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FORORD

Det psykosociale arbejdsmilje har stor betydning for arbejdstageres helbred og trivsel i arbejdet. Der
anvendes ofte sporgeskemaer i forbindelse med undersggelser af det psykosociale arbejdsmilje og for
at sikre, at vores viden om det psykosociale arbejdsmilje hviler pa det bedst mulige fundament, er det
vigtigt, at vi lobende opdaterer vores sporgeskemaer om psykosocialt arbejdsmilje, sa de
indholdsmeessigtog metodemaessigt er relevante og up to date.

I det folgende vil vi beskrive Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljes nye sporgeskema om
psykosocialt arbejdsmiljo — Dansk Psykosocialt Spergeskema. Arbejdet med det nye sporgeskema tager
sit afseet i Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ II), som NFA offentliggjorde i 2004, og
mange sporgsmal og skalatemaer fra COPSOQ II skemaet gar igen i det nye sporgeskema.

Udviklingen af et spergeskema om psykosocialt arbejdsmiljo indebeerer en lang reekke teoretiske og
metodologiske overvejelser, og forskergruppen har i den forbindelse haft stor gleede af kvalificeret
input fra forskellige fagfeeller.

Vi har i starten af udviklingsprocessen faet input fra en international ekspertgruppe, der iseer bidrog
konstruktivt til at kvalificere udveelgelsen af temaer til sporgeskemaet. Den internationale
ekspertgruppe, som vi takker for gode og grundige input, bestod af Professor Ute Biiltmann, University
of Groningen, Holland, Professor Stein Knardahl, Statens Arbeidsmiljeinstitutt (STAMI), Norge,
Professor Hugo Westerlund, Stressforskningsinstitutet ved Stockholms Universitet, Sverige og
Seniorforsker Hermann Burr, Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Tyskland.

Herudover ensker vi at takke en reekke nationale eksperter for konstruktive kommentarer i forbindelse
med udviklingen af spergeskemaet. Vi er endvidere taknemmelige for gode kommentarer fra de
Arbejdsmedicinske Klinikker, Arbejdstilsynet samt repreesentanter for arbejdsmarkedets parter
undervejs i processen.

Cand. Psych. Anna Jessen har ydet et stort bidrag til gennemforelsen af projektets kvalitative fase, og
hun har pa den made ydet et vaesentligt bidrag til etableringen af fundamentet for det nye
spoergeskema. Cand. Merc. Pernille Pallesen har bidraget til gennemforelsen af litteratursegningen til
denne rapport. Mange tak til jer begge.

Rapporten er blevet lekterbedemt af Professor Per Bech, Institut for Klinisk Medicin, Kebenhavns
Universitet og Arbejdsmiljeforsker Karen Albertsen, Team Arbejdsliv. De har begge bidraget med gode
og konstruktive kommentarer til et tidligere udkast af dokumentationsrapporten.

Endelig skal der lyde en varm tak til de personer, der tog sig tid til at medvirke i de kvalitative og
kvantitative interviewundersogelser, der blevet gennemfert i forbindelse med udviklingen af Dansk

Psykosocialt Spergeskema.

Thomas Clausen
Seniorforsker

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje
Juli 2017
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SAMMENFATNING

I denne rapport praesenterer vi et nyt spergeskema om psykosocialt arbejdsmiljg — Dansk
Psykosocialt Spergeskema (DPQ). DPQ er resultatet af et stort udviklingsarbejde og i det felgende
beskriver vi resultater fra underseggelsen af validiteten og reliabiliteten af de skalaer og enkelt-
sporgsmal, der indgar i spergeskemaet. Udviklingen af DPQ har taget sit afseet i NFA'’s tidligere
sporgeskema om psykosocialt arbejdsmilje — Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ).
Vi har i udviklingsarbejdet lagt stor veegt pa at viderefore malsaetningen fra COPSOQ-sporge-
skemaerne om at udarbejde et spargeskema, der dels kan anvendes i forbindelse med forskning i
psykosocialt arbejdsmiljo og dels kan anvendes i praksis til at foretage en bred belysning af det
psykosociale arbejdsmilje pa danske arbejdspladser.

Vi har testet sporgeskemaet blandt 4.340 svarpersoner, der er udtrukket i 14 jobgrupper. De 14
jobgrupper er udvalgt efter genstandsfeltet for det arbejde, der udferes i jobgruppen (Videnar-
bejde, Klientrettet arbejde, Arbejde med produktion og transport samt Kunderettet arbejde) og
efter uddannelsesleengde (kortvarig, mellemlang og langvarig). De 14 jobgrupper repraesenterer
saledes en lang reekke forskellige typer af jobs pa det danske arbejdsmarked. Ved at teste, om de
enkelte skalaer har en tilfredsstillende grad af validitet og reliabilitet inden for de enkelte
jobgrupper, far vi mulighed for at undersoge, om skalaerne er anvendelige i en bred kreds af
jobgrupper.

DPQ er et bredt funderet spargeskema, der fokuserer pa en bred vifte af temaer inden for det
psykosociale arbejdsmilje, og vi betragter DPQ som en ’veerktojskasse’, der kan anvendes til at
undersoge og teste en lang raekke forskellige teorier om samspillet mellem faktorer i det
psykosociale arbejdsmilje og relevante udfald, som fx trivsel, arbejdsevne, helbred og risiko for
sygefraveer.

I forbindelse med udviklingen af DPQ har vi operationaliseret 38 faktorer — bade skalaer og
enkeltspergsmal —i det psykosociale arbejdsmilje, og disse 38 faktorer kan grupperes i de felgende
fem overordnede dimensioner af det psykosociale arbejdsmilje.

e Arbejdets indhold og organisering

e Kraviarbejdet

e Interpersonelle relationer i arbejdet: ledelse og samarbejde

¢ Konflikter pa arbejdspladsen

e Reaktioner pa arbejdssituationen.

Vi har foretaget en lang reekke analyser af sporgeskemaets validitet og reliabilitet, og de
vaesentligste resultater vil blive praesenteret over de felgende sider (se evt. tabel 11.1 for en
oversigt over resultaterne).

Det overordnede resultat fra testen af sporgeskemaets validitet og reliabilitet er saledes, at DPQ
operationaliserer en reekke vaesentlige faktorer i det psykosociale arbejdsmilje pa en tilfredsstil-
lende mdde —bade nér vi betragter den samlede undersggelsespopulation, og nar vi ser pa de 14
jobgrupper seerskilt. I forbindelse med testen af validiteten og reliabiliteten for de udvalgte skalaer



og enkeltsporgsmal har vi gennemfort en lang raekke analyser for at belyse begrebsvaliditet
(herunder konfirmatoriske faktoranalyser), reliabilitet (bade intern konsistens og retest-reliabilitet),
ligesom vi har veeret i stand til at undersgge maleinstrumenternes praediktive validitet pa
baggrund af en opfelgningsundersggelse, som vi gennemforte efter seks maneder. Analysen af
sporgeskemaets validitet og reliabilitet er saledes meget udferlig, men det skal samtidig anferes, at
undersogelsen af et spergeskemas validitet og reliabilitet er en fortlobende proces. Arbejdet med
udviklingen af DPQ er sdledes ikke afsluttet med de analyser, der er preesenteret i denne rapport,
men vi har med det afsluttede udviklingsarbejde forsogt at levere et solidt fundament for det
videre arbejde med DPQ.
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INDLEDNING

Denne rapport beskriver udviklingen af et nyt spergeskema om psykosocialt arbejdsmiljg — Dansk
Psykosocialt Spergeskema (DPQ). Psykosocialt arbejdsmilje kan anskues som en samlebetegnelse
for en lang raekke forskelligartede psykologiske og sociale faktorer og processer, som arbejdstagere
oplever i relation til deres arbejde. Psykosocialt arbejdsmiljo betegner saledes en lang raekke fakto-
rer og processer, som — bade positivt og negativt — kan pavirke arbejdstagerens helbred, velbefin-
dende, adfeerd, tanker og felelser. Det kan fx dreje sig om indholdet og organiseringen af arbejdet,
de krav, der stilles i arbejdet, samt arbejdstagerens oplevelse af de relationer (herunder konflikter),
han eller hun har til kolleger, ledere eller andre personer, man har kontakt med gennem sit
arbejde. DPQ er et sporgeskema, der omfatter skalaer og enkeltspergsmal, som beskriver disse
forskellige aspekter af det psykosociale arbejdsmiljo.

Anvendelse af sporgeskemaer tillader os at undersgge det psykosociale arbejdsmilje i sterre popu-
lationer, som fx ansatte pa arbejdspladser, i jobgrupper eller i udsnit af befolkninger. I forbindelse
med sddanne undersogelser er det vigtigt, at sporgeskemaet er solidt forankret i relevante teorier
om psykosocialt arbejdsmiljo, og at det metodiske fundament er pa plads, sdledes at man kan sige,
at sporgeskemaet ogsa maler det, man tror, det maler. Det er ogsa vigtigt fortlebende at (videre)-
udvikle spergeskemaer til maling af psykosocialt arbejdsmiljo, da arbejdslivet er under stadig
forandring. Derfor er det nedvendigt med jeevne mellemrum at opdatere sporgeskemaerne for at
sikre, at malingerne af det psykosociale arbejdsmiljo er relevante og up to date.

I det folgende vil vi beskrive DPQ. I rapportens forste del belyser vi baggrunden for spergeskema-
et samt dets metodiske udgangspunkt. I rapportens anden del ser vi neermere pa sporgeskemaets
validitet og reliabilitet, som vi har undersogt pa baggrund af en grundig analysestrategi. Sporge-
skemaet er udviklet af forskere fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo (NFA), og
undersogelsen af sporgeskemaets reliabiliet og validitet, som vi dokumenterer i denne rapport, er
foretaget i samarbejde med forskere fra Biostatistisk Afdeling, Institut for Folkesundhed,
Kebenhavns Universitet.
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FORSTE DEL: DANSK PSYKOSOCIALT SPORGESKEMA:
BAGGRUND, TEORI OG METODE

1. FORMAL

Deltagelse i arbejdslivet er en central komponent i mange menneskers tilvaerelse. Forhold i det
psykosociale arbejdsmiljo spiller en stor rolle for arbejdstageres trivsel i arbejdet — bade i forhold til
den umiddelbare, daglige trivsel pa arbejdspladsen (Nieuwenhuijsen et al., 2010; Marchand et al.,
2011; Schaufeli & Bakker, 2004; Clausen & Borg, 2010a; Clausen & Borg, 2011; Nielsen et al., 2008)
og i forhold til mulighederne for at bevare en tilknytning til arbejdsmarkedet gennem hele arbejds-
livet (Clausen 2014a; Clausen 2014b; Clausen 2014c; Clausen 2014d; Christensen et al., 2008; Lund
et al., 2005; Sinokki et al., 2010).

For at vedligeholde og udvikle vores viden om psykosocialt arbejdsmilje og det psykosociale
arbejdsmiljos betydning for arbejdstageres helbred og trivsel er det vigtigt, at vi labende forholder
os til og udvikler de metoder og veerktejer, som vi bruger til at indsamle viden om det psykoso-
ciale arbejdsmilje.

Der er flere arsager til, at det er relevant at videreudvikle et spargeskema om psykosocialt arbejds-
milje. For det forste er arbejdslivet under stadig forandring, og disse forandringer ma forventes at
afspejle sig i oplevelsen af det psykosociale arbejdsmilje blandt arbejdstagere i Danmark (jf. afsnit
1.1 nedenfor). Der er séledes et lobende behov for at opdatere et spargeskema om psykosocialt
arbejdsmiljo for at sikre, at det tilbyder en tidssvarende begrebsliggerelse af det psykosociale
arbejdsmiljo pa danske arbejdspladser.

For det andet er temaet "psykosocialt arbejdsmilje” et af de prioriterede omrader i den Nationale
Arbejdsmiljestrategi for 2020 (Regeringen, 2011). Det er derfor en vaesentlig opgave for det Natio-
nale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) at sikre, at vi gennem en kontinuert udvikling af
vores sporgeskemaer sattes i stand til at foretage tidssvarende kortleegninger af det psykosociale
arbejdsmilje, hvilket igen har betydning for vores muligheder for at tilvejebringe en nuanceret
forstaelse af forhold i det psykosociale arbejdsmilje, der har betydning for arbejdstageres helbred
og trivsel.

Endelig har faktorer i det psykosociale arbejdsmiljo betydning for risikoen for at udvikle helbreds-
problemer (fx Theorell et al., 2015; Kivimaki et al., 2012a; Stansfeld & Candy, 2006) samt for
risikoen for sygefraveer (Davey et al., 2009; Kuoppala et al., 2008; Lund et al., 2005; Clausen et al.,
2012b; Clausen et al., 2014a; Clausen et al., 2014b) og fertidspensionering (Clausen et al., 2014c;
Clausen et al., 2014d; Christensen et al., 2008; Sinokki et al., 2010). Men faktorer i det psykosociale
arbejdsmilje har ogsa betydning for medarbejdernes trivsel og motivation i arbejdet (Nieuwen-
huijsen et al., 2010; Marchand et al., 2011; Schaufeli & Bakker, 2004; Clausen & Borg, 2010a;
Clausen & Borg, 2011; Nielsen et al., 2008). En forbedret og mere nuanceret forstaelse af de
problemstillinger, der gor sig gaeldende i forhold til det psykosociale arbejdsmilje, kan saledes
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bidrage til at forbedre danske arbejdstageres trivsel, mentale helbred og arbejdsevne og derved
bidrage til at skabe forudseetningerne for mere beeredygtige arbejdsliv med mindre sygefraveer og
teerre tilfeelde af fortidigt arbejdsophor.

Den psykosociale arbejdsmiljeforskning pa NFA har i de seneste par artier primeert baseret sig pa
sporgeskemaet Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), der er blevet lanceret i to
versioner — COPSOQ Ii 1997 (Kristensen et al., 2005) og COPSOQ II i 2004 (Pejtersen et al., 2010).
En veaesentlig ambition i arbejdet med COPSOQ-sporgeskemaerne har veeret, at sporgeskemaerne
med jeevne mellemrum skal opdateres for at sikre skemaernes relevans.

I denne rapport praesenterer og dokumenterer vi et nyt spergeskema om psykosocialt arbejdsmiljo
— Dansk Psykosocialt Spergeskema (DPQ). Udviklingen af DPQ har taget sit afseet i COPSOQ II. I
arbejdet med DPQ har vi lagt stor veegt pa at viderefore tilgangen og malsaetningen fra COPSOQ-
sporgeskemaerne om at tilvejebringe et bredt funderet maleredskab, der dels kan anvendes i
forbindelse med forskning i psykosocialt arbejdsmiljg, og dels kan anvendes i praksis til at foretage
en bred belysning af det psykosociale arbejdsmilje pa danske arbejdspladser.

