-
nale kontorer, laegesekretaererne pa hospitalerne, politi/domstole, forsvaret
og skattevaesenet, der har mange bundplaceringer. Dertil kommer nogle
private omrader, nemlig Transport-Turisme, Grafisk Branche og Organisatio-
ner. Man kan studere dette mgnster naermere i Bilag 4 bagerst i rapporten. |
de nzevnte brancher og omrader er der behov for en energisk indsats for at
forbedre forholdene pa savel virksomhedsniveau (”de tre diamanter”) som
pa afdelings- og jobniveau (”de seks guldkorn”). Rapporten kan forhdbent-
lig meduvirke til at saette fokus pa de naevnte omrader.

Potentialer og udfordringer

Meget tyder pa, at Danmark i de kommende ar vil komme til at sta over
for nogle meget betydelige udfordringer: Underskud pa statsbudgettet,
demografisk ubalance med mange aeldre og for fa i den arbejdsfere alder,
faldende produktivitet, problemer med at rekruttere og fastholde arbejds-
kraft i den offentlige sektor, et stigende antal varigt udstgdte fra arbejds-
markedet og et stigende pres pa flere og bedre offentlige ydelser. Dertil
kommer, at fagbevaegelsen er i medlemskrise, idet iseer LO-forbundene
oplever faldende medlemstal. Denne manglende tilslutning til fagbevaegel-
sen kan pa laengere sigt saette den danske aftalemodel under pres.

Nar man ser pa alle disse tendenser pa én gang, ser det naermest ud til,

at de forstaerker hinanden, og det kan vaere vanskeligt at formulere klare
lgsningsforslag. | de senere ar har en raekke kommissioner fremkommet
med forslag til lgsninger pd mange af de naevnte problemer, men det har
hver gang vist sig, at der fra politisk hold ikke var vilje og/eller evne til at
anvende de ngdvendige midler. Man behgver blot at taenke pa familiekom-
missionen, velfaerdskommissionen og arbejdsmarkedskommissionen.

Et af de pafaldende traek ved hele denne situation er, at ingen har foreslaet
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forbedringer af det psykiske arbejdsmiljz eller af virksomhedernes sociale
kapital som en del af den ngdvendige medicin. | det felgende argumen-
teres der for, at sddanne forbedringer maske kan vise sig at veere lidt af et
columbusaeg.

Argumentationen hviler ikke alene pa resultaterne af naervaerende under-
s@gelse, men ogsa i hgj grad pa gennemgangen af den internationale forsk-
ning om psykisk arbejdsmiljs og produktivitet, der offentliggares samtidigt
med denne rapport.

Social kapital

| hvidbogen om virksomhedernes sociale kapital defineres denne som kom-
binationen af samarbejdsevne, tillid og retfaerdighed. Den internationale
forskning har vist, at virksomheder med hgj social kapital ikke alene har
motiverede og tilfredse medarbejdere, men ogsa lavere fravaer og persona-
leomsaetning samt hgjere produktivitet og skonomisk overskud. | Danmark
har de 50 "bedste arbejdspladser”, som scorer hgijt pa social kapital, et
gennemsnitligt sygefravaer pa 2,4 %!

| denne undersggelse er der fokuseret pa dimensionerne tillid og retfaerdig-
hed (kapitel 7), og analyserne viser to ting: For det farste kniber det mange
steder, hvad retfaerdighed angar. For eksempel er der blandt samtlige
HK’ere 60 %, der mener, at arbejdsopgaverne fordeles retfeerdigt, 51 %,
der mener, at alle forslag fra de ansatte behandles serigst fra ledelsen, og
53 %, der mener, at konflikter lgses retfaerdigt. Her er med andre ord “god
plads til forbedring”.

Og for det andet er der en reekke omrader inden for HK, hvor man har en
temmelig darlig placering bade pa tillid og retfeerdighed. Det geelder for
Transport-Turisme, Luftfart, @vrige-Medier og Kontor-Kommuner. Ogsa
Forsvaret og Politi/Domstole ligger i den tunge ende pa dette felt. Inden for
alle disse HK-omrader ligger der mange potentielle gevinster og venter p3,
at man gar i gang med at fokusere pa arbejdspladsens sociale kapital.

Servicearbejdet

Et af de centrale kendetegn ved HK'ernes arbejde er, at langt de fleste
arbejder med service af den ene eller anden slags, mens kun fa arbejder
direkte med borgere eller inden for den materielle produktion. HK’ernes
service retter sig bade mod kolleger og kunder. | begge situationer er det
afgerende, at HK'eren formar at skabe veerdi for kunden. Dette kraever en
dobbelt kompetence hos HK'eren, nemlig at hun bade har de faglige kom-
petencer, der skal til (fx varekundskab eller sproglige faerdigheder) og evner
at afleese kundens behov (hvilket kraever empati og kommunikative evner).



Den internationale litteratur har vist, at ansatte, der har stor indflydelse pa
deres arbejde og samtidig stor rolleklarhed og anerkendelse, er klart bedre
til at skabe vaerdi for kunden og dermed hgjere kundetilfredshed. Og ikke
nok med det — der skabes ogsa hgjere kundeloyalitet, og loyale kunder har
tre egenskaber: De er trofaste, de kaber mere end andre kunder, og de
anbefaler virksomheden til andre. Det samlede resultat er, at virksomheder
med godt psykisk arbejdsmiljg har hgjere produktivitet og gkonomisk over-
skud. (En af de mest populzere teorier pa omradet hedder da ogsa " The
Service Profit Chain”).

| Danmark har der i de senere ar veeret faldende produktivitet — maske
iseer inden for servicesektoren. Det er derfor oplagt at ga i gang med at
@ge produktivitet og konkurrenceevne ved at satse systematisk pa at skabe
udviklende job med hgj indflydelse og hgj rolleklarhed.

Den offentlige sektor

Den offentlige sektor har i de senere ar vaeret kendetegnet af “de fire
plager”: 1. For mange og for darligt gennemfarte forandringer. 2. For lidt
tid til kerneydelsen. 3. For meget dokumentation, evaluering, kontrol og
registrering. 4. Stadigt mere besveerlige, kraevende og voldelige borgere.
Denne rapport bekraefter billedet af en offentlig sektor, hvor der i hgj grad
er problemer med det psykiske arbejdsmilja.

Den offentlige sektors darlige handtering af forandringer er allerede naevnt
ovenfor. | denne sammenhaeng er der grund til at fremhaeve den udbredte
brug af kontrol, dokumentation og evaluering, som dels er tidskraevende,
og dels giver et umiskendeligt signal om mistillid til de ansatte. Det er
bemaerkelsesvaerdigt, at kun ét offentligt omrade — Kontor-Stat — ligger i
"top fem”, hvad tillid mellem ledelse og medarbejdere angar, og at ingen
offentlige omrader ligger i “top fem”, hvad tillid mellem de ansatte angar.
Det samme gzelder for retfeerdighed: Ingen offentlige omrader ligger i “top
fem”. (Se Bilag 4).

Sa leenge de offentlige arbejdspladser er gennemsyret af “de fire plager”,

er det op ad bakke for de mange hardt arbejdende og dygtige ledere i den
offentlige sektor. Der er behov for andet end gode hensigtserklaeringer fra
bade landspolitikerne og de lokale politikere, hvis situationen for alvor skal
vendes. Til gengaeld er der store potentielle gevinster ved at gere det!

Arbejdsstyrken - rekruttering og fastholdelse

| de senere ar har der vaeret meget stor interesse for sygefravaeret pa det
danske arbejdsmarked. Der har vaeret igangsat storstilede kampagner, be-
vilget store belgb til projekt- og forskningsmidler, vedtaget ny lovgivning og
formuleret fravaerspolitikker pa en lang raekke arbejdspladser. Hele denne
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store opmaerksomhed og indsats er bemaerkelsesvaerdig i lyset af det for-
hold, at fravaeret i Danmark er moderat i forhold til fraveeret i mange andre
lande, samt at fravaeret har vaeret konstant i de sidste 20-30 ar.

Det bliver i stigende grad klart, at det ikke er fraveeret, men rekruttering,
fastholdelse og udstgdning, der er de store udfordringer. Bade for den
enkelte arbejdsplads og for samfundet som sadan.