COPSOQ-sporgeskemaerne er blevet oversat til en lang raeekke sprog, og der er stor aktivitet
omkring COPSOQ-sporgeskemaerne i et internationalt netveerk af forskere og praktikere.! Det
internationale COPSOQ-netvaerk er endvidere i feerd med at udarbejde et tredje COPSOQ-
sporgeskema (COPSOQ III).

NFA samarbejder med det internationale COPSOQ-netvaerk, men har i forbindelse med udviklin-
gen af DPQ valgt at foretage en grundig revision af COPSOQ II. Dels for at indarbejde de nyeste
begrebslige stramninger inden for det psykosociale arbejdsmiljefelt og dels for at adressere de
vidensbehov, der findes i forhold til det danske arbejdsmarked i 2010’erne. Vi har i spergeskemaet
valgt at udskifte mange af de enkeltsporgsmal, der indgik i COPSOQ II, og NFA har derfor valgt
ikke at bruge COPSOQ-navnet til det nye sporgeskema, men at kalde sporgeskemaet DPQ.

Udviklingen af et sporgeskema indebeerer en lang reekke teoretiske og metodiske overvejelser. I
det folgende vil vi kort praesentere de udviklingstraek, som har nedvendiggjort et opdateret spor-
geskema om psykosocialt arbejdsmilje og vores overvejelser i forbindelse med udviklingen af
sporgeskemaet. Herudover vil vi beskrive den procedure, vi har fulgt i forbindelse med udveelgel-
sen af de aspekter af det psykosociale arbejdsmiljg, som vi har valgt at belyse i spergeskemaet.
Endelig vil vi preesentere de skalaer, der operationaliserer de aspekter af det psykosociale arbejds-
miljo, som vi har inkluderet i DPQ — denne praesentation vil bade fokusere pa skalaernes begrebs-
lige indhold samt resultaterne af de statistiske (psykometriske) analyser, vi har gennemfort for at
undersoge skalaernes validitet og reliabilitet.

! Lees mere om det internationale COPSOQ-netvaerk pa: https://www.copsog-network.org/
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1.1. Baggrund: Nyere udviklinger inden for det
psykosociale arbejdsmiljgo

Inden for det seneste par artier er der kommet et steerkt fokus pa det psykosociale arbejdsmiljg, og
to delvist sammenhaengende forhold synes at spille en rolle i forbindelse med denne udvikling.
For det forste har overgangen fra produktionssamfund til servicesamfund betydet, at en stigende
andel af arbejdstagerne er beskeeftiget i servicefag og videntunge fag (Danmarks Statistik, 2014;
LO, 2010). Herudover har der inden for det seneste par artier veaeret et stort fokus pa udviklingen af
nye ledelses- og organiseringsformer, som fx selvstyrende teams, selvledelse, malstyring samt
standardisering af arbejdsopgaver og arbejdsprocedurer (Chubb et al., 2011; Kaspersen, 2015;
Tynell, 2001). Disse udviklingstendenser peger saledes i retning af, at opgavelosningen pa moder-
ne arbejdspladser i hgjere grad end tidligere betinges af sociale processer fremfor automatiserede
processer.

For det andet medferer globaliseringen et gget produktions- og konkurrencepres pa danske
arbejdspladser og dermed ogsa foragede krav til medarbejdernes fleksibilitet og omstillingsevne
(Beck, 2009; Garsten, 2008; Gallie, 2002; Beck, 1992). Denne udvikling kan betyde en reduceret
forudsigelighed for den enkelte medarbejder, hvad angar savel arbejdets indhold og — pa leengere
sigt — sikkerheden i anseettelsen, hvilket igen kan f& betydning for arbejdstagernes helbred og
trivsel i arbejdet (Obschonka et al., 2012; Moynihan, 2012; Burgard et al., 2012; Elovainio et al.,
2010; Gallie, 2002).

Herudover ma det konstateres, at arbejdslivet er under stadig forandring. Udviklingen inden for
eksempelsvis teknologi, organisationsformer og forbrugsmenstre betyder, at nye typer af jobs
skyder frem, og at indholdet af mere traditionelle jobs labende forandres (Beck, 2009; Gallie, 2002;
Sennett, 1998; Beck, 1992). Sadanne lebende forandringsprocesser ma ogsa forventes at afspejle sig
i det psykosociale arbejdsmiljo blandt arbejdstagere i Danmark, og folgelig ber disse forandringer
afspejle sig i de redskaber, som den psykosociale arbejdsmiljgforskning betjener sig af til at under-
soge det psykosociale arbejdsmiljes betydning for helbred og trivsel. Et vaesentligt element i
udviklingen af DPQ har derfor veret at identificere nye begrebslige og tematiske stromninger, der
kan indarbejdes i et nyt sporgeskema.

En af de primeere bevaeggrunde for at videreudvikle NFA’s spergeskema om psykosocialt arbejds-

miljo har sdledes veeret at sikre, at spergeskemaet indfanger de temaer, der er relevante i forhold
til at karakterisere det psykosociale arbejdsmilje pa nutidige arbejdspladser.
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2. EN FORSTAELSESRAMME FOR SPORGESKEMAET

DPQ indeholder en lang reekke skalaer og enkeltsporgsmal, der belyser forskellige aspekter af det
psykosociale arbejdsmilje. Nogle af disse aspekter, som fx hejt arbejdstempo, lav ledelseskvalitet,
rollekonflikter og hoje folelsesmaessige krav kan betragtes som potentielle belastninger i det
psykosociale arbejdsmiljg, mens andre aspekter af det psykosociale arbejdsmilje som fx hej
ledelseskvalitet, godt samarbejde, rolleklarhed og hej indflydelse kan betragtes som faktorer i
arbejdet, der kan bidrage til at skabe motivation og trivsel blandt arbejdstagere.

I den psykosociale arbejdsmiljoforskning er der opstillet en lang reekke teoretiske modeller, der
begrebsliggor samspillet mellem faktorer i det psykosociale arbejdsmiljo og arbejdstagerens
helbred og trivsel i arbejdet (se Kompier, 2003. For en oversigt; for nyere modeller se ogsa
Elovainio et al., 2002; Semmer et al., 2007; Bakker & Demerouti, 2007; Kouvonen et al., 2006).
Feelles for disse modeller er, kort sagt, at individets helbred og trivsel i arbejdet betragtes som
veaerende betinget af faktorer i individets psykosociale arbejdsmilje (Kompier, 2003).

Vi har i forbindelse med udviklingen af DPQ undladt at udvikle en eksplicit teoretisk ramme for
sporgeskemaet. En veesentlig arsag til dette er, at vi ikke gnsker at teste en bestemt teori med
sporgeskemaet eller at koble sporgeskemaet teet til en given teoretisk forstaelse af psykosocialt
arbejdsmilje. I stedet er det vigtigt at betone, at vi betragter DPQ som et bredt funderet sporge-
skema — en "veerktojskasse” — der kan anvendes til at undersoge og teste en lang raekke forskellige
teorier om samspillet mellem faktorer i det psykosociale arbejdsmiljo og relevante udfald som fx
trivsel, arbejdsevne, helbred og risiko for sygefraveer.

I forbindelse med udviklingen af DPQ har vi operationaliseret 38 faktorer i det psykosociale
arbejdsmilje. Disse 38 faktorer kan i forleengelse af COPSOQ-traditionen grupperes i folgende fem
mere overordnede dimensioner af det psykosociale arbejdsmiljo (jf. Pejtersen et al., 2010).

Arbejdets indhold og organisering: I denne dimension fokuserer vi pa arbejdets indhold og pa,
hvordan arbejdet er organiseret. Arbejdets indhold og organisering udstikker nogle rammer for,
hvordan arbejdstagere kan lose deres arbejdsopgaver — dvs. handtere de krav, der er i arbejdet.
Forskningen tyder p4, at arbejdstageres oplevelse af tilstreekkelige rammer for arbejdet —som fx
rolleklarhed, indflydelse i arbejdet og oplevelse af gode muligheder for at lose arbejdsopgaverne —
har en positiv sammenhaeng med deres trivsel i arbejdet (Meyer et al., 2002; Clausen & Borg,
2010a; Clausen & Borg, 2011; Nielsen & Daniels, 2012; Sasser & Serensen, 2016), mens en oplevelse
af rammer, der ikke understotter arbejdstageres udforelse af sine arbejdsopgaver har en negativ
sammenhaeng med arbejdstageres trivsel i arbejdet (Madsen et al., 2014; Semmer et al., 2007).
Herudover tyder forskningen p4, at de organisatoriske rammer for arbejdets udferelse har betyd-
ning for mulighederne for at hdndtere kravene i arbejdet pa en méade, sa arbejdstagere kan bevare
deres helbred og trivsel pa leengere sigt (Bakker et al., 2005; Bakker & Demerouti, 2007; Hobfoll,
2001).

De temaer, vi har valgt at operationalisere under dimensionen Arbejdets indhold og organisering, kan
saledes betragtes som muliggerende faktorer i det psykosociale arbejdsmiljg, der pa den ene side
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kan have betydning for arbejdstageres muligheder for at klare kravene i arbejdet, og som pa den
anden side kan have betydning for arbejdstageres trivsel i arbejdet. Vi har i udviklingen af DPQ
identificeret og operationaliseret otte skalaer om arbejdets indhold og organisering —jf. tabel 2.1.

Krav i arbejdet: I denne dimension fokuserer vi pa arbejdstageres oplevelse af de krav, der stilles i
arbejdssituationen. De fleste typer af jobs indeholder krav til, at arbejdstageren skal lase en raekke
opgaver, og der kan ogsa vere forventninger til den meengde, der skal produceres, og ogsa hvilket
tempo, arbejdet skal forlobe i. Arbejdet kan ligeledes indeholde en raekke folelsesmaessige og
kognitive krav samt krav om at skjule folelser. Alle disse krav i arbejdet kan pa den ene side
betragtes som udfordringer, der kan bidrage til at motivere arbejdstageren og bidrage til at skabe
en meningsfuld arbejdssituation (Podsakoff et al., 2007; Crawford et al., 2010). Pa den anden side
kan kravene ogsa, hvis de bliver for store, veere forbundet med belastning og dermed lav trivsel i
arbejdet, hvis arbejdstageren modes med for hgje krav gennem en leengere periode (Karasek, 1979;
Schaufeli & Bakker, 2004). Kravene i arbejdet kan saledes bade betragtes som faglige udfordringer
og som potentielle belastninger i det psykosociale arbejdsmilje, og vi har i udviklingen af DPQ
identificeret og operationaliseret seks skalaer om krav i arbejdet — jf. tabel 2.1.

Interpersonelle relationer i arbejdet: ledelse 0g samarbejde: I denne dimension fokuserer vi pa de samar-
bejdsrelationer, som arbejdstagere har til kolleger, til deres neermeste ledere samt til andre ledel-
seslag i organisationen. Forskningen tyder pa, at arbejdstagere, der oplever gode samarbejdsrela-
tioner til kolleger og ledere, udviser en hgjere grad af trivsel i arbejdet (se fx Guinot, 2014; Ed-
mondson & Lei, 2014; Nielsen & Daniels, 2012; Clausen & Borg, 2011), mens arbejdstagere, der
oplever darlige samarbejdsrelationer, udviser en lavere grad af trivsel i arbejdet (se fx Stansfeld &
Candy, 2006; Sinokki et al., 2010; Grynderup et al., 2013). Herudover tyder forskningen pa, at de
interpersonelle rammer for arbejdets udferelse har betydning for arbejdstageres muligheder for at
héndtere kravene i arbejdet pa en made, s de kan bevare deres helbred og trivsel pa leengere sigt
(Bakker et al., 2005; Bakker & Demerouti, 2007; Hobfoll, 2001).

De temaer, vi har valgt at operationalisere under dimensionen Interpersonelle relationer i arbejdet:
ledelse 0g samarbejde, kan séledes betragtes som muliggorende faktorer i det psykosociale arbejds-
miljo, der dels kan have betydning for arbejdstageres muligheder for at handtere kravene i arbej-
det og dels kan have direkte betydning for arbejdstageres trivsel i arbejdet. Vi har i udviklingen af
DPQ identificeret og operationaliseret ni skalaer og ét enkeltspergsmal om interpersonelle relatio-
ner i arbejdet —jf. tabel 2.1.

Konflikter pi arbejdspladsen: I denne dimension fokuserer vi pa de forskellige former for interperso-
nelle konflikter, som arbejdstageren kan blive involveret i i forbindelse med sit arbejde. Langt de
tleste arbejdstagere har kontakt til andre mennesker i forbindelse med deres arbejde — enten
personer, som de arbejder sammen med (kolleger, ledere eller underordnede) eller personer, som
de har kontakt med i forbindelse med, at de udferer deres arbejde (kunder, klienter, patienter
elever mv.). I sddanne relationer er der risiko for, at der kan opsta konflikter.

Sadanne konflikter kan anskues som potentielle belastninger for arbejdstageren. I DPQ har vi valgt

at fokusere pa seks typer af interpersonelle konflikter pa arbejdspladsen, der kan have betydning
for arbejdstagerens helbred og trivsel —jf. tabel 2.1.
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Reaktioner pd arbejdssituationen: I denne dimension fokuserer vi pa de forskellige typer af reaktio-
ner, som arbejdstagere kan have pa deres arbejdssituation. Arbejdstagernes oplevelse af det
psykosociale arbejdsmilje pa deres arbejdsplads har betydning for deres trivsel i arbejdet og for
deres oplevelse af usikkerhed og muligheder for at balancere arbejdsliv og privatliv.

De temaer, vi har valgt at operationalisere under dimensionen Reaktioner pd arbejdssituationen, kan
saledes betragtes som reaktioner pa arbejdstagerens oplevelse af sin arbejdssituation og sit psyko-
sociale arbejdsmilje. Vi har i udviklingen af DPQ identificeret og operationaliseret otte skalaer og
enkeltspergsmal om arbejdstagerens reaktioner pa sin arbejdssituation —jf. tabel 2.1. Det endelige
sporgeskema operationaliserer 38 forskellige temaer, der vedrerer det psykosociale arbejdsmilje —
enten som multi-item-skalaer eller som enkeltsporgsmal. Samlet indeholder det endelige sporge-
skema 119 sporgsmal om psykosocialt arbejdsmilje, og 36 af disse spergsmal er enten hentet
direkte fra eller er modificerede versioner af spargsmal fra COPSOQ II. Der henvises til Bilag 1 for
en oversigt.