For de enkelte virksomheder er det af afggrende betydning, at man kan
rekruttere de rigtige medarbejdere og fastholde dem. At mangle og/eller
miste kvalificerede medarbejdere koster store belgb. At miste en erfaren og
betroet medarbejder vil i de fleste tilfaelde koste mange hundrede tusinde
kroner i udgifter til nyansaettelse, oplaering og manglende produktivitet.
Ofte vil en personaleomsaetning pa mere end 10 % vaere langt dyrere end
et fravaer pa 1-2 % over gennemsnittet.

For samfundet som helhed har manglende rekruttering og fastholdelse
store omkostninger. Dels gar det ud over kvalitet og produktivitet i den
offentlige sektor, nar der fx mangler sygeplejersker, lzerere eller SOSUer.
Og dels medfarer det store udgifter for den offentlige sektor, at stadigt
flere er permanent udstedte pa grund af svigtende helbred eller manglende
arbejdsevne.

Et godt arbejdsmiljg har i denne sammenhang en dobbelt effekt. Dels er
der flere, der kan og vil arbejde — oven i kgbet i flere ar af deres liv. Og
dels vil der vaere faerre pa passiv forsgrgelse. Der vil altsa vaere flere om at
forsarge faerre i stedet for omvendt. Igen en win-win situation.

Afslutning

Der er naturligvis stort overlap mellem de “brikker til et puslespil”, der er
skitseret her. Det interessante er imidlertid, at brikkerne passer sammen.
En systematisk indsats for at fremme udviklende job med hgj indflydelse i
virksomheder med hgj social kapital vil have en lang raekke hidtil oversete
positive effekter for den enkelte, for virksomhederne og for samfundet.

Denne konklusion blev for nyligt understreget, da en international konsu-
lentvirksomhed (Regus Group) kom med en rapport baseret pa interviews
med over 1000 internationale virksomhedsledere (The workplace of the
future). Heri kunne man laese, at “Om 10 ar vil arbejdslivet, som vi kender
det i dag, fremsta som noget fra oldtiden”. “I fremtiden kommer man

selv til at bestemme, hvorndr og hvor man vil arbejde — og arbejdsstyrken
bliver mere forandringsparat. Undersggelsen viser ogsa, at verdens farende



virksomheder gar i retning af helt nye arbejdsmodeller baseret pa tillid

og sociale netvaerk”. Konklusionen pa samtalerne med de internationale
virksomhedsledere er med andre ord den samme som denne rapports
konklusion: Lasningen bestar i udviklende arbejde pa virksomheder med haj
social kapital.
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A. HK HANDEL

Her bringes en oversigt, hvor man dels kan se, hvad medlemmerne af de forskel-
lige omrader inden for HK er beskaeftiget med og dels, hvordan de vigtigste
resultater fra undersagelsen ser ud for de enkelte omrader. Det omtrentlige antal
medlemmer i arbejde angives ogsa.

1. Supermarkeder

2. Specialbutikker

3. Kontor-Handel
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Disse medlemmer arbejder i supermarkeder. Arbejdet bestar i kundebetjening,
kassebetjening, intern transport af varer, vareopsatning, oprydning i butikken osv.
Enkelte arbejder desuden med bestilling af varer.

Antal: Ca. 7.500 medlemmer i arbejde.

Plusser: Denne gruppe ligger i toppen pa 5 omrader: Lav arbejdsmaengde, hgj
forudsigelighed, hgj ledelseskvalitet, hgj “lodret” tillid og hgj "vandret” tillid.

Minusser: Pa fire dimensioner ligger man i bunden: Fa& udviklingsmuligheder, lav
mening i arbejdet, lav involvering i arbejdspladsen og hgj udbraendthed. Dertil
kommer, at man ligger hgjt p4 bade mobning (9,8 %) og sexchikane (8,2 %).

Samlet: Samlet set ligger man i den gode ende i denne undersggelse, men bil-
ledet skaemmes af den hgje forekomst af de to former for kraenkende adfaerd.

Denne gruppe arbejder i specialbutikker som fx boghandlere, bagere, optikere,
isenkramforretninger, kosmetikforretninger osv. Tejbutikker er ikke omfattet af
denne gruppe.

Antal: Ca. 2.100 medlemmer i arbejde.

Plusser: Specialbutikkerne ligger i top fem pa ikke mindre end 18 faktorer: Lav
arbejdsmaengde, hej indflydelse, hgj involvering i arbejdspladsen, hgj forudsigelig-
hed, hgj anerkendelse, fa rollekonflikter, hgj ledelseskvalitet, hgj social statte fra
overordnede, hgj social statte fra kolleger, godt socialt faellesskab, hgj jobtil-
fredshed, lav arbejde-familie konflikt, hgj “lodret” tillid, hgj “vandret” tillid, hgj
retfeerdighed, lav udbraendthed, lav stress og lavt sgvnbesveer.

Minusser: Der er et enkelt minus, nemlig et lavt niveau for udviklingsmuligheder
i arbejdet.

Samlet: Alt i alt er der tale om et fremragende resultat. Undersggelsens bedste!

Gruppen arbejder med administrativt arbejde inden for alle typer af arbejdspladser
inden for HK HANDEL's omrade. Der er altsa normalt ikke tale om kundebetje-
ning.

Antal: Ca. 5.500 medlemmer i arbejde.

Plusser: Der er ingen top-placeringer for denne gruppes vedkommende.



4. Lager-Handel

5. @vrige-Handel

B. HK/Kommunal

Minusser: Der er kun én enkelt bund-placering, idet gruppen ligger lavt med
hensyn til social statte fra kolleger.

Samlet: Man ligger omkring HK-gennemsnittet pa stort set alle felter. Ingen
anden gruppe i HK har s@ mange gennemsnitsplaceringer.

Omfatter alle medlemmer, der arbejder pa et lager. Arbejdet bestar overordnet i at
handtere de varer, der kommer pa lageret. Ud fra bestillinger fra butikker udtages
varer fra lageret og samles pa vogne eller paller alt efter starrelsen pa varerne.
Arbejdsgangen er forskellig alt efter, hvilken type af lager der er tale om.

Antal: Ca. 2.100 medlemmer i arbejde.

Plusser: Gruppen ligger i den gode ende pa seks dimensioner: Lave fglelsesmaes-
sige krav, fa rollekonflikter, fa arbejde-familie konflikter, lav udbraendthed, lav
stress og lavt sgvnbesvaer. Det kan yderligere naevnes, at slet ingen rapporterer om
seksuel chikane.

Minusser: Man ligger til gengzeld i bunden pa fire felter: Lave udviklingsmulighe-
der, lav mening i arbejdet, lav involvering i arbejdspladsen og lav anerkendelse.

Samlet: Samlet set ligger gruppen lidt over middel for HK. Specielt bgr man
bemaerke det lave niveau for stress, udbraendthed og sgvnbesveer, hvilket alt i alt
indikerer hgjt psykisk velbefindende.

Gruppen omfatter alle gvrige butiksomrader inden for HK HANDEL. Der er tale om
bade store og sma butikker lige fra stormagasiner til tajbutikker, skobutikker, guld-
smede, sma kgbmaend osv. Medlemmerne arbejder typisk med kundebetjening,
salg, opsaetning af varer og indkab.

Antal: Ca. 29.200 medlemmer i arbejde.

Plusser: Denne gruppe har top-placeringer pa ikke mindre end syv dimensioner:
Lav arbejdsmaengde, lavt arbejdstempo, hgj forudsigelighed, god social statte fra
kolleger, godt socialt feellesskab, hgj “vandret” tillid og hgj retfaerdighed.

Minusser: Der er to "rgde felter”: Arbejde-familie konflikt og udbraendthed.

Samlet: Gruppen ligger bedre end gennemsnittet for HK. Specielt bar man
bemaerke det gode niveau for det kollegiale sammenhold (social statte og socialt
faellesskab). Det hgrer med til dette billede, at niveauet for mobning er meget lavt
(1,7 %). Alt i alt et fint resultat for en stor HK-gruppe.

6. Kontor-Kommuner

Disse medlemmer beskaeftiger sig med alt administrativt arbejde pa rddhuse samt
i kommunale skoler og institutioner. De yder service over for borgerne, ligesom
mange af dem ogsa er myndighedsudgvere. Der kan fx vaere tale om sagsbe-
handlere, frontpersonale i borgerservice, gkonomimedarbejdere, ansatte i lgn- og
personaleafdelinger, it-medarbejdere og ansatte inden for miljg og teknik.

Antal: Ca. 27.700 medlemmer i arbejde.