Som naevnt ovenfor er formalet med neerverende rapport at beskrive udviklingen af et nyt spor-
geskema om psykosocialt arbejdsmilje. Sporgeskemaet indeholder saledes kun maleinstrumenter,
der beskriver psykosocialt arbejdsmiljg, og der henvises til andre kilder for skalaer, der belyser

flere mal for arbejdstagernes helbred og trivsel.

Tabel 2.1 viser, hvordan de 38 faktorer fordeler sig pa de overordnede dimensioner.
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Tabel 2.1 Dimensioner og temaer i Dansk Psykosocialt Spgrgeskema (DPQ)*

Overordnet dimension af psykosocialt arbejdsmiljo

Arbejdets indhold og
organisering

Krav i arbejdet

Interpersonelle re-
lationer i arbejdet:
ledelse og
samarbejde

Konflikter pa
arbejdspladsen

Reaktioner pa
arbejdssituationen

Temaer

¢ Indflydelse i arbejdet
(4)

« Indflydelse p& arbejds-
tider (3)

e Udviklingsmuligheder
(4)

e Rolleklarhed (4)
e Rollekonflikter (4)

e Forudsigelighed i
arbejdet (4)

e Mulighederne for at
Igse arbejdsopgaverne

(4)

e Ungdvendige arbejds-
opgaver (4)

e Arbejdsmaangde (4)
e Arbejdstempo (2)

e Fglelsesmaessige krav

(4)

e Krav om at skjule
falelser (2)

¢ Krav til koncentration
og fordybelse (4)

e '‘Graenselgst’ arbejde

(4)

e Social stgtte fra
kolleger (4)

¢ Relationer til
nzermeste kolleger (4)

o Tillid til kolleger (4)

e Social stgtte fra
nermeste leder (4)

Ledelseskvalitet (4)

Relationer til
nermeste leder (4)

Retfeerdighed (4)

Inddragelse af
medarbejderne (3)

 Handtering af
forandringer (4)

e Anerkendelse (1)

e Trusler pa
arbejdspladsen (1)

« Vold pa
arbejdspladsen (1)

 Mobning pa
arbejdspladsen (1)

« Seksuel chikane pa
arbejdspladsen (1)

« Diskrimination pa
arbejdspladsen (1)

e Chikane i forbindelse
med arbejdet (1)

e Oplevelse af mening i
arbejdet (4)

e Involvering i
arbejdspladsen (4)

e Engagement i arbejdet

(9)

e Usikkerhed i arbejdet
(3)

e Selvrapporteret stress

(1)
¢ Job tilfredshed (1)

e Overordnet vurdering
af psykisk arbejdsmiljg
(1)

¢ Konflikt mellem
arbejde og privatliv (3)

* Tal i parentes angiver hvor mange spgrgsmal, der anvendes til at operationalisere de enkelte temaer
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3. METODISKE OVERVEJELSER

I det folgende vil vi kort preesentere de overvejelser, vi har gjort os i forhold til at anvende
sporgeskemametoden i forbindelse med maling af det psykosociale arbejdsmilje.

3.1 Hvorfor bruger vi spgrgeskemaer til at male
psykosocialt arbejdsmiljg?

Anvendelse af sporgeskemaer har mange fordele i forbindelse med forskning i psykosocialt
arbejdsmilje. For det forste giver sporgeskemametoden mulighed for at undersgge sammenheenge
mellem faktorer i det psykosociale arbejdsmilje og relevante udfald (som fx helbred og trivsel i
arbejdet) i starre populationer (som fx arbejdspladser, jobgrupper eller repraesentative udsnit af
befolkningen) (Rugulies, 2012; Wiegand et al., 2012).

For det andet bliver det psykosociale arbejdsmiljo beskrevet af arbejdstageren selv, nar man
anvender selvrapporterede data fra fx spergeskemaundersggelser eller kvalitative interview til at
undersoge det psykosociale arbejdsmiljo. P4 den made kan man sige, at det psykosociale arbejds-
miljo bliver beskrevet og vurderet af den mest relevante ekspertise, da arbejdstageren ma forven-
tes at veere den person, der kender sit eget arbejdsmiljo bedst (Rugulies, 2012; Kompier, 2005).

For det tredje muligger spergeskemamalinger en undersggelse af arbejdstagerens "typiske’
arbejdsdage og arbejdstagerens "typiske” psykosociale arbejdsmiljo (Rugulies, 2012; se ogsa Frese &
Zapt, 1988; Kasl, 1998). Néar arbejdstageren besvarer et spargeskema om fx psykosocialt arbejds-
miljo, er det saledes muligt for arbejdstageren at afgive sin besvarelse pa baggrund af de generelle
erfaringer, som arbejdstageren har fra sin arbejdsplads. Omvendt vil en vurdering af det psyko-
sociale arbejdsmilje for en given arbejdstager, der foretages af en ekstern bedemmer, som kun er til
stede i et udvalgt tidsrum, i hojere grad veere folsomt over for situationer, der afviger fra det
‘normale’ pa arbejdspladsen.

Endelig giver sporgeskemametoden gode muligheder for at sikre svarpersonens anonymitet og
fortrolighed i svarsituationen og i den efterfolgende bearbejdning af besvarelserne. Denne anony-
mitet gger muligheden for, at de svar, som svarpersonen giver, afspejler svarpersonens faktiske
oplevelse af de givne forhold, der enskes belyst i det omfang, at besvarelsen ikke er pavirket af
situationelle faktorer.

Pa trods af disse fordele er sporgeskemametoden som alle andre metoder ogsa forbundet med
nogle ulemper. Uanset hvor velgennemfort en spergeskemaundersogelse er i forhold til fx udveel-
gelse af respondenter, deltagelsesgrad mv., vil kvaliteten af den viden, der genereres pa baggrund
af undersggelsen, vaere betinget af kvaliteten af det spargeskema, der har veeret anvendt i under-
sogelsen (jf. Olsen, 2001).

Néar man vurderer besvarelserne pa et spergeskema, er det herudover vigtigt at veere opmaerksom

pa, at besvarelserne ikke kun afspejler de faktorer i fx det psykosociale arbejdsmiljg, som man
onsker at undersgge, men maske ogsa andre faktorer, der knytter sig til svarpersonen, som fx
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personlighedstraek, sindsstemninger i svarsituationen, forventninger til undersogelsens udkomme,
helbred mv. (Rugulies, 2012).

Sporgeskemadata beskrives herudover ofte som et ‘gjebliksbillede’, hvor data samles ind ved
hjeelp af lukkede sporgsmal med lukkede svarkategorier. Selvom en sadan beskrivelse ikke ned-
vendigvis yder sporgeskemadata retfeerdighed, skal det anerkendes, at man ved at anvende
sporgeskemadata ikke kan beskrive eller forstd den fulde kompleksitet i individers oplevelser,
erfaringer, adfeerd eller interaktioner (jf. Olsen, 2001). Hvis der onskes en mere udtemmende be-
skrivelse af en given situation, kan sporgeskemametoder suppleres med mere kvalitativt oriente-
rede metoder til indsamling af data, som fx deltagerobservation, personlige interview eller
interview i fokusgrupper.

Sporgeskemametoden tilbyder dog alt i alt et steerkt veerktej i forhold til at undersege oplevelser
og erfaringer i storre grupper af individer og for at belyse sammenhzaenge mellem disse oplevelser
og erfaringer pa den ene side og relevante outcomes pa den anden. I det felgende vil vi kort
beskrive nogle af de valg, vi har truffet i forbindelse med udviklingen af DPQ.

3.2 MAling af teoretiske begreber ved hjzelp af
spogrgeskema

Néar man underspger empiriske feenomener, som fx faktorer i det psykosociale arbejdsmilje, skal
man pa baggrund af en deekkende teoretisk forstaelse operationalisere empiriske faenomener, som
tx Indflydelse i arbejdet, Folelsesmaessige krav eller Oplevelse af mening i arbejdet (jf. Olsen, 2001).
Tilvejebringelsen af en praecis og deekkende definition af det feenomen, man ensker at méle, er
central i forbindelse med operationaliseringen af et feenomen med henblik pa at gore begrebet
malbart i et sporgeskema.

Ifelge Fayers & Machin (2000) kan feenomener, der ikke kan observeres direkte, som fx faktorer i
det psykosociale arbejdsmiljo ikke observeres direkte, og de mé derfor operationaliseres pa bag-
grund af en reekke sporgsmal (items), der indfanger forskellige aspekter af det relevante faenomen.
Ifolge Fayers & Machin (2000) vil operationaliseringer, der betjener sig af flere spergsmal eller
udsagn (sakaldte multi-item-operationaliseringer) veere bedre end operationaliseringer, der base-
rer sig pa enkeltspergsmal, da multi-item-operationaliseringer som regel vil vaere mere stabile og
mindre folsomme over for tilfeeldige malefejl.

I sporgeskemaet operationaliseres de faktorer i det psykosociale arbejdsmiljg, som vi ensker at
male pa baggrund af en reekke konkrete spergsmal eller udsagn, som svarpersonen kan forholde
sig til og genkende fra sin arbejdsplads. Disse spargsmal eller udsagn vejes sammen i en multi-
item-skala. Det er vigtigt at papege, at en operationalisering aldrig vil blive udtemmende, da det
principielt altid vil veere muligt at identificere aspekter af et begreb eller et faenomen, som ikke er
blevet indfanget i en konkret operationalisering af feenomenet — som fx faktorer i det psykosociale
arbejdsmilje. Men ved at basere operationaliseringen pa en deekkende teoretisk forstaelse af feeno-
menet, vil det veere muligt at indfange de vaesentligste aspekter af et konkret feenomen (Olsen,
2001). En multi-item-operationalisering af et givet feenomen (fx i det psykosociale arbejdsmiljo)
kan saledes betragtes som en hypotese, der udtrykker forventningen om, at en raekke items tilsam-
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men beskriver en latent variabel (en skala), og forméalet med analyserne af skalaernes validitet og
reliabilitet, praesenteret i denne rapport, er séledes at teste sadanne hypoteser.

Herudover kan vi ved at betjene os af multi-item-operationaliseringer ogsa sikre, at aspekter af et
givet feenomen, der har forskellig relativ betydning for forskellige jobgrupper, bliver indfanget i
operationaliseringen af feenomenet.

En skala med mange items kan give en mere udtemmende operationalisering end en skala med fa
sporgsmal, og der er sdledes nedvendigt at afveje behovet for begrebslig praecision i operationali-
seringen over for behovet for at holde antallet af spergsmal i spergeskemaet pa et rimeligt niveau.
I forbindelse med udviklingen af DPQ har forskergruppen besluttet, at vi som udgangspunkt
operationaliserer de enkelte skalaer pa baggrund af fire spergsmal (items).

3.3 Mulige problemstillinger vedrgrende subjektivitet i
spogrgeskemabesvarelser

Spergeskemaforskning kritiseres ofte for ikke at veere i stand til at tilvejebring ‘objektive’ data i
beskrivelsen af de forhold, som arbejdstageren oplever i sit psykosociale arbejdsmilje. De data, der
indsamles gennem sporgeskemaer, beskrives i stedet ofte som vaerende "subjektive’ i det omfang,
at beskrivelsen og vurderingen af det psykosociale arbejdsmiljo baserer sig pa svarpersonens kog-
nitive og felelsesmeessige bearbejdning og vurdering af disse stimuli (Frese & Zapf, 1988; Kompier,
2005; Rugulies, 2012). Svarpersonens kognitive og folelsesmaessige bearbejdning og vurdering af
taktorer i det psykosociale arbejdsmiljo betyder, at svar i et spergeskema ikke kun er bestemt af
forhold i svarpersonens "objektive’ miljg, men ogsa af subjektive faktorer, som fx personligheds-
treek, sindsstemninger i svarsituationen, coping strategier, konkrete pavirkninger i svarsituationen
mv. (jf. Rugulies, 2012).

Spergeskemametoden indeholder et vist fortolkningsrum for de respondenter, der udfylder spor-
geskemaet. Dette fortolkningsrum er dog betinget af, hvorledes de enkelte items i spargeskemaet
er formuleret. Det tilstreebes saledes at minimere fortolkningsrummet ved at stille sa praecist
formulerede sporgsmal som muligt (jf. Frese & Zapf, 1988; Rugulies, 2012). Ifolge Frese og Zapf
(1998) minimeres fortolkningsrummet ved at formulere sporgsmalene i spergeskemaet pa en
sadan made, at svarpersonens kognitive og folelsesmaeessige bearbejdning holdes pa sa lavt et
niveau som muligt. Med andre ord far man de mest preecise svar, hvis spergsmalene formuleres
neutralt, faktuelt og pa en sidan made, at svarpersonen kan besvare dem intuitivt — "pa rygmar-
ven’, sa at sige. Den konkrete formulering af sporgsmalene er derfor vigtig for at udlese besva-
relser, der forudseetter en lav grad af kognitiv og felelsesmaessig bearbejdning i svarsituationen
(Frese & Zapf, 1988; se ogsa Rugulies, 2012; Persson et al. 2012). En neutral og faktuelt orienteret
formulering af spergsmalene er iser vigtig for at undga at bringe svarpersonen i positiv eller
negativ affekt i svarsituationen, hvilket igen kan pavirke de svar, der gives i spergeskemaet
(Harmer et al. 2009; Kivimaki et al. 2010).
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3.4 Svarpersonens bearbejdning af spgrgsmal i
spogrgeskemaet

Der er flere trin i svarpersonens besvarelser af et sporgsmal i et spergeskema. Nar svarpersonen
bearbejder et sporgsmal gennemlober bearbejdningen felgende proces:

1. spergsmal opfattes

2. sporgsmalet vurderes

3. relevant information genkaldes og vurderes og

4. speorgsmalet besvares.

Svarpersonens opfattelse, vurdering og besvarelse af spargsmalet baserer sig saledes pa svarper-
sonens hukommelse og svarpersonens sprogforstaelse (jf. Tourangeau et al., 2000; Olsen, 2001).
Selvom en sadan besvarelsesproces lyder ganske ligefrem, kan den fore til bias i besvarelsen, da
svarpersonen kan misforsta spergsmal, glemme vaesentlig information eller simpelthen svare
"forkert’.

Andre former for bias i spergeskemabesvarelser kan relatere sig til situationelle forhold, som fx
pavirkninger fra intervieweren eller fra spergeskemaets opbygning og struktur (sakaldte kontekst-
effekter). Herudover kan spergeskemabesvarelser blive pavirket af det, man kalder "social ensk-
vaerdighed’ (social desirability), hvilket indebeerer, at svarpersonen velger en svarmulighed, der
er i overensstemmelse med geeldende sociale normer i stedet for at vaelge den “sande’” svarmulig-
hed, der, givet situationen, kan opleves som varende upassende (jf. Tourangeau et al., 2000).