Plusser: Der er ikke fundet plusser i forbindelse med denne gruppes psykiske
arbejdsmilje.
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7. Tandklinik-Kommuner

8. Kontor-Regioner

9. Laegesekretaerer
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Minusser: Der er ikke mindre end 12 dimensioner, hvor denne gruppe ligger me-
get darligt. Det drejer sig om lav forudsigelighed, lav anerkendelse, lav rolleklar-
hed, lav social statte fra kolleger, darligt socialt faellesskab, lav jobtilfredshed, hgj
arbejde-familie konflikt, lav “lodret” tillid, lav “vandret” tillid, hgj udbraendthed,
hgj stress og hgjt sevnbesvaer. Dertil kommer, at 10,3 % har oplevet mobning
inden for det seneste ar.

Samlet: Dette er en af undersggelsens helt store negative overraskelser. Det

er tydeligt, at problemerne for denne gruppe ikke er job-relaterede (som fx lav
indflydelse eller fa udviklingsmuligheder), men haenger sammen med ledelse

og samarbejde i det daglige. Specielt er det bemaerkelsesvaerdigt, at det star sa
skidt til med bade den sociale kapital, med det kollegiale samarbejde og med det
psykiske velbefindende. Endelig har gruppen vaeret udsat for store organisatoriske
forandringer uden de ngdvendige informationer fra ledelsen.

Gruppen beskaeftiger sig med klinikassistentarbejde pa de kommunale tandklinik-
ker. Man assisterer tandlaegerne ved behandlingerne, udfarer selvstaendigt profy-
laktisk arbejde og varetager de administrative og gkonomiske funktioner.

Antal: Ca. 600 medlemmer i arbejde.

Plusser: Tandklinikassistenterne i kommunerne ligger i toppen pa otte dimensio-
ner: Hgj indflydelse, hgj mening i arbejdet, hgj involvering i arbejdspladsen, hgj
ledelseskvalitet, hgj social stette fra overordnede, hgj social statte fra kolleger, lav
arbejde-familie konflikt og lav udbraendthed.

Minusser: P4 to omrader ligger man i bunden sammenlignet med resten af HK:
Haje falelsesmaessige krav og hgjt savnbesvaer.

Samlet: Alt i alt ligger denne gruppe helt klart i den gode ende i undersggelsen.
De folelsesmaessige krav kan sagtens haenge sammen med “vanskelige” patienter
(barn) og muligvis ogsa klager fra foraeldre m.v. Umiddelbart er det ikke let at
forklare sgvnbesvaeret hos tandklinikassistenterne.

Gruppen omfatter medarbejdere pa regionshovedkontorerne, hospitaler og insti-
tutioner. Der kan vaere tale om sagsbehandlere, administrative medarbejdere samt
personale inden for gkonomi, personale og IT.

Antal: Ca. 7.400 medlemmer i arbejde.
Plusser: Der er ikke registreret ét eneste plus for denne gruppe.

Minusser: Der er syv bundplaceringer: Hgj arbejdsmaengde, hgjt arbejdstempo,
lav social statte fra overordnede, lav social stette fra kolleger, darligt selvvurderet
helbred, hgj stress og hgjt savnbesvaer. Oven i dette kommer s, at andelen af
ansatte, der har oplevet mobning, er hgj (9,1 %).

Samlet: Ogsa denne gruppe af kontoransatte har et overraskende darligt psykisk
arbejdsmiljg. Alt i alt er der stort arbejdspres, darlig social stgtte og darligt psykisk
helbred. Et meget negativt billede.

Laegesekretaererne arbejder hovedsageligt pa landets sygehuse, men ogsé i be-
graenset omfang pa specielle institutioner. Gruppen beskaeftiger sig med patient-
administration, patientmodtagelse, journalskrivning og evrige servicefunktioner
over for savel patienter som laeger og sygeplejersker.

Antal: Ca. 4.000 medlemmer i arbejde.

Plusser: Der er ingen plusser.



10. @vrige-Kommuner

C. HK/Privat

Minusser: Der er seks bundplaceringer: Hgj arbejdsmaengde, hgjt arbejdstempo,
hgje folelsesmaessige krav, lav indflydelse, mange rollekonflikter og hgijt stress
niveau. Dertil kommer, at mange har oplevet mobning det seneste ar: 8,4 %.

Samlet: Ogsa denne gruppe af offentligt ansatte har et darligt psykisk arbejds-
miljg. Kombinationen af meget hgjt arbejdspres og lav indflydelse er den klassiske
opskrift pa stress. Laegesekretaererne er ofte en "overset” gruppe pa sygehusene.

Denne gruppe omfatter bl.a. medarbejdere ansat i Frederiksbergs og Kgbenhavns
kommuner, hvor der tidligere var saerlige overenskomster. En anden stor gruppe
er administrativt og it personale ansat ved KMD, som har egen overenskomst.
Medarbejderne ved Frederiksbergs og Kgbenhavns kommuner er hovedsageligt
beskaeftiget med administrative funktioner.

Antal: Ca. 10.100 medlemmer i arbejde.

Plusser: Der er tre gode placeringer: Gode udviklingsmuligheder, hgj mening i
arbejdet og hgj involvering i arbejdspladsen.

Minusser: Pa to omrdader ligger gruppen i bunden: Hgj arbejdsmaengde og
mange rollekonflikter.

Samlet: Alt i alt ligger man lidt over middel. Gruppens profil ligner ledernes: Hgje
krav og rollekonflikter kombineret med et godt job.

11. Laboranter-Privat

12. Post Danmark

Denne gruppe bestar af Dansk Laborant-Forenings medlemmer af Branchesek-
tion Produktion. Disse medlemmer arbejder som laboranter inden for det private
omrade.

Antal: Ca. 4.800 i arbejde.

Plusser: Ligger i "top fem” pé ikke mindre end 8 dimensioner: Lave falelsesmaes-
sige krav, hgje udviklingsmuligheder, hgj anerkendelse, hgj rolleklarhed, lave rol-
lekonflikter, hgj social statte fra overordnede, lav stress og lavt savnbesvzer.

Minusser: Eneste minus for denne gruppe er, at 12,5 % angiver, at de har oplevet
at blive mobbet inden for de seneste 12 maneder. Dette er den tredje hgjeste
andel inden for HK.

Samlet: Alt i alt har denne gruppe et meget flot psykisk arbejdsmilje. Resultatet er
noget bedre end for de statslige laboranter.

Denne gruppe udgares af Post og Kommunikations medlemmer inden for
Branchesektion Produktion. Der er tale om ledere, administrative medarbejdere
og salgsassistenter. De sidstnaevnte arbejder med kundebetjening mv. i Post Dan-
marks indleveringspostkontorer.

Antal: Ca. 2.600 i arbejde.

Plusser: Ligger i "top fem” pa hele 8 dimensioner. Det drejer sig om fglgende:
Hgj forudsigelighed, hgj anerkendelse, hgj rolleklarhed, hgj ledelseskvalitet, godt
socialt faellesskab, hgj jobtilfredshed, hgj retfaerdighed, godt selvvurderet helbred.
Ligger seerlig flot pa temaerne "anerkendende ledelse” og "arbejdsglaede”. Har
0gsa meget fine resultater i forbindelse med gennemferelsen af organisationsfor-
andringer.

Minusser: Der er ikke fundet et eneste minus for denne gruppe.
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13. @vrige-Produktion

14. Service-Privat

15. Grafisk Branche
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Samlet: Resultatet er meget flot. Det ser ud til, at man har magtet at gennemfare
en moderniseringsproces pa en made, som har styrket det psykiske arbejdsmilje.
Denne gruppe hgrer til i den absolutte top inden for HK's omrade.

Denne gruppe bestar af de medlemmer inden for Branchesektion Produktion, som
ikke er medlemmer af Dansk Laborant-Forening eller Post og Kommunikation.
Medlemmerne arbejder med administrative opgaver, bl.a. lgn og bogholderi pa
private produktionsvirksomheder.

Antal: Ca. 21.000 i arbejde.

Plusser: Gruppen ligger i toppen pa tre felter: Lave felelsesmaessige krav, hgj
jobtilfredshed og lav udbraendthed.

Minusser: Der er ingen minusser for denne gruppe.

Samlet: Alt i alt et meget flot resultat. Specielt ligger gruppen fint med hensyn til
den samlede arbejdsglaede.

Denne gruppe er medlemmer af Branchesektion Privat Service, som er beskaefti-
get med administrativt arbejde inden for en meget lang raekke virksomhedstyper
fx advokatkontorer, Falck, bedemaend, call centre, boligforeninger, Arbejdernes
Landsbank, ALKA, revisionsfirmaer mm.

Antal: Ca. 20.500 medlemmer i arbejde.
Plusser: Der er ikke observeret nogen plusser for denne HK-gruppe.

Minusser: Gruppen ligger i bunden pa to dimensioner: Jobtilfredshed og “vand-
ret” tillid, altsa tillid mellem de ansatte. Dertil kommer en hgj rapportering af savel
sexchikane som mobning.

Samlet: P4 de fleste omrader ligger gruppen teet ved gennemsnittet for HK, men
der er nogle grimme minusser, som handler om forholdet mellem de ansatte,
nemlig chikane, mobning og manglende gensidig tillid.

Denne gruppe bestdr af de medlemmer inden for Branchesektion IT, Medie og
Kommunikation, som arbejder direkte med den grafiske produktion, dvs. trykkere,
trykkeriarbejdere, bogbindere, bogbinderiassistenter, serigrafer, tegnere/grafikere,
grafikere og mediegrafikere, men ikke grafiske funktionaerer med administrativt
arbejde.

Antal: Ca. 6.300 medlemmer i arbejde.

Plusser: Der er registreret tre “top fem placeringer”: Lavt arbejdstempo, lave
folelsesmaessige krav og lavt stress niveau.

Minusser: Der er hele syv bundplaceringer for denne gruppe: Lav indflydelse, lave
udviklingsmuligheder, lav mening i arbejdet, lav ledelseskvalitet, lav social statte
fra overordnede, lav social statte fra kolleger og lav lodret tillid. Dertil kommer, at
8,8 % har vaeret udsat for mobning pa arbejdspladsen.

Samlet: Alt i alt har HK'erne i den grafiske industri temmelig store arbejdsmiljg-
problemer. Disse problemer fordeler sig i tre kategorier: Jobindhold (lav indflydelse,
lave udviklingsmuligheder, lav mening), ledelse (lav ledelseskvalitet, lav statte fra
overordnede, lav “lodret” tillid) og kollegiale relationer (lav statte fra kolleger,
mobning). Det er lidt af et paradoks, at gruppen samlet set ligger fint med hensyn
til psykisk velbefindende (stress og udbraendthed).



16. IT-Privat

17. @vrige-Medier

18. Tandklinik-Privat

19. Transport-Turisme

Denne gruppe bestar af de medlemmer inden for Branchesektion IT, Medie og
Kommunikation, der er medlemmer af SAM-DATA og derfor arbejder inden for
[T-omradet. | daglig tale IT-konsulenter.

Antal: Ca. 2.400 medlemmer i arbejde.

Plusser: Der er fem gode placeringer: Lave fglelsesmaessige krav, hgj indflydelse,
haje udviklingsmuligheder, hgj social statte fra kolleger, hgj vandret tillid.

Minusser: Der er kun to bundplaceringer, nemlig lav mening i arbejdet og darligt
selvvurderet helbred.

Samlet: Alt i alt ligger gruppen meget fint, hvad angar udviklende arbejde og
socialt faellesskab pa arbejdspladsen. Det er derfor ikke helt let at forklare de to
minusser.

Her finder vi de medlemmer af Branchesektion IT, Medie og Kommunikation, der
ikke er daekket af de to grupper ovenfor. Det vil sige funktionaergruppen, som
overvejende har administrativt arbejde.

Antal: 4.700 medlemmer i arbejde.
Plusser: Der er ikke fundet et eneste plus for denne gruppe.

Minusser: Der er ikke mindre end 8 bundplaceringer: Lav forudsigelighed, lav rol-
leklarhed, lav ledelseskvalitet, darligt socialt faellesskab, lav lodret tillid, lav vandret
tillid, lav retfaerdighed og dérligt selvvurderet helbred.

Samlet: Denne gruppe med administrativt arbejde har dbenbart et rigtig darligt
psykisk arbejdsmilje. Der er lav social kapital (tillid og retfaerdighed), darlig ledelse
og ringe socialt faellesskab mellem kollegerne. En updagtet gruppe, hvor der er
store muligheder for forbedringer.

Denne gruppe fra Branchesektion Sundhed og Velvaere omfatter ansatte hos pri-
vate tandlaeger og tandlaegevagter. De beskaeftiger sig med tandklinikassistenters
arbejdsopgaver.

Antal: Ca. 3.300 i arbejde.

Plusser: Denne gruppe har hele 11 top-placeringer: Lav arbejdsmaengde, hgj
involvering i arbejdspladsen, hgj anerkendelse, hgj rolleklarhed, fa rollekonflikter,
godt socialt faellesskab, hgj jobtilfredshed, fa arbejde-familie konflikter, hgj “lod-
ret” tillid, hej retfeerdighed og godt selvvurderet helbred.

Minusser: Der er kun et enkelt minus, nemlig hgjt arbejdstempo.

Samlet: Der er tale om et meget flot resultat for denne gruppe. Specielt skal
fremhaeves den hgje sociale kapital, de klare og konfliktfrie roller samt den store
arbejdsglaede.

Disse medlemmer fra Branchesektion Transport og Turisme arbejder overvejende
med forskellige former for administrativt og kunderelateret arbejde inden for
transport og turisme. Herunder arbejde i forbindelse med faerger, pa turistkontorer
og i rejsebureauer. Desuden hos spediterer og i taxacentraler. En mindre gruppe
medlemmer arbejder i landets kasinoer som croupier.

Antal: Ca. 6.300 i arbejde.

Plusser: Der er ingen plusser.
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20. Organisationer

21. Qvrige-Organisationer

22. Luftfart
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Minusser: Denne gruppe har helt klart undersaggelsens darligste psykiske arbejds-
miljg. Man ligger blandt de darligste pa hele 17 af dimensionerne: Fa udviklings-
muligheder, lav mening i arbejdet, lav involvering i arbejdspladsen, lav forudsige-
lighed, lav anerkendelse, lav rolleklarhed, lav ledelseskvalitet, lav social statte fra
overordnede, lav social stgtte fra kolleger, darligt socialt faellesskab, lav jobtilfreds-
hed, lav “lodret” tillid, lav “vandret” tillid, lav retfaerdighed, hgj udbraendthed, hgj
stress 0g hgjt savnbesvaer. Oven i alt dette er der 16,4 %, der har oplevet at blive
mobbet inden for det seneste ar. Den hgjeste forekomst i undersagelsen.

Samlet: Det er en meget stor overraskelse, at denne gruppe viser sig at have sa
darligt et psykisk arbejdsmiljg.

Der er her tale om medlemmer fra Branchesektion Organisationer, som overve-

jende arbejder i faglige organisationer og andre interesseorganisationer som fx

Kraeftens Bekaempelse, Rade Kors, sportsforeninger og lign. De er dels beskaef-
tiget med administrativt arbejde, dels med specialfunktioner sa som forhandling
eller konsulentopgaver for medlemmerne.

Antal: Ca. 4.500 medlemmer i arbejde.
Plusser: Der er ingen plusser for denne gruppe.

Minusser: Gruppen har ikke mindre end 8 bundplaceringer: Hgj arbejdsmaengde,
hgje folelsesmaessige krav, lav anerkendelse, mange rollekonflikter, lav ledelses-
kvalitet, lav social statte fra overordnede, hgj arbejde-familie konflikt og darligt
selvvurderet helbred.

Samlet: Denne gruppe arbejder for organisationer, der primaert har som formal at
forbedre lznmodtagernes og andre lignende gruppers leve- og arbejdsvilkar. Det
er derfor paradoksalt, at man netop her finder s& darligt et psykisk arbejdsmilja for
de ansatte HK’ere. Man forlanger abenbart af disse HK'ere, at de skal tilsidesaette
deres eget arbejdsmiljg “for den gode sags skyld”. lkke nogen holdbar strategi i
det lange Iab.

Ogsa disse medlemmer kommer fra Branchesektion Organisationer. Flertallet er
beskaeftiget i a-kasser. Dels med administrativt arbejde og dels med specialfunktio-
ner som fx vejledning af medlemmer.

Antal: Ca. 2.100 medlemmer i arbejde.

Plusser: Denne gruppe har topplaceringer pa tre dimensioner: Hgje udviklingsmu-
ligheder, hgj mening i arbejdet og lavt savnbesvaer.

Minusser: | modsat retning traekker tre minusser: Hgje falelsesmaessige krav,
mange rollekonflikter og hgj arbejde-familie konflikt.