Endelig kan svarpersonens underliggende sindsstemning — enten positive eller negative sinds-
stemninger — ogsa fore til bias i spergeskemabesvarelsen (Harmer et al., 2009; Kivimaki et al. 2010).
Forskningen tyder saledes pa, at svarpersoner, der er karakteriseret ved negative sindsstemninger
i svarsituationen vil have en tendens til at anleegge en mere negativ vurdering af fx det psykoso-
ciale arbejdsmilje end en svarperson i en mere neutral sindsstemning. Svarpersoner i positive
sindsstemninger vil omvendt have en tendens til at anleegge en mere positiv vurdering af fx det
psykosociale arbejdsmilje end svarpersonen i en mere neutral sindsstemning.

Disse former for bias i sporgeskemabesvarelserne kan saledes undergrave validiteten og reliabilite-
ten af de feenomener, der males gennem sporgeskemaet. Det er derfor vigtigt, at spergsmalene i
sporgeskemaet formuleres pa en sdidan made, at de minimerer risikoen for misforstaelser, ‘fejlerin-
dringer’ eller bias, der forbindes med ’social enskvaerdighed’ eller positive/negative sindsstemnin-
ger. For at reducere risikoen for misforstaelser og fejlerindringer har vi i forbindelse med formule-
ringen af spergsmalene til DPQ sa vidt muligt bestraebt os pa at formulere sporgsmalene pa en
enkel, faktuel og neutral made. For at teste de enkelte skalaers og enkeltsporgsmals indholdsmees-
sige validitet og forstdelighed gennemferte vi en reekke strukturerede, kognitive interview, hvor
der systematisk blev spurgt ind til svarpersonernes forstaelse af og refleksioner over de enkelte
sporgsmal og skalaer — se mere i afsnit 5.2.
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3.5 Sammenfatning

Denne droftelse af vaesentlige overvejelser i forhold til anvendelse af sporgeskemametoden
munder sdledes ud i felgende observationer, der har fungeret som vasentlige ledetrade i
forbindelse med udviklingen af DPQ:

1.

Det er veesentligt, at der tilvejebringes en klar teoretisk forstaelse af de faktorer i det psyko-
sociale arbejdsmilje, vi onsker at male, inden de operationaliseres til konkrete sporgsmal i
sporgeskemaet.

Malingen af faktorer i det psykosociale arbejdsmilje bliver mere praecis, hvis de bliver
operationaliseret gennem flere spergsmal (items).

Sporgsmalene skal veere 'nemme” at svare pa. Formuleringen af de konkrete spergsmal skal
holdes i et sprog, der forudsaetter en lav grad af kognitiv og folelsesmaessig bearbejdning.
Formuleringen af de konkrete sporgsmal skal veere praecis, for at mindske risikoen for, at
svarpersonen misforstar spergsmalet eller far vanskeligheder med at erindre og genskabe
relevant information.

Der skal gennemfores kvalitative kognitive interview for at sikre den indholdsmeessige
validitet.

Der skal gennemfores en grundig prospektiv valideringsundersogelse med henblik pa at
belyse skalaernes begrebsvaliditet, skalaernes intern konsistens reliabilitet, skalaernes test-
retest-reliabilitet og skalaernes praediktive validitet.
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4. FREMGANGSMADE I UDVIKLINGEN AF DANSK
PSYKOSOCIALT SPORGESKEMA

Udviklingen af et sporgeskema om psykosocialt arbejdsmiljo kreever, at man danner sig et grun-
digt overblik over de begrebslige stromninger inden for den psykosociale arbejdsmiljeforskning
for at sikre sig, at skemaet indfanger de temaer, der afspejler det psykosociale arbejdsmilje pa det
danske arbejdsmarked i 2010’erne.

Arbejdet med udviklingen af DPQ har taget sit afseet i det sporgeskema om psykosocialt arbejds-
milje, der blev offentliggjort af NFA i 2004 — COPSOQ II (Pejtersen et al., 2010). I forbindelse med
udviklingen af DPQ har vi taget afseet i de temaer fra COPSOQ II, som er blevet operationaliseret
til skalaer, der maler en reekke faktorer i det psykosociale arbejdsmilje.

Disse temaer har vi suppleret med relevante nyere temaer, som vi har identificeret ved en
omfattende gennemgang af den internationale litteratur om psykosocialt arbejdsmiljo og en raekke
fokusgruppeinterview med medarbejdere pa danske arbejdspladser. Disse aktiviteter giver et godt
grundlag dels for at finde ud af, hvad der rorer sig pa feltet "psykosocialt arbejdsmilje” og dels for
at fa et indtryk af, hvordan psykosocialt arbejdsmiljeo italeseettes pa en raekke forskelligartede
danske arbejdspladser.

Se tabel 4.1 for en oversigt over de trin, som udviklingen af DPQ har gennemlgbet.

4.1 Strategi for litteraturgennemgang

For at identificere relevant videnskabelig litteratur har vi gennemfert en bredt funderet gennem-
gang af den internationale litteratur inden for omraderne arbejds- og organisationspsykologi,
folkesundhedsvidenskab og arbejdsmedicin.

Vi har i litteraturgennemgangen fokuseret pa artikler, der i perioden fra 2011 til 2014 er blevet
publiceret i 20 forende internationale videnskabelige tidsskrifter med peer review.?

Formalet med litteraturgennemgangen var at identificere hvilke begreber, der ville veere relevante
at inkludere i et tidssvarende sporgeskema, saledes at vi med sporgeskemaet far spurgt ind til de
forhold, der karakteriserer et moderne arbejdsliv. Litteraturgennemgangen har séledes veeret et
vigtigt element i forbindelse med identifikation af hvilke temaer, der skulle indga i DPQ.

Gennem litteraturgennemgangen var det endvidere muligt at belyse, om der fandtes brugbare
operationaliseringer af relevante begreber og litteraturgennemgangen kunne endvidere give
inspiration til opdaterede operationaliseringer af begreber, der allerede er inkluderet i COPSOQ.

2 Occupational and Environmental Medicine; Scandinavian Journal of Work, Environment and Health; American Journal of Industrial
Medicine; International Archives of Occupational and Environmental Health; Scandinavian Journal of Public Health; American Journal of
Epidemiology; Journal of Occupational and Environmental Medicine; Journal of Epidemiology and Community Health; Work & Stress;
Journal of Occupational Health Psychology; Journal of Organizational Behavior; Journal of Applied Psychology; Journal of Occupational
Health; Journal of Nursing management; Journal of Vocational Behavior; Journal of Occupational and Organizational Psychology;
Journal of Advanced Nursing; International Journal of Nursing Studies; Work - A Journal of Prevention, Assessment and Rehabilitation;
Human Relations.
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Tabel 4.1 Oversigt over faserne i udviklingsarbejdet omkring DPQ

Fase i Aktiviteter

udviklingsarbejde

Identifikation af e Litteraturgennemgang af international forskningslitteratur om

temaer til psykosocialt arbejdsmiljg.

spgrgeskema og « Analyse af COPSOQ II-spgrgeskemaet med henblik pa at identificere
formulering af skalatemaer og enkeltspgrgsmal, der skulle bevares i nyt spgrgeskema.
spogrgsmal Denne analyse fokuserede bade pa det begrebslige indhold og de

psykometriske karakteristika af COPSOQ I1.

e Gennemgang af eksisterende spgrgeskemaer med henblik pd at identi-
ficere relevante skalatemaer og enkeltspgrgsmal, der skulle indgd i nyt
spgrgeskema.

o Afholdelse af fokusgruppeinterview med 53 medarbejdere pa 16 for-
skellige arbejdspladser med henblik pa at identificere relevante temaer
for det nye spgrgeskema.

o Afholdelse af to mgder i projektets internationale ekspertgruppe.

P& baggrund af disse aktiviteter udvalgte forskergruppen 35 skalatemaer
og 132 enkeltspgrgsmal, der skulle indgd i den kvalitative test af spgrge-

skemaet.
Kvalitativ test af e Design af kvalitativ test af spgrgeskema.
spgrgeskema o Test af de udviklede skalatemaers og enkeltspgrgsmals relevans og

forstaelighed gennem afholdelse af kognitive interview med 26 med-
arbejdere pd 13 arbejdspladser.

o Test af de udviklede skalatemaers og enkeltspgrgsmals relevans pa
mgde med 3 eksperter inden for psykosocialt arbejdsmiljg. Herudover
afgav to eksperter skriftlige kommentarer til spgrgeskemaet.

o Test af de udviklede skalatemaers og enkeltspgrgsmals relevans pa
mgde med to repraesentanter for Arbejdstilsynet.

« Skriftlig hgring af spergeskemaet pd de arbejdsmedicinske klinikker.

 Dialog med arbejdsmarkedets parter med henblik pd at sikre de
udvalgte skalatemaers relevans.

P& baggrund af disse aktiviteter udviklede forskergruppen det endelige
spgrgeskema, der skulle anvendes i den kvantitative test af spgrge-

skemaet.
Kvantitativ test af e Design af kvantitativ test af spgrgeskema.
spgrgeskema « Identifikation af 14 jobgrupper, der skulle indgd i den stratificerede

stikprgve, der skulle danne grundlag for den kvantitative test.

e Gennemfgrelse af spgrgeskemaundersggelse. Der udsendtes
spgrgeskemaer til 8.958 medarbejdere (4.340 besvarelser; svarprocent:
48), og der blev gennemfgrt to opfglgningsundersggelser - en efter tre
uger og en efter seks maneder.

P& baggrund af disse aktiviteter kunne forskergruppen undersgge skalaer-
nes validitet og reliabilitet gennem kvantitative analyser.

Dokumentation af e Udvealgelse af analyser til kvantitativ test af skalaernes validitet og
spgrgeskema reliabilitet.
e Afrapportering af resultater fra kvantitativ test af skalaernes validitet og
reliabilitet.

P& denne baggrund udviklede forskergruppen den endelige version af
Dansk Psykosocialt Spgrgeskema
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Denne del af udviklingsprocessen bidrog til identifikationen af relevante, nye begreber i sparge-
skemaet og til etableringen af en item-bank, der indeholder skalaer til méling af psykosociale
arbejdsmiljofaktorer fra den internationale litteratur. Denne item-bank blev anvendt til inspiration
i forbindelse med formuleringen af eventuelle nye items til sporgeskemaet.

4.2 Fokusgruppeinterview med reprasentanter for
branchegrupper

I forbindelse med udviklingen af DPQ blev der ligeledes gennemfert interview med medarbejdere
pa en raekke virksomheder, der repraesenterer en raekke forskellige brancher. Vi gennemforte inter-
view pa arbejdspladser inden for folgende 16 omrader, der repraesenterer de 5 brancheomrader,
der udstikkes af de 5 Branchefellesskaber for Arbejdsmilje i Danmark (BFA):

e Byggeri og Anleeg (Interview med forsker, der foretog feltarbejde pa byggepladser)

e Handel, Finans og Kontor (Ansatte i Supermarked)

¢ Handel, Finans og Kontor (Ansatte i Bank)

e Handel, Finans og Kontor (Ansat i Boghandel)

e Industri (Ansatte pa Grafisk virksomhed)

e Transport, Turisme, Service og Jord til Bord (Ansatte pa Hotel)

e Transport, Turisme, Service og Jord til Bord (Ansatte i transportfirma (Buschaufferer))

e Transport, Turisme, Service og Jord til Bord (Ansatte i kommunal Vej- og Parkafdeling)

e Transport, Turisme, Service og Jord til Bord (Ansatte pa Slagteri)

e Transport, Turisme, Service og Jord til Bord (Ansatte i PostDanmark (det nuveerende

PostNord)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansat pa professionshejskole: Laererseminar)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansat pa professionshgjskole: Sygeplejeuddannelse)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansatte pa Folkeskole)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansatte i Politiet)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansatte pa Psykiatrisk hospital)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansatte i Kommunalforvaltning).

Der deltog mellem en og fem personer i interviewene. Fire interview blev gennemfort som inter-
view med enkeltpersoner, mens de 12 resterende interview blev gennemfort som fokusgruppe-
interview med mellem to og fem deltagere. I alt deltog 53 personer i disse interview. Vi havde
vanskeligheder med at rekruttere deltagere inden for Byggeri og Anleeg, og vi interviewede derfor
i stedet en forsker, der pa interviewtidspunktet var pa feltarbejde i forbindelse med et forsknings-
projekt om arbejdsmilje i bygge- og anleegsindustrien. I det felgende vil vi for nemheds skyld
referere til interviewene som "fokusgruppeinterview’.

Formalet med fokusgruppeinterviewene var at undersege, hvad der "rorte sig’ inden for de enkelte
typer af jobs med henblik pa at identificere faktorer i det psykosociale arbejdsmilje, der dels var
relevante for alle typer af jobs og dels havde seerlig relevans for enkelte typer af jobs. Gennem-
forelsen af fokusgruppeinterview var vigtig for at sikre, at vi ikke blot stottede os til forstaelser,
som andre forskere og praktikere havde udviklet. Fokusgruppeinterviewene gav mulighed for, at
vi ogsa dbnede os for nye emner og tematikker pa omradet. Fokusgruppeinterviewene har saledes
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bidraget til at sikre, at vi inkluderer relevante og tidssvarende tematikker inden for psykosocialt
arbejdsmiljo i Danmark.

Herudover er det centralt at indfange, hvordan disse temaer bliver defineret og formuleret af med-
arbejdere pa konkrete arbejdspladser. Fokusgruppeinterviewene har sdledes bidraget med vigtig
viden med henblik pa at fange tidens sprog og formuleringer omkring psykosocialt arbejdsmilje i
Danmark, hvilket igen har forbedret vores muligheder for at formulere spergsmal om psykosocialt
arbejdsmiljo, der er let forstaelige og relevante for danske arbejdstagere. Fokusgruppeinterviewene
har dermed bidraget til at sikre, at spergsmalene i det nye sporgeskema tager afseet i en forstael-
sesramme, der i forvejen eksisterer pa arbejdspladserne i Danmark i 2010’erne.