Samlet: Denne gruppe ligger taet ved gennemsnittet for HK pé de allerfleste
dimensioner. Hvis man skal tolke kombinationen af plusser og minusser, kunne det
se ud til, at denne gruppe har mange konfliktfyldte kontakter med medlemmer/
borgere, men i gvrigt et spaendende job.

Denne gruppe bestar af Branchesektion Luftfart. Disse medlemmer er sakaldt
"ground staff” i lufthavnene, altsd medarbejdere der arbejder pa jorden. De udfg-
rer administrativt arbejde og kunderelaterede opgaver fx ved gate og check-in.

Antal: Ca. 1.900 medlemmer i arbejde.

Plusser: Gruppen ligger i toppen pa fem dimensioner: Lav arbejdsmaengde, hgj
rolleklarhed, hgj ledelseskvalitet, godt socialt feellesskab og lav udbraendthed.



23. Qvrige-Privat

D. HK/Stat

Minusser: Til gengaeld ligger man darligt pa seks andre dimensioner, nemlig
falgende: Hgjt arbejdstempo, lav indflydelse, lav ledelseskvalitet, lav jobtilfredshed,
lav "lodret” tillid og lav retfaerdighed.

Samlet: Alt i alt ligger man i den “tunge ende” i undersggelsen. For eksempel ser
det ikke godt ud med den sociale kapital (retfaerdighed og tillid). Imidlertid traek-
ker det i modsat retning, at man har godt socialt faellesskab mellem kollegerne og
hgjt psykisk velvaere. Det samlede billede er med andre ord ret sammensat med
modsat rettede tendenser.

Her finder vi de medlemmer af HK/Privat, som ikke er med i de gvrige grupper. En
stgrre gruppe udgeres af de personer i Branchesektion Sundhed og Velvaere, som
ikke er ansat hos private tandlaeger eller tandlaegevagter. De resterende i denne
gruppe er de medlemmer, der ikke er tilknyttet en branchesektion. Det er derfor
ikke muligt at belyse naermere, hvilke typer af arbejde de er beskaeftiget med.

Antal: Ca. 5.100 medlemmer i arbejde.

Plusser: Denne gruppe har ikke mindre end 14 plusser! Det drejer sig om
felgende topplaceringer: Hej mening i arbejdet, hej involvering i arbejdspladsen,
hgj forudsigelighed, hgj anerkendelse, hgj rolleklarhed, hgj ledelseskvalitet, hgj
social statte fra overordnede, hgj social statte fra kolleger, hgj jobtilfredshed, hgj
"lodret” tillid, hgj “vandret” tillid, hgj retfaerdighed, godt selvwurderet helbred og
lavt sevnbesveer.

Minusser: Der er et enkelt minus, nemlig hgje felelsesmaessige krav.

Samlet: Denne gruppe ligger saledes helt i top i den samlede vurdering af det
psykiske arbejdsmilja. | de tvaergdende temaer ligger gruppen ogsa hgjt pa mange
punkter, s som social kapital, anerkendende ledelse, arbejdsglaede, arbejdsroller,
socialt faellesskab og organisatoriske forandringer. Det eneste minus er, at det er
sveert at identificere, hvad det egentlig er for en gruppe. En gruppe, der betegnes
som "gvrige” inden for den private sektor er jo ikke saerlig let at se for sig!

24. Kontor-Stat

25. IT-Stat

Disse medlemmer varetager det administrative kontorarbejde i ministerier, herun-
der departementer, styrelser og institutioner under styrelserne. Det administrative
kontorarbejde bestar bl.a. i sagsbehandling, journalisering, sekretaeropgaver, per-
sonaleadministration, regnskabsarbejde, IT-opgaver, web-arbejde, og undervisning
af kolleger i [T-systemer.

Antal: Ca. 10.800 medlemmer i arbejde.

Plusser: Gruppen ligger i toppen pa tre felter: Lavt arbejdstempo, hgj forudsige-
lighed og hgj lodret tillid.

Minusser: Til gengaeld har man en darlig placering pa én enkelt dimension, idet
man har et hgjt niveau af arbejde-familie konflikt.

Samlet: Gruppen har det markant bedre end de kontoransatte HK'ere i kommu-
ner og regioner. Alt i alt er det psykiske arbejdsmilje over middel i forhold til det
avrige HK.

[T-Stat er medlemmer af SAM-DATA og arbejder derfor inden for IT-omradet pa
statslige virksomheder. | daglig tale kaldes de IT-konsulenter.

Antal: Ca. 800 medlemmer i arbejde.
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26. Laboranter-Stat

27. Politi/Domstole

28. Forsvaret
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Plusser: Gruppen har top-placeringer pa to af dimensionerne: Hgj indflydelse og
hgje udviklingsmuligheder.

Minusser: Der er to bund-placeringer, nemlig lav rolleklarhed og mange rollekon-
flikter.

Samlet: Alt i alt er billedet klart og tydeligt. Man har udviklende arbejde, men
uklare og konfliktfyldte roller.

De statsligt ansatte laboranter er primeert ansat inden for to omrader. Dels med
overvagning i forbindelse med lovgivningens graensevaerdier for miljg, fedevarer,
hygiejne og medicin. Og dels inden for forskning pa universiteterne og andre
statslige forskningsinstitutioner.

Antal: Ca. 1.100 medlemmer i arbejde.

Plusser: Laboranterne i staten ligger blandt de bedste pa fire dimensioner: Lavt
arbejdstempo, lav arbejde-familie konflikt, godt selvvurderet helbred og lav stress.

Minusser: Der er ingen minusser.

Samlet: Denne gruppe ligger bedst af alle de statslige grupper i undersagelsen.

Inden for politiet arbejder HK'erne med sagsbehandling, akonomi mv. En proces
er i gang, hvor HK'erne skal overtage mere administrativt arbejde og hermed
frigare politiet til “egentlige politiopgaver”. Ved domstolene arbejder HK-med-
lemmerne med alle typer af sager, sa som strafferet, civile sager, foged-, skifte- og
notarialforretninger, tinglysningsekspeditioner, ledelse og administration.

Antal: Ca. 2.300 medlemmer i arbejde.
Plusser: Der er ingen plusser her.

Minusser: Gruppen ligger blandt de fem darligste grupper pa fglgende dimen-
sioner: Hgj arbejdsmaengde, hgijt arbejdstempo, lav indflydelse, lav involvering

i arbejdspladsen, lav forudsigelighed, lav retfaerdighed, hej udbraendthed, hgjt
sgvnbesveer.

Samlet: Undersggelsen viser et meget darligt psykisk arbejdsmiljg for denne grup-
pe. Specielt ser det ud til, at man har haft et meget stort arbejdspres (graenselast
arbejde) og samtidig et stort forandringspres med en meget ugunstig kombination
af mange forandringer og lav forudsigelighed. At ansatte ved politi og domstole
scorer lavt med hensyn til retferdighed er paradoksalt.

Pa forsvarsomradet er der HK'ere ansat inden for hele det administrative omrade.
F.eks. er der i Forsvarets Regnskabstjeneste mere end 50 % administrative medar-
bejdere.

Antal: Ca. 1.700 medlemmer i arbejde.

Plusser: Der er et enkelt plus, idet man ligger i den lave ende med hensyn til
arbejdstempo.

Minusser: Der er seks dimensioner, hvor man ligger blandt de darligste fem om-
rader: Lav rolleklarhed, darligt socialt feellesskab, lav “vandret” tillid, lav retfaerdig-
hed, darligt selvvurderet helbred og hgj stress.

Samlet: Ogsa her er der tale om en statslig institution med et meget ringe
resultat. Det er ikke jobbet i sig selv, der er darligt, men en raekke faktorer, der
har at gare med ledelse og samarbejde. Med andre ord forhold, der kan og ber
forbedres.



29. Uddannelse

30. Skat

Disse HK'ere arbejder inden for alle niveauer af uddannelse lige fra gymnasierne
og erhvervsskolerne til universiteter og voksenuddannelse. Der er tale om admi-
nistrativt arbejde med elevregistrering, holdoprettelse, registrering af sygefraveer,
eksamensplanlaegning, karakterindberetning, bog- og materialeregistrering,
telefonpasning, gkonomi og personaleadministration mv.

Antal: Ca. 6.300 medlemmer i arbejde.

Plusser: Man scorer blandt de bedste pa fglgende fire omrader: Hgj indflydelse,
hegj mening i arbejdet, hgj involvering i arbejdspladsen og godt selvvurderet
helbred.

Minusser: Gruppen ligger blandt de dérligste pa to dimensioner: Lav forudsi-
gelighed og lav social stgtte fra overordnede. Dertil kommer, at en stor andel af
svarpersonerne rapporterer om mobning (13,9 %). Dette er den naesthgjeste
andel i hele undersggelsen.

Samlet: Alt i alt er der her tale om et af de bedste omrader inden for den statslige
sektor. Det er bemaerkelsesvaerdigt, at gruppens gode resultater har med selve
jobbet at gare, mens de mindre gode har med ledelse eller kolleger at gare
(henholdsvis manglende informationer og statte fra ledelsen og mobning fra kol-
legerne).

De administrative medarbejdere i SKAT er beskaeftiget med hele den brede
administrative palet fra almindeligt administrativt arbejde (som fx chefsekretaer,
journalmedarbejder eller receptionist) til opgaver pa alle niveauer inden for den
skattefaglige sagsbehandling.

Antal: Ca. 2.500 medlemmer i arbejde.
Plusser: Der er ingen plusser.

Minusser: Der er fem minusser, nemlig lav indflydelse, lav involvering i arbejds-
pladsen, lav anerkendelse, darligt socialt faellesskab og lav jobtilfredshed. Dertil
kommer en hgj andel, der har oplevet at blive mobbet (9,1 %). Endelig scorer man
darligst af alle med hensyn til organisationsforandringer, idet man har haft mange
forandringer, lav forudsigelighed, lav tilfredshed med forandringernes gennemfg-
relse og lav indflydelse pa forandringerne.

Samlet: Skat hgrer til blandt de omrader, der klarer sig darligst i denne undersg-
gelse. Der er ikke et eneste opmuntrende resultat, men mange omrader, hvor der
er store potentialer for forbedringer.
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Undersagelsen er baseret pa telefoninterviews af et repraesentativt udsnit af
HK's beskaeftigede medlemmer. Interviews og oparbejdning af databasen er
gennemfart af SFI-SURVEY. Undersggelsen blev sat i gang den 13. februar
2009, hvor der blev udsendt informationsbreve til alle udtrukne i stikpraven.
Telefoninterviewningen foregik indtil den 1. april. SFI-SURVEY gjorde meget
ud af at minimere andelen af ikke-trufne respondenter. Saledes blev alle
kontaktet minimum 6 gange pa forskellige dage og forskellige tidspunkter,
inden de blev opgivet som "ikke-trufne”.

Der er opnaet en rigtig fin svarprocent, nemlig 78 %. Dette ligger i den
meget hgje ende for et 30 minutter langt telefoninterview og viser, at

HK’s medlemmer stgttede op om projektet og interesserede sig for emnet.
Bortfaldet bestod af forskellige grupper, herunder: Naegtere 14,3 %, ingen
kontakt 6,1 %, sygdom 0,7 %, andet sprog 0,4 % og bortrejst 0,4 %.

Det blev i samrad med SFI-SURVEY besluttet at anvende en sakaldt stratifi-
ceret stikprave. P4 den made blev det sikret, at undersggelsen kunne sige
noget palideligt om alle relevante grupper blandt HK's medlemmer. Hvis en
simpel stikprgve blandt alle HK's medlemmer var blevet valgt, ville de store
grupper have domineret billedet, og der ville have veeret alt for fa svarper-
soner fra de sma grupper.

Den stratificerede stikprave bestod af 30 forskellige strata, som det ses

af oversigten nedenfor. Der indkom mellem 54 og 76 svar fra de enkelte
strata, i alt 1981 besvarelser. | de statistiske analyser blev besvarelserne
veegtet, sdledes at der blev taget hensyn til gruppernes forskellige starrelser.
(For eksempel blev "@vrige-Produktion” givet en vaegt pa over 291,5, mens
"Tandklinik-Kommuner” fik en vaegt pa kun 7,6).



Oversigt over stikprevens sammensaetning.

Populationen er antal medlemmer af HK i den pageeldende gruppe. Antal svar angiver besvarelser i undersegelsen.

Vaegtene serger for, at svarene fra de store grupper veegtes hajest i de samlede analyser af resultaterne.

Nr. Strata Population Antal svar Veegt
1 H1 Supermarkeder 7522 61 123,3
2 H2 Specialbutikker 2103 70 30,0
3 H3 Kontor-Handel 5541 57 97,2
4 H4 Lager-Handel 2092 63 33,2
5 H5 @vrige-Handel 29176 59 494,5
6 K1 Kontor-Kommuner 27651 68 406,6
7 K2 Tandklinik-Kommuner 578 76 7,6
8 K3 Kontor-Regioner 7427 67 110,9
9 K4 Laegesekretaerer 3976 71 56,0
10 K5 @vrige-Kommuner 10075 75 134,3
11 PO1 Laboranter-Privat 4830 64 75,5
12 P02 Post Danmark 2637 71 37,1
13 PO3 @vrige-Produktion 20991 72 291,5
14 P04 Service-Privat 20492 54 379,5
15 PO5 Grafisk Branche 6330 68 93,1
16 PO6 IT-Privat 2352 65 36,2
17 PO7 @vrige-Medier 4728 65 72,7
18 P08 Tandklinik-Privat 3282 69 47,6
19 P09 Transport-Turisme 6256 61 102,6
20 P10 Organisationer 4495 69 65,1
21 P11 @vrige-Organisationer 2103 62 33,9
22 P12 Luftfart 1888 59 32,0
23 P13 @vrige-Privat 5134 60 85,6
24 S1 Kontor-Stat 10812 61 177,2
25 S2 IT-Stat 753 61 12,3
26 S3 Laboranter-Stat 1088 69 15,8
27 S5 Politi/Domstole 2254 76 29,7
28 S6 Forsvaret 1699 77 22,1
29 S7 Uddannelse 6299 65 96,9
30 S8 Skat 2455 66 37,2
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Spergeskemaet kan findes pa internettet (www.arbejdsmiljoforskning.dk/
upload/3dii-mellemlangt-skema.pdf). Det anvendte skema er NFA's sdkaldt
"Mellemlange skema” af de tre skemaer, der indgar i Tre-daekker koncep-
tet. Dette skema kortlaegger 24 dimensioner i det psykiske arbejdsmilja
samt fire former for kraenkende adfzerd (vold, trusler, mobning og sexchika-
ne). Anvendelsen af dette skema indebzerer en raekke fordele: For det farste
er der tale om et teoretisk baseret og valideret spgrgeskema, som anvendes
i bade Danmark og mange andre lande. For det andet sikrer skemaet, at
man "kommer hele vejen rundt om” det psykiske arbejdsmiljg. For det
tredje har skemaet vaeret anvendt af en lang raekke arbejdspladser, hvilket
ger sammenligninger mulige. Og for det fjerde foreligger der nationale
data indsamlet af NFA (se www.arbejdsmiljoforskning.dk/Nationale %20
Data/3Dll.aspx).

| princippet er det muligt at anvende de nationale data som “benchmark”
(sammenligningsgruppe) i en rapport som denne. Imidlertid skal man vaere
opmaerksom pa, at de nationale data er fra 2004-2005, hvilket betyder, at
der kan veere sket forandringer siden. Dertil kommer, at HK's undersggelse
anvender telefoninterviews, mens NFA's nationale undersggelse er baseret
pa postomdelte spgrgeskemaer og har en lavere svarprocent (60%). Det
er normalt sadan, at telefoninterviews giver noget mere positive svar end
postspargeskemaer, hvilket ggr sammenligninger usikre. Dertil kommer, at
naervaerende undersggelse primaert er gennemfart for at finde “styrker og
svagheder” inden for HK's egen medlemsskare, som er beskaeftiget i meget
forskellige brancher og arbejdsfunktioner. Af disse grunde baseres sam-
menligninger i denne undersggelse pa interne sammenligninger, hvor HK’s
grupper holdes op mod HK’s gennemsnit som benchmark.



| forbindelse med kortlaegningen af HK'ernes arbejdsmiljg blev NFA's mel-
lemlange skema anvendt. (NFA star for Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg). | dette skema er en raekke dimensioner i det psykiske arbejds-
milje belyst. | de fleste tilfaelde er der stillet 3-4 spgrgsmal om den samme
dimension for at fa en hgj palidelighed og praecision.

For hver af dimensionerne angives point-scoren for HK’erne i undersagel-
sen. De fleste spgrgsmal har fem svarkategorier, hvor man far scoren 0,
25, 50, 75 eller 100. En persons score er sa gennemsnittet af scoren pa de
spargsmal, der er stillet. De enkelte svarpersoner kan altsa fa mellem 0 og
100 point pa hver af dimensionerne.