4.2.1 Overvejelser omkring gennemfgrelsen af
fokusgruppeinterviewene

Fokusgruppeinterview er brugbare med henblik pa at belyse, hvordan psykosocialt arbejdsmilje
opfattes i en bestemt arbejdsmaessig kontekst. Fokusgrupper er en forskningsmetode, hvor empi-
riske data genereres via gruppeinteraktion omkring et emne, som forskeren har bestemt pa
forhdnd (Morgan, 1997). Denne type data forteller noget om betydningsdannelse i grupper, og det
er en forskningsmetode, der belyser sociale gruppers fortolkninger, interaktioner og normer.
Deltagernes forskellige perspektiver gor det muligt for deltagerne at sammenligne deres erfarin-
ger. Ved at benytte data fra fokusgruppeinterview, kan vi undersgge hvilke temaer, der er vigtige
for deltagerne, samt indfange deltagernes made at definere og tale om forskellige forhold med
relevans for deres psykosociale arbejdsmiljo.

I forbindelse med gennemforelsen af interviewene udarbejdede vi en interviewguide, der berorte
folgende overordnede og delvist overlappende temaer med relation til psykosocialt arbejdsmilje:

e DPsykosocialt arbejdsmiljo - generelt

e Ledelse

¢ Kollegaer

e Krav og ressourcer i arbejdet

e Usikkerhed/forandringer pa arbejdspladsen

e Indflydelse

e Arbejde og privatliv.

I interviewene blev der som regel brugt megen tid pa det forste tema — psykosocialt arbejdsmiljo -
generelt. De gav supplerende temaer mulighed for at stille uddybende sporgsmal.

Fokusgrupperne blev gennemfort som semi-strukturerede interview. Interviewene blev styret i en
sadan grad, at det holdt sig inden for den tematisk udstukne ramme (Kvale & Brinkmann, 2009).
Interviewene blev sggt styret pa en made, der tilskyndede informanterne at sammenligne deres
erfaringer og oplevelser om arbejdsmiljoet i fokusgruppen og dermed fa et billede af hvilke tema-
tikker, der er vigtige for disse arbejdstagere. P4 den méde kunne vi desuden indfange arbejdsta-
gernes made at definere og tale om forskellige aspekter af det psykosociale arbejdsmiljo.
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De enkelte fokusgruppeinterview blev udfert med medarbejdere pa arbejdspladser, der blev
rekrutteret til i at deltage i projektet. Rekrutteringen foregik ved, at forskerne i projektet i samar-
bejde med relevante BrancheArbejdsmiljgRad (BAR) identificerede relevante virksomheder, som
derefter blev kontaktet af NFA. Som vist ovenfor lykkedes det at rekruttere en raekke forskellig-
artede virksomheder til projektet. Fokusgruppeinterviewene blev afholdt pa informanternes
arbejdsplads og varede mellem 1 og 1%2 time.

Fokusgruppeinterviewene blev analyseret ved, at vi gennemleeste de transskriberede interview og
dannede os et overordnet indtryk. I analysen af fokusgruppeinterviewene sogte vi efter hyppigt og
kraftfuldt artikulerede temaer. Herudover sogte vi efter at fa en fornemmelse af, hvorledes pro-
blemstillinger vedrerende det psykosociale arbejdsmilje blev italesat blandt deltagerne.

4.3 Resultater fra fokusgruppeinterview og
litteraturgennemgang: Nye temaer i DPQ

Et vaesentligt element i udviklingen af DPQ har veeret at identificere nye begrebslige og tematiske
stromninger, der kan indarbejdes i det nye sporgeskema. Dette er dels blevet gjort ved at gennem-
fore en systematisk laesning af nyere litteratur om psykosocialt arbejdsmilje og dels ved at gen-
nemfore en raeekke fokusgruppeinterview pa konkrete arbejdspladser. Der er saledes blevet inklu-
deret en reekke begreber i DPQ, der vurderes at vere af stigende betydning for danske arbejds-
tageres helbred og trivsel. Pa baggrund af litteraturgennemgangen og fokusgruppeinterviewene
har vi operationaliseret folgende faktorer i det psykosociale arbejdsmilje, som er nye i forhold til
COPSOQ IL

Arbejdets indhold og organisering

o Indflydelse pi arbejdstider. Temaet om indflydelse pa arbejdstider gik ofte igen pa arbejds-
pladser, hvor medarbejderne havde skiftende arbejdstider eller faste vagtplaner. Oplevel-
sen af mangel pa fleksibilitet i planleegningen og ringe muligheder for at fa fridage var
problemstillinger, der forte til frustration blandt de interviewede.

o Oplevelse af kvalitet i "kerneopgaven’. Inden for de seneste ar er sporgsmalet om medarbej-
dernes oplevelse af kvalitet i "’kerneopgaven’ i stigende grad kommet i fokus i den danske
litteratur og i seerlig grad i forhold til diskussionen af social kapital (Olesen et al., 2008).
Oplevelsen af god kvalitet i kerneopgaven betragtes som et vigtigt resultat af et godt
psykosocialt arbejdsmiljo med velfungerende samarbejdsrelationer og forventes at fore til
trivsel i arbejdet (Sasser & Serensen, 2016). Temaet var hyppigt forekommende i
fokusgruppeinterviewene. Vi har i spergeskemaet valgt at operationalisere dette tema
under overskriften Mulighederne for at udfere arbejdsopgaverne.

o Unodvendige arbejdsopgaver. Besleegtet med oplevelsen af mulighederne for at udfoere "kerne-
opgaven’ findes der forskning, der belyser, i hvor hgj grad medarbejdere oplever, at de
bliver sat til at udfere Unedvendige arbejdsopgaver (illegitimate tasks) (jf. Semmer et al.,
2007). Udferelsen af Unodvendige arbejdsopgaver kan ifelge Semmer et al. (2007) opfattes som
stressorer i arbejdet i det omfang, at de oplevede, unedvendige arbejdsopgaver forer til
fremmedggrelse (offences to the "self’). Temaet om unedvendige arbejdsopgaver — eller
uhensigtsmaessigt organiserede arbejdsgange — har veeret et tema i mange fokusgrup-
peinterview.
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Krav i arbejdet

Graenseloshed i arbejdet er ikke et nyt tema i den psykosociale arbejdsmiljeforskning (Stokes,
1996; Hill et al., 1998). Der er imidlertid indtruffet en reekke forandringer i lobet af det
seneste arti, der foreger nogle arbejdstageres muligheder for at "veere pad” og folge deres
arbejde uden for almindelig arbejdstid (Waller & Ragsdell, 2012), hvilket indebaerer en
risiko for en intensivering af problemer i graensefladen mellem arbejdsliv og privatsfaeren
og en deraf folgende risiko for forringet mental restitution (Albertsen & Garde, 2009).
Graenseloshed i arbejdet har veaeret et centralt tema i mange fokusgruppeinterview.

Interpersonelle relationer i arbejdet: ledelse 0g samarbejde

Social kapital. Dette begreb har vundet udbredelse i forskningen i psykosocialt arbejdsmiljo i
savel Danmark (Olesen et al., 2008; Pejtersen et al., 2011; Borg et al., 2014) som i udlandet
(Kouvonen et al. 2006; Kouvonen et al. 2008). I den operationalisering, der anvendes i neer-
veerende sporgeskema, fokuseres pa forskellige typer af samarbejdsrelationer pa arbejds-
pladsen, fx mellem medarbejdere inden for en gruppe, mellem grupper, mellem medar-
bejdere og deres naermeste leder og mellem medarbejdere og i forhold til arbejdspladsen
som helhed (jf. Borg et al., 2014). De relationer, der daekkes af social kapitalbegrebet, har
vaeret et centralt tema i mange af fokusgruppeinterviewene og i litteraturgennemgangen.
Vi har i udviklingen af DPQ undladt at teste skalaen om social kapital mellem grupper pa
arbejdspladsen, da vi ikke gennemforte testen af sporgeskemaet pa konkrete arbejds-
pladser, hvilket igen indebar, at vi ikke kunne antage, at vores svarpersoner var ansat pa
arbejdspladser, der var organiserede i teams, grupper eller afdelinger. Herudover har vi
ikke afrapporteret resultater for skalaen om social kapital i forhold til arbejdspladsen som
helhed, da denne skala ikke udviste tilfredsstillende psykometriske egenskaber i testen af
DPQ.

Inddragelse af medarbejderne. Dette tema relaterer sig teet til social kapitalbegrebet, da det
drejer sig om, hvordan medarbejdere og ledere samarbejder om at forbedre arbejdsgange
pa arbejdspladsen — og den implicitte anerkendelse, der ligger i dette samarbejde. Teamet
gik igen i mange af fokusgruppeinterviewene, og medarbejderne gav udtryk for, at de
oplevede stor tilfredsstillelse, hvis deres kendskab til og erfaringer med arbejdsgangene
blev inddraget i planleegningen af arbejdet.

Forandringer pd arbejdspladsen. Omstilling og forandringer kan betragtes som et vilkar pa det
nutidige arbejdsmarked (Pahkin et al. 2011; Bamberger et al., 2012; Bambra et al., 2007).
Den individuelle oplevelse af, hvordan forandringer pa arbejdspladsen (fyringsrunder eller
omstruktureringer) bliver handteret har veeret et centralt tema i mange af fokusgruppe-
interviewene.

Konflikter pd arbejdspladsen
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Diskrimination pd arbejdspladsen. Vi har i sporgeskemaet valgt at sparge bredt til oplevelser
af diskrimination. Vi sperger saledes til oplevelser af diskrimination som felge af kon,
alder, etnicitet, religion, helbred eller seksuel orientering.

Chikane i forbindelse med arbejdet. Vi forstar 'chikane” som noget, der finder sted, nar en
person bliver udsat for kreenkende handlinger, trusler eller forfelgelse fra personer, som
man har kontakt med gennem sit arbejde - fx kunder, klienter, patienter, elever eller deres



parerende. Vi har valgt at sperge til oplevelse af chikane, da det er et tema, der har haft en
del bevagenhed i medierne og blandt arbejdsmarkedets parter.

Reaktioner pd arbejdssituationen
o Engagement i arbejdet. Dette begreb har vundet stor udbredelse i den europeeiske arbejds- og
organisationspsykologi inden for det seneste arti. Engagement i arbejdet kan karakteriseres
som en positiv, tilfredsstillende arbejdsrelateret psykologisk tilstand, der kendetegnes ved,
at arbejdstageren foler energi, begejstring og opslugthed (Schaufeli & Bakker, 2004). Vi har
valgt at anvende den fulde skala pa ni items (Schaufeli et al., 2006) og skalaen adskiller sig
fra de ovrige skalaer i DPQ ved, at items er udformede som udsagn og ikke sporgsmal.

Herudover har litteraturgennemgangen og fokusgruppeinterviewene vist, at de gvrige temaer

(skalaer), der fremgar af tabel 2.1 alle har bred relevans i forhold til arbejdstagere i forskellige
typer af jobs.
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5. TESTEN AF SPORGESKEMAETS VALIDITET OG
RELIABILITET

I det folgende vil vi kort preesentere, hvordan vi har testet validiteten og reliabiliteten af de male-
instrumenter (multi-item-skalaer og enkeltsporgsmal), der anvendes i sporgeskemaet. Maleinstru-
menterne kan betragtes som veerende valide, nar man har sikret sig, at instrumenterne faktisk
maler det, de er tilteenkt at male, og maleinstrumenterne kan betragtes som vaerende reliable, nar
de eri stand til at male konkrete faenomener pa en made, der er konsistent over tid og i forskellige
populationer (Fayers & Machin, 2000).

Det overordnede formal med denne rapport er at undersegge og beskrive validiteten og reliabilite-
ten af Dansk Psykosocialt Spergeskema. Inden vi tager hul pa den egentlige beskrivelse af analy-
serne af skalaernes validitet og reliabilitet, vil vi i det felgende kort beskrive, hvordan vi har grebet
analyserne an, samt hvad begreberne validitet og reliabilitet deekker over.

5.1 Om validitet og reliabilitet

Néar man forseger at male faktorer i det psykosociale arbejdsmilje, er det vigtigt, at man sikrer sig,
at maleinstrumenterne (dvs. multi-item-skalaer og enkeltsporgsmal) er valide og reliable.

Man skelner almindeligvis mellem tre typer indikatorer for validitet: Indholdsvaliditet (content
validity), begrebsvaliditet (construct validity) og preediktiv validitet (predictive validity) (e.g.
Fayers & Machin, 2000).

Néar man taler om Indholdsvaliditet, fokuseres der pa, om operationaliseringen af et givet begreb
ogsa i tilstreekkelig grad afspejler begrebets teoretiske indhold. Hvis vi fx operationaliserer Folelses-
maessige krav i arbejdet, er det vigtigt, at denne operationalisering deekker alle begrebets relevante
teoretiske dimensioner, og at svarpersonerne kan genkende operationaliseringen i deres daglige
arbejdsmaessige praksis. Vi har sggt at sikre indholdsvaliditeten i DPQ ved dels at gennemlaese
den relevante litteratur, ved at afholde en raekke fokusgruppeinterview i en lang raekke jobgrupper
og ved endelig at teste sporgeskemaet i en reekke kognitive interview. I de kognitive interview har
vi undersogt spergsmalenes genkendelighed og arbejdslivsrelevans blandt medarbejdere i forskel-
lige jobgrupper med henblik pa at sikre, at vi med de formulerede sporgsmal far spurgt ind til de
feenomener, vi onsker at belyse hos svarpersoner i forskellige typer af jobs.

Begrebsvaliditet drejer sig om, hvorvidt de konkrete observationer, man foretager med et malein-
strument (en skala), afspejler det teoretiske begreb, som skalaen soger at male. Begrebsvaliditet
undersoges i en proces, som kan sammentfattes i tre trin (Cronbach & Meehl, 1955): 1. Formulering
af hypoteser om, hvordan det teoretiske begreb haenger sammen med andre begreber, 2. Udvikling
af malemetoder for alle teoretiske begreber, 3. Test af de opstillede hypoteser i praksis.

En metode til at teste begrebsvaliditet er gennem test af konvergent/diskriminant validitet (Camp-

bell & Fiske, 1959). Hvis méaleinstrumenterne er valide, bor delmal for det samme begreb (f.eks.
items) have hej korrelation med hinanden og lavere korrelation med mal for andre begreber. I
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denne undersogelse tester vi konvergent validitet ved at analyse korrelationer mellem items i
samme skala samt hvert items korrelation med summen af de gvrige items. Begrebsvaliditet kan
ogsa undersoges gennem multivariate analyser som konfirmatorisk faktor analyse. Her kan man
bl.a. teste, om alle items i en skala kan ses som mal for et feelles begreb (faktor), og om forholdet
mellem hvert item og denne faktor er det samme i forskellige subgrupper. Herudover tester vi den
diskriminante validitet ved at undersege, om vi empirisk kan skelne mellem de maleinstrumenter
(skalaer og enkeltspergsmal), som indgar i DPQ.