Pa falgende dimensioner bliver en hgj score betragtet som positivt:

e Indflydelse i arbejdet e Udviklingsmuligheder

e Mening i arbejdet ¢ Involvering i arbejdspladsen
e Forudsigelighed ¢ Anerkendelse (belgnning)
¢ Rolleklarhed o Ledelseskvalitet

e Social stgtte fra overordnede e Social stgtte fra kolleger

e Socialt feellesskab i arbejdet ¢ Jobtilfredshed

e “Lodret” tillid pa arbejdspladsen e "Vandret” tillid pa arbejdspladsen
o Retfaerdighed pa arbejdspladsen e Selvvurderet helbred

Pa felgende dimensioner anses en hgj score for at vaere negativt.
(Dvs. potentielt skadelig for helbredet eller tegn pa lav trivsel).

Arbejdsmaengde (kvantitative krav) e Arbejdstempo

e Fglelsesmaessige krav e Rollekonflikter
o Arbejde-familie konflikt e Stress
e Udbraendthed e Sgvnbesvaer

Hertil kommer — naturligvis — de fire former for kraenkende adfaerd:
Vold, trusler, mobning og sexchikane.

Her kan man se, hvilke spargsmal i spargeskemaet der belyser de forskellige
dimensioner:
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A. ARBEJDSMILJO-FAKTORER

Krav i arbejdet

Arbejdsmangde Er dit arbejde ujeevnt fordelt, sa at det hober sig op?
(kvantitative krav): Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine arbejdsopgaver?
Kommer du bagud med dit arbejde?

Har du tid nok til dine arbejdsopgaver?

Gennemsnit for HK: 39,5 point.

Arbejdstempo: Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?
Er arbejdstempoet hgjt gennem hele arbejdsdagen?
Er det vigtigt at holde et hgjt arbejdstempo?
Gennemsnit for HK: 56,7 point.

Folelsesmaessige krav: Bringer dit arbejde dig i falelsesmaessigt belastende situationer?
Skal du tage stilling til andre menneskers personlige problemer i dit arbejde?
Er dit arbejde falelsesmaessigt belastende?
Bliver du falelsesmaessigt bergrt af dit arbejde?
Gennemsnit for HK: 30,2 point.

Arbejdets organisering og indhold

Indflydelse i arbejdet: Har du stor indflydelse pa beslutninger om dit arbejde?
Har du indflydelse pa, hvem du arbejder sammen med?
Har du indflydelse pd maengden af dit arbejde?
Har du indflydelse pa, hvad du laver pa dit arbejde?
Gennemsnit for HK: 48,1 point.

Udviklingsmuligheder: Kraever dit arbejde, at du er initiativrig?
Har du muligheder for at lzere noget nyt gennem dit arbejde?
Kan du bruge din kunnen eller faerdigheder i dit arbejde?
Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine evner?
Gennemsnit for HK: 69,0 point.

Mening i arbejdet: Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?
Foler du, at du yder en vigtig arbejdsindsats?
Foler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?

Gennemsnit for HK: 78,4 point.
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Involvering i arbejdspladsen:

Nyder du at forteelle om din arbejdsplads til andre mennesker?
Synes du, at din arbejdsplads har stor personlig betydning for dig?
Ville du anbefale en god ven at s@ge en stilling pa din arbejdsplads?
Hvor ofte teenker du pa at sgge arbejde et andet sted?

Gennemsnit for HK: 67,4 point.

Samarbejde og ledelse

Forudsigelighed:

Anerkendelse (belgnning):

Rolleklarhed:

Rollekonflikter:

Ledelseskvalitet:

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

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

Gennemsnit for HK: 61,0 point.

Bliver dit arbejde anerkendt og paskannet af ledelsen?
Bliver du respekteret af ledelsen pa din arbejdsplads?
Bliver du behandlet retfeerdigt pa din arbejdsplads?
Gennemsnit for HK: 72,7 point.

Er der klare mal for dit eget arbejde?

Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader?

Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde?
Gennemsnit for HK: 76,6 point.

Foretager du dig noget i arbejdet, som bliver accepteret af nogle personer, men
ikke af andre?

Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde?
Mé du somme tider gare noget, der egentlig skulle have vaeret gjort anderledes?

Mé du somme tider foretage dig ting i dit arbejde, som forekommer dig ungdven-
dige?
Gennemsnit for HK: 36,0 point.

I hvor hgj grad kan man sige, at den naermeste ledelse pa din arbejdsplads
— sgrger for, at den enkelte medarbejder har gode udviklingsmuligheder?
— prioriterer trivslen pa arbejdspladsen hgjt?

—er god til at planlaegge arbejdet?

—er god til at lgse konflikter?

Gennemsnit for HK: 61,5 point.
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Social stette og feedback fra
overordnede:

Social stoette og feedback fra
kolleger:

Socialt faellesskab i arbejdet:

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

Hvor ofte far du hjeelp og statte fra din naermeste overordnede?

Hvor ofte taler din naermeste overordnede med dig om, hvor godt du udferer dit
arbejde?

Gennemsnit for HK: 70,5 point.

Hvor ofte far du hjeelp og stette fra dine kolleger?

Hvor ofte er dine kolleger villige til at lytte til dine problemer med arbejdet?
Hvor ofte taler dine kolleger med dig om, hvor godt du udferer dit arbejde?
Gennemsnit for HK: 66,3 point.

Er der en god stemning mellem dig og dine kolleger?

Er der et godt samarbejde blandt kollegerne pa din arbejdsplads?
Feler du dig som en del af et feellesskab pa din arbejdsplads?
Gennemsnit for HK: 86,6 point.

B. FORHOLDET MELLEM PERSON OG ARBEJDE

Tilfredshed med arbejdet:

Arbejde-familie konflikt

Angéende dit arbejde i almindelighed. Hvor tilfreds er du med
— dine fremtidsudsigter i arbejdet?

— arbejdsmiljget?

— maden, dine evner bruges pa?

— dit job som helhed, alt taget i betragtning?

Gennemsnit for HK: 74,2 point.

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

De naeste tre spargsmél handler om, hvordan dit arbejde pavirker dit privatliv:
Feler du, at dit arbejde tager s& meget af din energi, at det gar ud over privatlivet?
Feler du, at dit arbejde tager s& meget af din tid, at det gér ud over privatlivet?

Siger din familie eller venner til dig, at du arbejder for meget?
Gennemsnit for HK: 26,6 point.

C. ARBEJDSPLADSENS SOCIALE KAPITAL

"Lodret” tillid (mellem ledelse Stoler ledelsen pd, at medarbejderne ger et godt stykke arbejde?

og medarbejdere):
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Kan man stole p& de udmeldinger, der kommer fra ledelsen?
Holder ledelsen vigtige informationer skjult for medarbejderne?
Kan de ansatte give udtryk for deres meninger og falelser?

Gennemsnit for HK: 71,0 point.



"Vandret” tillid Holder de ansatte informationer skjult for hinanden?
(tillid hos medarbejderne): Holder de ansatte informationer skjult for ledelsen?
Stoler de ansatte i almindelighed pa hinanden?

Gennemsnit for HK: 73,3 point.

Retfzaerdighed: Bliver konflikter lgst pa en retfeerdig made?
Bliver man anerkendt for et godt stykke arbejde?
Bliver alle forslag fra de ansatte behandlet serigst af ledelsen?
Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en retfaerdig made?
Gennemsnit for HK: 63,9 point.

D. HELBRED

Alle helbredsspergsmalene handler om de seneste 4 uger.

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

Gennemsnit for HK: 64,8 point.

Udbrzendthed: Hvor tit har du felt dig udkert?
Hvor tit har du vaeret fysisk udmattet?
Hvor tit har du veeret falelsesmaessigt udmattet?
Hvor tit har du veeret traet?

Gennemsnit for HK: 29,0 point.

Stress: Hvor tit har du haft problemer med at slappe af?
Hvor tit har du veeret irritabel?
Hvor tit har du vaeret anspaendt?
Hvor tit har du veeret stresset?

Gennemsnit for HK: 23,0 point.