Preediktiv validitet fokuserer pa, om de udviklede maleinstrumenter (skalaer) heenger sammen med
relevante udfaldsvariable, som forventet. Vi har i beskrivelsen af de enkelte skalaer opstillet en
reekke hypoteser, der beskriver, hvilke sammenheaenge med relevante udfaldsvariable vi kan for-
vente for de enkelte skalaer og enkeltsporgsmal. Disse hypoteser baserer sig pa den eksisterende
litteratur, og i de efterfelgende analyser vil vi undersgge disse hypoteser i longitudinelle analyser.

Reliabiliteten af et maleinstrument (en skala) vedrerer i hvor hej grad, skalaen er fri fra tilfeeldige
malefejl. Reliabilitet kan dels undersoges med anvendelse af den antagelse, at alle spergsmal i en
multi-item-skala maler det samme begreb. Denne type af analyser, kaldes analyser af intern konsi-
stens reliabilitet (Fayers & Machin, 2000). En anden type analyse af en skalas reliabilitet kaldes test-
retest-reliabilitet. Denne analyse undersgger, om maleinstrumenter over tid er i stand til at give
konsistente resultater.

For at undersoge skalaers og enkeltsporgsmals validitet og reliabilitet har vi valgt at gennemfore
flere tests af maleinstrumenterne. For det forste har vi gennemfort kvalitative kognitive interview,
hvor vi undersgger den indholdsmeessige validitet af skalaer og enkeltspargsmal. For det andet
har vi gennemfort en prospektiv spergeskemaundersogelse med henblik pa at undersgge begrebs-
validitet, preediktiv validitet samt reliabilitet i de udviklede méaleinstrumenter.

5.2 Test af madleinstrumenternes indholdsvaliditet og
forstdelighed gennem kognitive interview

For at teste de enkelte skalaers og enkeltspergsmals indholdsmaessige validitet og forstaelighed
blev spargeskemaet gjort til genstand for en raekke kognitive interview. I de kognitive interview
blev det undersogt, om de enkeltsporgsmal (items), der operationaliserer de udvalgte skalaer, er
forstaelige for interviewpersonerne, og om de far interviewpersonerne til at teenke pa de feenome-
ner, som forskerne har sogt at operationalisere — om sporgsmalene "trykker pa de rigtige knapper’,
sa at sige.

Vi sigtede efter at gennemfore kognitive interview pa de 16 arbejdspladser, der ogsa indgik i de
indledende fokusgruppeinterview. Vi gennemforte kognitive interview pa 13 af de 16 arbejds-
pladser. De repreesenterede typer af arbejdspladser var:

e Handel, Finans og Kontor (Ansatte i Supermarked)

¢ Handel, Finans og Kontor (Ansatte i Bank)

e Handel, Finans og Kontor (Ansat i Boghandel)

e Industri (Ansatte pa Grafisk virksomhed)

e Transport, Turisme, Service og Jord til Bord (Ansatte pa Hotel)
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e Transport, Turisme, Service og Jord til Bord (Ansatte i transportfirma (Buschaufferer))

e Transport, Turisme, Service og Jord til Bord (Ansatte i Vej- og Parkafdeling)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansat pa professionshejskole: Leererseminar)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansat pa professionshgjskole: Sygeplejeuddannelse)
e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansatte pa Folkeskole)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansatte i Politiet)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansatte pa Psykiatrisk hospital)

e Velfeerd og Offentlig Administration (Ansatte i Kommunalforvaltning).

Der deltog i alt 26 personer i de kognitive interview, og antallet af interviewpersoner varierede
mellem én og fire personer i hvert kognitive interview. Interviewene blev lagt saledes an, at
interviewpersonerne fik udleveret en side med en operationalisering af en skala — typisk mellem
fire og seks sporgsmal. Interviewpersonerne blev bedt om at laese spergsmalene igennem og blev
derefter bedt om at vurdere sporgsmalene ud fra felgende kriterier:

e TForstaelighed

¢ Indholdsfortolkning

e Relevans i forhold til interviewpersonens arbejdssituation.

Efter at have faet udleveret en side med en operationalisering af en skala blev interviewpersonerne
bedt om at vurdere, om de enkelte spergsmal umiddelbart var forstaelige. Hvis interviewperso-
nerne vurderede, at spergsmalene var forstaelige, blev de herefter bedt om at give en kort fortolk-
ning af spergsmalenes indhold og tematik, hvorefter de blev bedt om at afgive en kort vurdering
af spargsmalenes relevans i forhold til deres egen arbejdssituation. Pa denne made blev samtlige
foresldede skalaer og enkeltsporgsmal gennemgdet i de 13 kognitive interview, og alle 26 inter-
viewpersoner leeste og havde mulighed for at kommentere pa alle sporgsmal.

Hyvis resultatet af dette kognitive interview var, at skalaen levede op til de opstillede kvalitative
kriterier for indholdsvaliditet, fandt vi ikke anledning til at eendre pa de spergsmal, der operatio-
naliserer skalaen. Hvis interviewpersonerne vurderede, at sporgsmélene var vanskelige at forsta,
og en skalas indholdsmeessige validitet dermed blev drageti tvivl i forbindelse med et eller flere
kognitive interview, gav det anledning til at overveje, om der skulle a&endres pa formuleringen af et
eller flere items i skalaen. Dette skete eksempelvis i skalaen om 'Rollekonflikter’, hvor det i ét
interview blev papeget, at spergsmalet 'Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde’ var
vanskeligt at forstd. P4 denne baggrund havde vi saledes en sarlig opmaerksomhed pa dette item i
de efterfolgende interview. Men i ingen af disse naeste interview udtrykte nogen af interview-
personerne vanskeligheder i forhold til at forsta eller fortolke spergsmalet, hvorfor vi undlod at
endre pa sporgsmalet.

I et andet tilfeelde besluttede vi at tage spergsmalet "Er det nodvendigt at gore det samme igen og igen?’
ud af sporgeskemaet. Forskergruppen intenderede, at spargsmalet skulle méle mangel pa varia-
tion i arbejdet. Sporgsmalet fremstod umiddelbart meget enkelt, men det viste sig, at besvarelsen
af sporgsmalet i flere af de kognitive interview naermest antog en filosofisk karakter. Herudover
sigtede spargsmalet mod at belyse forekomsten af repetitive arbejdsprocedurer, men i de jobgrup-
per, hvor man skulle forvente repetitive arbejdsprocedurer, fandt interviewpersonerne, at sporgs-
malet kun i lav grad karakteriserede deres arbejdssituation. Omvendt udtalte en folkeskolelerer,
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at hun syntes, at sporgsmalet i hoj grad karakteriserede hendes hverdag. Feelles for de to eksemp-
ler pa besvarelser er, at de gav god mening i interviewsituationen, givet det perspektiv, interview-
personerne lagde pa deres besvarelse. Problemet er imidlertid, at spergsmalet viste sig at have et
stort fortolkningsrum omkring sig, hvilket vanskeliggor den efterfelgende fortolkning af det
relevante sporgsmal. Det blev pa denne baggrund besluttet, at spergsmalet ikke skulle indga i det
endelige sporgeskema.

I forbindelse med gennemforelsen af de kognitive interview har vi saledes testet den indholds-
maessige validitet og forstaeligheden af savel skalaer som de enkeltsporgsmal (items), der operatio-
naliserer skalaerne. De kognitive interviews har bekraeftet indholdsvaliditeten for de fleste af de
sporgsmal, vi har formuleret, men har ogsa givet anledning til eendringer af sporgsmal og —i
enkelte tilfeelde - til at enkeltsporgsmal og skalaer er blevet fjernet fra sporgeskemaet.

Efter gennemforelsen af de kognitive interview testede vi yderligere sporgeskemaets relevans
gennem en raekke ekspertinterview, hvor nationale eksperter inden for psykosocialt arbejdsmilje
(herunder repraesentanter for de Arbejdsmedicinske Klinikker) blev bedt om at vurdere sporge-
skemaet. Endelig blev skemaets relevans og anvendelighed dreftet med repreesentanter for
Arbejdstilsynet og arbejdsmarkedets parter.

Efter at have gennemfort disse undersogelser af maleinstrumenternes indholdsvaliditet, udfor-
mede vi det endelige sporgeskema, der skulle danne grundlaget for den kvantitative test af
sporgeskemaets validitet og reliabilitet.

5.3 Kvantitativ test af spgrgeskemaets validitet og
reliabilitet

Pa baggrund af erfaringerne fra de kognitive interview udarbejdede vi det sporgeskema, der skulle
anvendes i forbindelse med den kvantitative test af spergeskemaet — se bilag 2. Testspargeskemaet
indeholdt 17 baggrundsspergsmal, 150 spergsmal om psykosocialt arbejdsmilje og 35 spergsmal
om svarpersonens trivsel og helbred.

Et veesentligt formal med testen af sporgeskemaets validitet og reliabilitet var at teste, i hvor hgj
grad de enkelte skalaer var valide og reliable inden for forskellige jobgrupper. Tidligere under-
sogelser tyder pa, at der pa tveers af jobgrupper er forskel pa styrken af sammenhaengene mellem
forskellige faktorer i det psykosociale arbejdsmilje og forskellige udfaldsvariable (Clausen 2014a,
2014b). Herudover ma det forventes, at arbejdstagere i forskellige jobgrupper kan have forskellige
forstaelser af de enkelte sporgsmal og tematikker, der operationaliseres i et sporgeskema (sakaldt
Differentiel Item Funktion (Bjorner & Pejtersen, 2010)), hvilket igen indebeerer, at der er behov for
at teste sporgeskemaets validitet og reliabilitet inden for en reekke jobgrupper. Et eksempel pa et
sporgeskema, der er testet pa tveers af jobgrupper, er COPSOQ II, der i 2004 blev testet pa et
repreesentativt udsnit af danske arbejdstagere. En risiko ved at sddant repreesentativt design kan
veere, at forskellene mellem jobgrupperne bliver udjeevnet, og at det dermed ikke bliver belyst,
hvilke styrker og svagheder en given operationalisering kan have i forskellige jobgrupper. I et
andet valideringsstudie af et spargeskema blev skemaet testet i en enkelt jobgruppe (Borg et al.,
2014). P4 baggrund af et sadant design kan det konkluderes, at sporgeskemaets validitet og
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reliabilitet er blevet testet for den undersggte jobgruppe, men det vil umiddelbart veere vanskeligt
at overfore resultaterne fra denne test af sporgeskemaet til andre jobgrupper.

For at undga sadanne problemstillinger i neervaerende test af spergeskemaets validitet og reliabili-
tet udtog vi 14 jobgrupper til den kvantitative test. De 14 jobgrupper er udvalgt efter uddannelses-
leengde og genstandsfeltet for jobgruppens arbejde. Som det fremgér af tabel 5.1 har vi stratificeret
respondenterne efter uddannelsesmaessig baggrund (kortvarig, mellemlang og langvarig) og efter
genstandsfeltet for det arbejde, der udferes i jobgruppen (Videnarbejde, Klientrettet arbejde,
Arbejde med produktion og transport samt Kunderettet arbejde). De 14 jobgrupper repraesenterer
saledes en lang raekke forskellige typer af jobs (og forskellige kombinationer af uddannelsesmaes-
sig baggrund og jobtype) pa det danske arbejdsmarked. Ved at teste, om de enkelte skalaer har en
tilfredsstillende grad af validitet og reliabilitet inden for de enkelte jobgrupper, kan vores analyser
ogsa give en kvalificeret indikation pd, hvorvidt skalaerne er anvendelige i en bred kreds af
jobgrupper.

Tabel 5.1 Oversigt over jobgrupper, der blev udtaget til test af Dansk Psykosocialt
Spgrgeskema (DPQ)

Videnarbejde Klientrettet Produktion og Kunderettet
arbejde transport arbejde
Arbejde, der Almindeligt e Social- og Postbudarbejde e Salgsarbejde i
forudsaetter kontorarbejde sundhedsarbejde Industrielt butik
ingen eller pa institutioner slagteriarbejde og
kortere og hospitaler, behandling af
uddannelse medhjeelpere ravarer (ekskl.
fjerkrae)
Arbejde, der Teknisk e Undervisning pa Smedearbejde e Arbejde med
forudsaetter tegnearbejde grundskolenivea e privatkunder -
mellemlang u (bgrn, 1.-10. standardprodukte
uddannelse klasse) r (Bankradgivere)
e Politiarbejde
Arbejde, der Undervisning og | ¢ Almindeligt Ingenigrarbejde e Ledelse inden for
forudsaetter forskning ved laegearbejde vedrgrende forretningsservice
langvarig lange bygninger og 0g administrative
uddannelse videregdende anlaeg funktioner
uddannelser

Der er sdledes mange fordele forbundet med at teste sporgeskemaet validitet og reliabilitet i en

stikprove, der er stratificeret efter jobgrupper. En begreensning ved at valgte stikprove er dog, at vi
ikke automatisk kan generalisere resultaterne til alle jobgrupper, men vi kan dog —hvis de udvik-
lede skalaer viser sig at veere valide og reliable pa tveers af de 14 jobgrupper — konkludere, at de
udviklede skalaer er valide og reliable pa tvaers af en bred kreds af jobgrupper.

5.4 Beskrivelse af populationen i den kvantitative test af
DPQ

I forbindelse med den kvantitative test af DPQ udtrak vi saledes 14 jobgrupper, som skulle udgere
undersogelsespopulationen. I undersggelsesdesignet var der ikke lagt op til at populationen skulle
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veere repraesentativ for en sterre population, som fx hele det danske arbejdsmarked. Formélet med
udtreekningen af de 14 grupper var dog at sikre, at de udvalgte jobgrupper repreesenterede
forskellige "positioner’ pa det danske arbejdsmarked, der er valgt pa baggrund af genstandsfeltet
for de enkelte jobgruppers arbejde og deres uddannelsesmaessige baggrund —jf. tabel 5.1.

Det er saledes vigtigt at sla fast, at det ikke har veeret en malseetning for naerveerende dataindsam-
ling at indsamle data, der er repreesentative for danske arbejdstagere. I stedet har det veeret mal-
setningen at indsamle sa mange svar i de enkelte jobgrupper, at det er muligt at analysere de
enkelte skalaers validitet og reliabilitet inden for hver enkelt jobgruppe. Rationalet bag dette design
var at undersoge, om skalaerne havde en tilfredsstillende grad af validitet og reliabilitet i hver af
disse 14 jobgrupper. I bekraeftende fald vil det sa kunne konkluderes, at skalaen vil kunne anven-
des i en bred kreds af jobgrupper.