Sevnbesveer: Hvor tit har du sovet darligt og uroligt?
Hvor tit har du haft sveert ved at falde i sgvn?
Hvor tit er du vagnet for tidligt uden at kunne falde i sgvn igen?
Hvor tit er du vagnet flere gange og haft sveert ved at falde i savn igen?
Gennemsnit for HK: 19,8 point.
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For hver dimension angives gennemsnitlig score. De 5 bedste omrader er
markeret med grent. De 5 darligste med rgdt.
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Arbejdsmaengde 28.69 | 31.16 | 41.78 | 33.53 | 30.72 | 45.50 | 37.17 | 48.32 | 52.17 | 45.67 | 38.67 | 39.52 | 35.85
Arbejdstempo 59.56 | 53.69 | 55.85 | 53.44 | 52.40 | 61.27 | 55.48 | 64.18 | 67.78 | 58.78 | 53.91 | 56.57 | 53.59
Folelsesmaessige krav 2531 | 24.11 | 24.12 | 19.35 | 29.41 | 38.60 | 41.20 | 32.74 | 44.45 | 37.33 | 22.36 | 33.54 | 19.01
Indflydelse 48.67 | 53.75 | 48.65 | 46.33 | 49.89 | 49.63 | 52.71 | 43.47 | 41.46 | 51.06 | 50.26 | 50.53 | 49.22
Udviklingsmuligheder 64.65 | 63.39 | 65.57 | 60.71 | 70.87 | 71.23 | 71.30 | 69.12 | 68.13 | 75.47 | 72.36 | 69.87 | 67.10
Mening i arbejdet 75.55 | 77.74 | 78.36 | 73.81 | 80.08 | 77.82 | 81.58 | 77.61 | 79.81 | 81.22 | 79.36 | 80.28 | 78.59

Involvering i arbejdspladsen 64.58 | 71.07 | 67.98 | 63.06 | 70.44 | 64.61 | 72.78 | 67.26 | 67.46 | 70.58 | 69.43 | 70.01 | 68.40

Forudsigelighed 65.98 | 68.21 | 57.68 | 59.68 | 67.58 | 53.86 | 62.66 | 58.21 | 60.04 | 64.33 | 62.50 | 70.42 | 60.42
Anerkendelse (belgnning) 72.40 | 77.02 | 73.10 | 69.69 | 74.86 | 68.03 | 71.66 | 71.83 | 70.07 | 75.50 | 75.91 | 77.93 | 73.50
Rolleklarhed 79.10 | 7857 | 76.46 | 76.21 | 76.91 | 74.02 | 77.74 | 77.24 | 77.41 | 77.33 | 79.30 | 82.04 | 78.13
Rollekonflikter 35.55 [ 30.77 | 38.01 | 33.30 | 36.31 | 37.62 | 34.29 | 35.42 | 39.02 | 39.22 | 31.97 | 37.94 | 33.56
Ledelseskvalitet 65.73 | 66.24 | 62.39 | 60.05 | 63.34 | 59.99 | 66.37 | 61.08 | 62.18 | 64.41 | 63.09 | 66.82 | 62.85

Social statte fra overordnede 71.61 [ 73.99 | 70.61 | 68.72 | 72.13 | 68.08 | 73.56 | 67.30 | 70.53 | 72.41 | 73.70 | 70.42 | 72.11

Social stette fra kolleger 68.17 | 71.50 | 61.70 | 66.33 | 72.25 | 62.56 | 72.26 | 61.57 | 67.37 | 67.83 | 68.62 | 67.25 | 65.95
Socialt faellesskab 85.66 | 90.48 | 86.99 | 85.93 | 89.27 | 84.07 | 88.05 | 84.58 | 86.97 | 87.22 | 85.68 | 90.00 | 87.96
Jobtilfredshed 73.86 | 76.79 | 75.73 | 71.69 | 76.08 | 70.63 | 73.57 | 73.26 | 71.60 | 75.78 | 76.69 | 78.25 | 78.55
Arbejde-familie konflikt 24.32 | 17.15 | 26.17 | 16.67 | 29.94 | 29.90 | 15.57 | 29.17 | 27.23 | 27.00 | 25.00 | 23.83 | 23.03
Lodret tillid 76.26 | 77.74 | 72.70 | 68.82 | 70.87 | 67.03 | 70.83 | 70.86 | 71.92 | 73.56 | 73.44 | 72.54 | 70.98
Vandret tillid 76.04 | 78.99 | 7339 | 71.24 | 77.73 | 69.71 | 71.11 | 7412 | 7531 | 74.14 | 74.47 | 73.67 | 72.32
Retfaerdighed 66.53 | 71.88 | 64.80 | 63.61 | 67.96 | 60.11 | 63.43 | 62.00 | 64.08 | 64.86 | 65.95 | 67.81 | 64.20
Selvvurderet helbred 65.16 | 66.30 | 62.28 | 63.89 | 63.98 | 63.97 | 65.46 | 61.74 | 63.38 | 62.84 | 66.02 | 69.37 | 67.01
Udbraendthed 31.86 | 25.18 | 27.74 | 23.12 | 32.31 | 33.18 | 25.49 | 31.06 | 30.19 | 27.81 | 26.17 | 25.62 | 25.17
Stress 22.51 | 17.75 | 23.03 | 1657 | 24.01 | 26.56 | 20.56 | 26.80 | 27.93 | 23.42 | 19.63 | 20.86 | 20.92
Sgvnbesvaer 18.55 | 14.76 | 17.43 [ 15.77 | 20.02 | 2436 | 23.27 | 23.01 | 22.54 | 21.83 | 14.65 | 20.69 | 16.93

158




—
9]
<
" 5| & 3 .
g c
2| & 23| R 8|8 5 % a8 0
< i~ = . = = £ = g £ >
a o = EI = g 2 o. + r L c = E GC)
g | 2| 2 g 2| 2| & 8| 4| 5| =] &2 s | §
S = = 2 ° c © 3 NS 2 = - o B = 3 =
5 o & s = o 2 s 5 s 5 T = S 5 o g
A ) = Q = = o Q i Q v = 4 a fre =) n
42.82 | 31.95 | 40.80 | 39.81 37.60 43.45 33.96 | 41.91 | 44.26 | 37.23 38.80 | 45.48 | 41.86
56.48 53.01 | 53.62 | 58.60 60.69 58.33 | 58.33
25.69 34.22 25.27 | 37.01 | 28.00 | 29.81 | 31.34
45.49 46.98 | 50.10 46.32 | 48.12 51.63 46.10
64.81 69.39 | 71.35 70.35 | 69.74 | 70.67 | 72.12 | 69.03
76.39 78.53 79.23 | 78.51 | 78.03 77.15
66.98 66.35 | 66.15 65.46 | 66.70 | 65.68 69.43 | 68.51 68.05
60.42 | 59.01 | 63.65 64.86 61.09 | 56.99 | 62.08 61.07 | 64.13 56.98 57.95
73.43 | 70.40 | 75.00 | 70.18 75.14 | 72.22 | 70.83 | 71.37 | 72.82
75.62 | 76.53 | 74.87 74.52 | 76.21 76.33 | 75.99 76.92 | 76.52
35.34 34.65 | 35.16 36.44 38.31 33.82 | 37.17 | 37.09 | 34.90 | 36.36
60.07 61.90 64.25 61.75 60.48 | 60.38 | 61.52 | 61.28 | 61.90 | 61.08
69.81 72.18 | 69.18 | 71.98 70.77 73.09 | 70.55 | 71.01 | 68.61 | 69.70
62.98 63.21 | 67.03 65.34 | 66.67 | 71.33 68.06 | 68.17 | 68.00 | 67.65 | 63.37 | 65.36 | 66.92
84.10 88.61 | 88.33 | 84.15 | 85.02 | 87.17
7455 | 73.68 | 72.18 7450 | 72.22 | 7428 | 72.11
2546 | 22.22 | 29.36 | 24.36 27.69 24.53 | 21.81 28.61 -29.33 19.96 | 24.10 | 22.85
70.45 72.81 | 72.68 | 69.69 | 68.56 | 70.58 | 69.63
71.21 75.81 70.90 | 73.40 | 75.14 70.91 | 74.57 | 75.17 74.02 | 72.82

63.21

61.40 | 66.96

67.13

62.92

64.71

26.06

25.74 | 26.54 28.71

30.06

25.82

63.93

66.10

28.54

28.59

26.94

61.84

28.13

66.00

21.93

22.76 23.04

24.45

21.72

20.02

22.57

21.21

21.93

24.42

18.00

16.91 | 17.09 17.12

20.77

18.33

21.41

21.61

28.70 | 25.87 | 27.65

20.29 | 21.78

19.52 | 17.80

159



Weidekampsgade 8 - Postboks 470 - 0900 Kebenhavn C
Telefon: 70 11 45 45 - E-mail: hk@hk.dk - www.hk.dk