For at sikre et tilstreekkelig robust grundlag for analyserne, sigtede vi derfor mod at fa ca. 300
besvarelser i hver jobgruppe. Pa baggrund af vores viden om de 14 jobgruppers svarprocenter fra
en stor undersogelse, der blev gennemfort af NFA i 2012 (Arbejdsmilje og Helbred 2012), kunne vi
estimere den forventede svarprocent for de enkelte jobgrupper. Og pa den baggrund kunne vi
ogsa beregne, hvor mange potentielle svarpersoner, vi skulle kontakte i hver jobgruppe for at fa ca.
300 besvarelser for hver jobgruppe. Tabel 5.2 viser antallet af inviterede svarpersoner og antallet af
besvarelser i hver jobgruppe.

For at teste sporgeskemaets validitet og reliabilitet har vi gennemfert tre forskellige dataindsam-
linger: en baselineundersggelse og to follow-up-undersogelser. De tre dataindsamlinger har
forskellige formal. Vi anvender baselineundersggelsen til at analysere skalaernes begrebsvaliditet
og estimere reliabiliteten ud fra den antagelse, at skalaerne er internt konsistente. Den forste
follow-up-undersogelse anvendes til at belyse skalaernes test-retest reliabilitet og den anden
follow-up-undersogelse bruges til at analysere den praediktive validitet for skalaerne.

I forbindelse med baselineundersggelsen udsendte vi saledes 8.958 sporgeskemaer i april 2015 og
forventede pa baggrund af erfaringer fra undersegelsen Arbejdsmiljo og Helbred 2012 ca. 4.200 be-
svarelser. Dataindsamlingen blev gennemfert som en internetbaseret undersggelse. Svarperso-
nerne blev inviteret til at deltage i undersggelsen via brev, der indeholdt en beskrivelse af under-
segelsen og login-oplysninger til online-sporgeskemaet. Svarpersoner, der ikke umiddelbart
besvarede sporgeskemaet blev forst rykket pr. brev og siden pr. telefon. I forbindelse med
afslutningen af rykkerproceduren fik svarpersoner, der endnu ikke havde svaret, tilsendt et
papirsporgeskema.

Tabel 5.2 viser, at der er stor forskel pa kens- og alderssammensatningen for de 14 jobgrupper.
Herudover viser tabellen, at vi har mellem 248 og 378 svarpersoner i de 14 jobgrupper. Som det
fremgar af tabellen deltog 4.340 af de 8.958 inviterede svarpersoner i undersggelsen, hvilket giver
en svarprocent pa 48. Pa tveers af de 14 jobgrupper varierer svarprocenten mellem 35 procent
(Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrae)) og 62 procent (Teknisk
tegnearbejde).
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Tabel 5.2 Beskrivelse af populationen i de 14 jobgrupper

Jobgruppe

10.

11.

12.

13.

14.

Almindeligt kontorar-
bejde

Teknisk tegnearbejde

Undervisning og
forskning ved lange,
videregdende
uddannelser

Social- og sundhedsar-
bejde pd inst. og hospi-
taler, medhjeelpere

Undervisning pa grund-
skoleniveau (bgrn 1.-10.
klasse)

Almindeligt lzegearbejde
Postbudarbejde

Industrielt slagteriarbej-
de og behandling af
ravarer (ekskl. fjerkrae)

Smedearbejde

Ingenigrarbejde vedrg-
rende bygninger og
anlaeg

Salgsarbejde i butik

Arbejde med privatkun-
der - standardprodukter
(Bankradgivere)

Ledelse inden for forret-
ningsservice og admini-
strative funktioner

Politiarbejde

Total

Invi-
terede

592

536

590

563

559

490

560

935

647

611

904

766

600

605

8.958

Antal
svar

308

330

294

248

321

267

287

330

260

350

323

378

332

312

4.340

Svar-
procent

52,0

61,6

49,8

44,0

57,4

54,5
51,3

35,3

40,2

57,3

35,7

49,3

55,3

51,6

48,4

Andel i aldersgruppe

18-
34
19,2

9,7

35,0

16,1

14,3

24,0
17,1

8,8

15,8

20,6

60,1

26,7

2,1

15,1

20,4

35-
44
20,8

24,9

25,5

9,3

29,6

26,6
19,9

24,2

22,3

23,7

13,0

20,1

21,7

24,0

22,0

45-
54
28,9

35,8

16,0

27,8

28,0

23,2
31,7

38,8

33,5

26,9

15,2

23,5

44,9

27,2

28,7

> 54

31,2

29,7

23,5

46,8

28,0

26,2
31,4

28,2

28,5

28,9

11,8

29,6

31,3

33,7

28,9

Andel

kvinder

83,4

56,7

47,3

94,0

71,0

47,6
34,5

16,1

1,5

20,6

63,2

77,8

39,8

14,7

47,8

Et vaesentligt element i analysen af DPQ har vaeret at undersoge, om skalaerne er stabile over

kortere tidsperioder (test-retest reliabilitet), og om skalaerne haenger sammen med relevante

udfaldsvariable, som det kan forventes pa baggrund af den eksisterende viden pa omradet
(preediktiv validitet).
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Vi har derfor gennemfort to opfelgningsundersagelser. Forst gennemforte vi en follow-up-under-
sogelse, hvor de 1.589 svarpersoner, der gav deres samtykke og e-mailadresse i forbindelse med
baselineundersogelsen, blev bedt om at besvare sporgeskemaet igen efter en periode pa tre uger.
Af de 1.589 mulige svarpersoner fik vi svar fra 660. Denne undersogelse blev brugt i forbindelse
med undersggelsen af skalaernes test-retest-reliabilitet.

Herefter blev alle 4.340 deltagere i baselineunderseggelsen bedt om at besvare et kort spergeskema
om deres helbred og trivsel efter en periode pa ca. seks maneder efter baseline. Forméalet med
denne del af dataindsamlingen var at undersege den praediktive validitet for de skalaer, der blev
udviklet til DPQ. Den preediktive validitet er én made at teste begrebsvaliditet pa. Tabel 5.3 viser
deltagelsesgraden pa de tre dataindsamlinger — baseline, forste follow-up (test-retest-reliabilitet)
og anden follow-up (preediktiv validitet). Af de 4.340 svarpersoner, der deltog i forste runde, fik vi
kontakt med 4.319, og 2.540 af disse mulige svarpersoner valgte at besvare det andet opfelgnings-
sporgeskema.
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Tabel 5.3 Antal besvarelser i baselineundersggelsen og i de to follow-up-

un

Jo

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

dersggelser

bgruppe
Almindeligt kontorarbejde

Teknisk tegnearbejde

. Undervisning og forskning ved lange

videregdende uddannelser

. Social- og sundhedsarbejde pd

institutioner og hospitaler,
medhjaelpere

. Undervisning p& grundskoleniveau

(bgrn 1.-10. klasse)

. Almindeligt lzegearbejde
. Postbudarbejde

. Industrielt slagteriarbejde og

behandling af r@varer (ekskl. fijerkrae)

. Smedearbejde

Ingenigrarbejde vedrgrende
bygninger og anlaeg

Salgsarbejde i butik

Arbejde med privatkunder -
standardprodukter (Bankradgivere)

Ledelse inden for forretningsservice
og administrative funktioner

Politiarbejde

Total

Baseline

Antal

308

330

294

248

321

267

287

330

260

350

323

378

332

312

4.340

Fgrste follow-up

Antal

54

56

54

28

46

47

33

39

35

72

38

41

59

58

660

Svarpct.*
17,5
17,0

18,4

11,3

14,3

17,6
11,5

11,8

13,5

20,6

11,8

10,8

17,8

18,6

15,2

Anden follow-up

Antal

185

203

172

131

212

174

158

171

143

231

151

206

203

200

2.540

Svarpct.*
60,1
61,5

58,5

52,8

66,0

65,2
55,1

51,8

55,0

66,0

46,7

54,5

61,1

64,1

58,5

* Den angivne svarprocent er beregnet pa grundlag af antallet af besvarelser ved baselineundersggelsen. I fgrste follow-up inviterede

vi kun svarpersoner, der ytrede interesse om at deltage i den fgrste follow-up-undersggelse (n=1.589). I anden follow-up blev alle
deltagerne fra baselineundersggelsen inviteret (n=4.340)

Som tabellen viser, varierede deltagelsesgraden i de to follow-up-undersogelser betragteligt pa

tveers af de 14 jobgrupper. Samlet set var deltagelsesgraden pa 15,2 procent i den forste follow-up-
undersogelse og pa 58,5 procent i den anden follow-up-undersggelse. I den forste follow-up-
undersogelse blev deltagerne kontaktet via mail, og der blev ikke gennemfort en rykkerprocedure.
Den anden follow-up-undersggelse fulgte samme invitations- og rykkerprocedure som
baselineundersogelsen.

I begge follow-up-undersogelser havde jobgruppe 4 (Social- og sundhedsarbejde pa institutioner
og hospitaler, medhjeelpere) den laveste deltagelsesgrad, mens jobgruppe 10 (Ingenigrarbejde
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vedrgrende bygninger og anleeg) havde den hgjeste deltagelsesgrad i de to follow-up-undersogel-
ser (i den anden follow-up-undersggelse havde jobgruppe 5 (Undervisning pa grundskoleniveau)
en lige sa hoj deltagelsesgrad som jobgruppe 10).

I forbindelse med baselineundersggelsen var det vaesentligt at tilvejebringe sa mange svar, at vi
kunne foretage valideringsanalyserne pa jobgruppeniveau, og i forhold til den anden follow-up-
undersogelse var det ogsa vigtigt at fa sa mange svar i hus, at vi havde tilstraekkelig statistisk styr-
ke til at foretage longitudinelle analyser pa data. I den forste follow-up-undersogelse var formalet
at teste maleinstrumentets stabilitet over kortere tidsperioder. I denne type af analyse er der ikke
behov for et stort antal respondenter (og dermed en hgj svarprocent) og ud fra en prioritering af
projektets ressourcer, besluttede vi os for at basere denne analyse pa en population, der bestod af
de 1.589 svarpersoner, der oplyste deres e-mailadresse i forbindelse med baselineundersogelsen. I
den anden follow-up-undersggelse var svarprocenten pa 58,5 procent, hvilket mé betragtes som
tilfredsstillende for en undersogelse af denne karakter.

Efter saledes at have preesenteret datagrundlaget for valideringsunderseogelsen af DPQ vil vii det
folgende kort praesentere de metoder, vi har anvendt i forbindelse med testen af sporgeskemaets
validitet og reliabilitet.

5.5 Beskrivelse af metoder i den kvantitative test af
sporgeskemaets validitet og reliabilitet

Vi har anvendt en raekke statistiske metoder i forbindelse med testen af sporgeskemaets validitet
og reliabilitet. Som naevnt ovenfor kan en multi-item-operationalisering af et givet feenomen (fx i
det psykosociale arbejdsmiljo) betragtes som en hypotese, der udtrykker forventningen om, at en
reekke items tilsammen beskriver en latent variabel (en skala). Det samlede sporgeskema kan sdle-
des betragtes som en lang raekke af hypoteser, og formalet med de felgende analyser af validiteten
og reliabiliteten af de foreslaede skalaer i DPQ er saledes at teste denne raekke af hypoteser.

Vi har med to undtagelser udarbejdet skalaer, der bestar af fire eller tre items. I nogle tilfaelde har
vi haft flere end de tre eller fire items med i vores indledende operationalisering af skalaerne. I
disse tilfeelde har vi reduceret skalaerne i forbindelse med valideringsanalyserne. Vi har i denne
rapport valgt at beskrive de psykometriske egenskaber for de endelige skalaer og for en mere
uddybende beskrivelse af, hvordan vi har udvalgt items til de endelige skalaer, henviser vi til en
raekke baggrundsdokumenter, der er udarbejdet for hver skala, og som vil blive gjort tilgeengelige
via NFA’s hjemmeside www.arbejdsmiljoforskning.dk. Se ogsa bilag 1 for en oversigt over de
tulde skalaer, der blev testet og de spargsmal, der blev udvalgt til de endelige skalaer.

5.5.1 Test af begrebsvaliditet: korrelation mellem de enkelte
items og den samlede skala

Det forste trin i testen af en skalas begrebsvaliditet er at undersoge, hvorledes de enkelte items
korrelerer med en skalalosning, der udgores af de resterende items fra den foresldede skala. Vi
underspgte item-skala korrelationerne for savel den samlede population som for de enkelte
jobgrupper ved at anvende korrelationen Pearson’s r. Denne analyse har i de indledende analyser
fort til reduktion af skalaer, hvis ét eller flere items skilte sig ud fra de ovrige — enten nar man ser
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pa hele populationen eller pa de enkelte jobgrupper. I forleengelse af Cohen (1988) beskriver vi
styrken af de observerede bivariate sammenhaenge pa folgende made:

Stgrrelse af Pearson’s r Styrke af korrelation
korrelation

Mindre end 0,1 Ingen sammenhaeng
Mellem 0,1 og 0,3 Svag sammenhaeng
Mellem 0,3 og 0,5 Moderat sammenhang
Stgrre end 0,5 Staerk sammenhang

5.5.2 Test af begrebsvaliditet: item-respons-teori

I denne analyse undersogte vi, om respondenternes svar pa de enkelte items i en given skala felger
deres svar pa de ovrige items i skalaen. Dette gor vi ved at undersoge, om den observerede sam-
menhang mellem items og skalascores stemmer overens med forventede kurver beregnet under
en parametrisk IRT model, den sdkaldte Generaliserede Partial Credit Model (GPCM) (Muraki,
1992).

Vi belyser dette spergsmal gennem en visuel inspektion af en raekke grafer, der viser sammen-
heengen mellem de enkelte items og den samlede skala. Denne analyse er saledes analog med
analysen, hvor vi undersggte korrelationen mellem de enkelte items og den samlede skala. Denne
analyse bidrager herudover til vores forstdelse af de enkelte items ved at belyse, hvordan de
enkelte items opferer sig i forhold til den samlede skala i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne fra denne type af analyse vil ikke blive afrapporteret i naervaerende rapport, men kan
findes i de baggrundsdokumenter, der mere udforligt beskriver analyserne af de enkelte skalaers
validitet og reliabilitet.

5.5.3 Test af begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse

En konfirmatorisk faktoranalyse tilbyder en test af en skalas begrebsvaliditet. I den konfirmatori-
ske faktoranalyse er det muligt at teste, hvorvidt en hypotese om, at en gruppe items udger en
latent faktor — altsa en skala — passer i forhold til de data, man tester hypotesen pa.

Multigruppeanalyse: Den konfirmatoriske faktoranalyse tilbyder en mulighed for at undersege, om
den faktorielle struktur kan reproduceres pa tveers af en raeekke identificerede grupper — fx de 14
jobgrupper —i en sdkaldt multigruppeanalyse. Multigruppeanalysen giver sédledes en mulighed for
at undersoge, om de enkelte items har de samme faktor loadings pa tveers af de 14 jobgrupper,
eller om items i en skala har forskellig relativ betydning for forskellige jobgrupper. I multigruppe-
analysen undersoges det sadledes, om det er rimeligt at antage den samme faktorstruktur pa tveers
af de 14 jobgrupper, eller om en model, hvor items haenger sammen pa forskellige mader pa tveers
af grupperne, kan finde bedre stotte i data. Herudover kan multigruppeanalysen ogsa give en
indikation pa, om der kan findes systematiske forskelle pa, hvordan svarpersonerne svarer pa
sporgsmalene i de enkelte skalaer — altsé en form for Differentiel Item Funktion (Bjorner & Pejtersen,
2010).
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Multigruppeanalysen forteeller os saledes, i hvor hgj grad resultaterne fra en skala er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper, eller om der i sammenligningerne pa tvaers af jobgrup-
perne skal tages forbehold for eventuelle forskelle i den faktorielle struktur i de enkelte grupper,
som kan veere betinget af, at de items, der operationaliserer skalaen, har forskellig relativ betyd-
ning i de forskellige jobgrupper.

Analyse inden for de enkelte jobgrupper: Efter at have gennemfort multigruppeanalysen pa tveers af de
14 jobgrupper foretog vi en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen for hver af de 14 jobgrupper.
Formalet med denne analyse er at undersoge skalaens begrebsvaliditet inden for de enkelte
jobgrupper.

Konklusioner pd baggrund af de konfirmatoriske faktoranalyser:

e Hovis en skala viser sig at have et tilfredsstillende fit til data i savel multigruppeanalyser
som i de konfirmatoriske faktoranalyser inden for de enkelte jobgrupper, kan det konklu-
deres, at skalaens begrebsvaliditet understottes af analyserne, og at besvarelser kan anven-
des direkte til at sammenligne pa tveers af jobgrupper.

e Hovis en skala viser sig at have et ikke-tilfredsstillende fit til data i multigruppeanalyserne
og et tilfredsstillende fit til data inden for de enkelte jobgrupper, kan det konkluderes, at
skalaens begrebsvaliditet inden for de enkelte jobgrupper understottes af analyserne, men at
der skal tages forbehold for, at de enkelte items kan have forskellig relativ betydning (dvs.
forskellige faktor loadings) for den samlede skala pa tveers af jobgrupperne. Dette kan
betyde, at de enkelte items” vaegt i den samlede skalascore kan variere pa tveaers af jobgrup-
perne, hvilket igen har betydning for den direkte sammenlignelighed af skalascores pa
tveers af jobgrupper.

e Hvis en skala viser sig at have et ikke-tilfredsstillende fit til data i sdvel multigruppeana-
lyser som i de konfirmatoriske faktoranalyser inden for de enkelte jobgrupper, kan det
konkluderes, at skalaens begrebsvaliditet ikke understottes af analyserne, og at det ikke
kan tilrades at konstruere en skala pa baggrund af de foresldede items. Dette betyder ikke
nedvendigvis, at de stillede spergsmal ikke kan anvendes som enkeltstaende items.

Hvordan man forstdr resultaterne fra en konfirmatorisk faktoranalyse. Fit af en konfirmatorisk faktor
analyse vurderes ved at sammenligne de observerede korrelationer med de korrelationer, man vil
forvente at observere ud fra faktormodellens hypoteser. Der findes flere koefficienter, der angiver,
hvor godt hypoteserne passer til data:

e RMSEA: en veerdi under 0,05 angiver en godt fit til data, mens en RMSEA mellem 0,05 og
0,08 angiver et tilfredsstillende fit til data (Hu & Bentler, 1999). RMSEA er dog mest
velegnet til at vurdere fit til data i modeller med mange frihedsgrader (Kenny et al., 2015).

e CFI/TLI: En veerdi pa 0,95 eller mere for disse to fit-veerdier angiver et tilfredsstillende fit til
data (Hu & Bentler, 1999).

e SRMR: En veerdi pa 0,09 eller mindre angiver et tilfredsstillende fit til data (Hu & Bentler,
1999).

I litteraturen om konfirmatoriske faktoranalyser anbefales det, at man anvender flere forskellige
fit-veerdier i estimeringen af, hvor godt en hypotese passer til data (jf. Hu & Bentler, 1999). I det
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felgende vil vi derfor folge anvisningerne fra Hu & Bentler (1999), der angiver, at RMSEA<0.08,
CFI>0.95 og SRMR<0.09 viser, at den opstillede hypotese passer godt til data.

I multigruppeanalyserne, hvor vi tester for faktoriel invarians, vil vi basere vores konklusioner pa
koefficienterne RMSEA og CFI, da der ikke kan estimeres en SRMR-koefficient i denne type af
analyse. I de analyser, hvor vi ser pa de 14 jobgrupper seerskilt, vil vi basere vores konklusioner pa
CFI og SRMR, da der i disse analyser vil veere sa fa frihedsgrader, at RMSEA ikke kan anvendes
som en stabil indikator pa model fit.

En sidste test af skalaernes begrebsvaliditet vil veere at undersege, om vi i en konfirmatorisk
faktoranalyse er i stand til empirisk at skelne mellem de forskellige feenomener, som vi gnsker at
male med vores skalaer — sakaldt diskriminant validitet. Vi gennemforer denne analyse ved, i en
multigruppeanalyse, at undersege, om vi far det mest tilfredsstillende fit til data i en faktorlesning,
hvor vi lader alle items inden for hver af sporgeskemaets overordnede dimensioner (fx Arbejdets
indhold og organisering) udgere hhv. én skala eller flere skalaer (fx otte skalaer inden for den over-
ordnede dimension Arbejdets indhold og organisering). Herefter underseger vi den mest tilfredsstil-
lende model (en faktorlesning med én eller flere skalaer) inden for hver enkelt jobgruppe.

5.5.4 Test af reliabilitet: intern konsistens reliabilitet

I analysen af reliabiliteten for de enkelte skalaer undersegger vi skalaernes intern konsistens reliabi-
litet ved hjeelp af koefficienten Cronbach’s a. Vi beregner Cronbach’s o for savel den samlede under-
sogelsespopulation som for de 14 jobgrupper for at undersoge, om de enkelte skalaer har en
tilfredsstillende reliabilitet inden for savel som pa tveers af de 14 jobgrupper, og dermed kan siges
at udgere et maleinstrument, der kan anvendes i en bred kreds af jobgrupper. Vi fglger konventio-
nerne pa omradet og anvender en Cronbach’s a-veaerdi pa 0,70 eller derover som en indikator pa en
tilfredsstillende grad af reliabilitet for de enkelte skalaer.

Alle ovenstadende analyser er gennemfort pa baggrund af de data, der blev indsamlet ved baseline
(n=4.340).

5.5.5 Test af reliabilitet: test-retest-reliabilitet

Vi tester skalaernes test-retest-reliabilitet for at undersoge, om de enkelte maleinstrumenter
(skalaer og enkeltspeorgsmal) tilbyder en konsistent maling af deres ‘'méaleobjekter” over tid — dvs.
ca. 3 uger i denne undersogelse. Skalaernes test-retest reliabilitet underseges ved hjeelp af partielle
intra-class-korrelationer (ICC), der korrigeres for svarpersonernes jobgruppe. Ogsd i denne analyse
betragter vi en partiel ICC pa 0,70 eller derover som en indikator pa en tilfredsstillende grad af
reliabilitet for de enkelte maleinstrumenter (Thorsen & Bjorner, 2010).

Analysen af test-retest-validiteten er gennemfort pa baggrund af de data, der blev indsamlet ved
baseline og forste follow-up (n=660).
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5.5.6 Yderligere test af begrebsvaliditet: forskelle mellem
jobgrupper og praadiktiv validitet

Vi undersoger flere aspekter af de enkelte skalaers begrebsvaliditet. Forst sammenligner vi
gennemsnittet pa de enkelte skalaer for de 14 jobgrupper for at undersoge, om vi ved at anvende
skalaerne vil veere i stand til at skelne mellem forskellige typer af jobs.

I de neeste trin af vores analyse af skalaernes begrebsvaliditet undersgger vi skalaernes preediktive
validitet ved at undersgge, hvordan de enkelte skalaer haenger sammen med de folgende tre
eksterne kriterievariable:

e DPsykologisk trivsel (WHO-5) (Bech et al., 2003)

e Jobtilfredshed

e Opverordnet vurdering af psykosocialt arbejdsmilje.

Skalaen, der maler psykologisk trivsel er konstrueret pa baggrund af fem items, og skalaen er skale-
ret fra 0 til 100i de analyser af den praediktive validitet, der afrapporteres i de felgende kapitler.
De to enkeltsporgsmal om Jobtilfredshed og overordnet vurdering af psykosocialt arbejdsmiljo er skaleret
fra 0 til 10 i de folgende analyser.

I den forste analyse af den preediktive validitet undersoger vi, hvordan de enkelte skalaer og de
items, der anvendes til at operationalisere skalaen korrelerer (Pearson’s ) med de tre kriterie-
variable. Disse analyser foretages pa baselineundersogelsen for den samlede undersogelses-
population.

I den neeste analyse undersgger vi, hvordan de enkelte skalaer korrelerer (Pearson’s r) med de tre
kriterievariable for de 14 jobgrupper. Formalet med denne analyse er at undersgge, om der kan
spores sammenhange af sammenlignelig styrke pa tveers af de 14 jobgrupper. Disse to typer af
analyser foretages pa tveersnitsdata fra baselineundersogelsen (N=4.340). Resultaterne fra disse
analyser er ikke afrapporteret i denne rapport, og der henvises i stedet til de baggrundsdokumen-
ter, der er udarbejdet for hver skala, der er tilgeengelige via NFA’s hjemmeside
www.arbejdsmiljoforskning.dk.

I den tredje analyse undersoger vi, om de enkelte skalaer haeenger sammen med de tre kriterie-
variable i en longitudinel linezer regressionsanalyse (praediktiv validitet). I analyserne justerer vi
tarst for jobgruppe og dernaest for kriterievariablen ved baseline. Disse analyser foretages pa den
samlede undersggelsespopulation pa en kobling af baselineundersggelsen og den anden follow-
up-undersogelse (N=2.540).

FAX

Efter saledes at have gennemgaet baggrunden for DPQ grundlaget for udviklingen af spergeske-
maet samt design af valideringsundersegelsen vil vi i det felgende preesentere resultaterne af
analyserne af de enkelte skalaers validitet og reliabilitet.
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Vi har foretaget en grundig analyse af samtlige skalaers validitet og reliabilitet, og det vil fore for
vidt at afrapportere samtlige analyser i neervaerende rapport. Baggrundsdokumenterne, der viser
uddybende resultater fra analyserne af de psykometriske egenskaber for de enkelte skalaer, er
tilgeengelige via NFA’s hjemmeside pa adressen www.arbejdsmiljoforskning.dk. I de efterfolgende
kapitler vil der lobende blive henvist til disse dokumenter, der tilbyder en mere uddybet
formidling af resultaterne fra valideringsanalyserne.
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ANDEN DEL: TEST AF VALIDITET OG RELIABILITET AF
SKALAERNE I DANSK PSYKOSOCIALT SPORGESKEMA

I de folgende kapitler vil vi fremlaegge resultaterne af analyserne af de enkelte maleinstrumenters
(skalaer og enkeltspeorgsmal) validitet og reliabilitet. I overensstemmelse med tabel 2.1., har vi
inddelt de 38 faktorer i det psykosociale arbejdsmiljg, som vi maler i DPQ i felgende overordnede
dimensioner:

e Arbejdets indhold og organisering

e Kraviarbejdet

e Interpersonelle relationer i arbejdet: ledelse og samarbejde

e Konflikter pa arbejdspladsen

e Reaktioner pa arbejdssituationen.

6. ARBEJDETS INDHOLD OG ORGANISERING

I dimensionen Arbejdets indhold og organisering fokuserer vi pa svarpersonens oplevelse af ram-
merne for arbejdets udferelse, og vi har i udviklingen af DPQ identificeret folgende aspekter af det
psykosociale arbejdsmilje, der knytter sig til den made, arbejdet er organiseret pa og det indhold,
som arbejdet har:

e Indflydelse i arbejdet

¢ Indflydelse pa arbejdstider

e Udviklingsmuligheder

¢ Rolleklarhed

¢ Rollekonflikter

e Forudsigelighed i arbejdet

e Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne

¢ Unoedvendige arbejdsopgaver.

De temaer, vi har valgt at operationalisere under dimensionen Arbejdets indhold 0g organisering,
beskriver sdledes arbejdstagerens oplevelse af rammerne for arbejdets udferelse. Forskningen
tyder pa, at arbejdstageres oplevelse af tilstraekkelige rammer for arbejdets har en positiv
sammenhaeng med deres trivsel i arbejdet. Omvendt forventes en oplevelse af rammer, der ikke
understatter arbejdstagerens udforelse af sine arbejdsopgaver at have en negativ sammenheeng
med arbejdstagerens trivsel i arbejdet (for referencer henvises der til praesentationen af de enkelte
skalaer i de efterfelgende afsnit).

I det folgende vil vi beskrive de otte skalaers validitet og reliabilitet, hvorefter vi vil underseoge de
otte skalaers faktorielle validitet ved at undersoge en samlet model for de otte faktorer.

51



6.1 Indflydelse i arbejdet: test af validitet og reliabilitet

Indflydelse i arbejdet er et centralt tema i den psykosociale arbejdsmiljeforskning. Begrebet Indfly-
delse i arbejdet orienterer sig mod arbejdstagerens muligheder for at ove indflydelse pa og treeffe
beslutninger omkring centrale aspekter af arbejdstagerens udferelse af sine arbejdsopgaver (jf.
Wilkinson et al., 2010). De forhold, som arbejdstageren kan gve indflydelse pa i sit arbejde, kan
saledes dreje sig om folgende forhold:

e Hvilke metoder, der skal anvendes i opgavelgsningen

e DPrioriteringen af i hvilken reekkefolge, arbejdsopgaverne skal loses

e Indflydelse pa hvilke arbejdsopgaver, der skal lases

¢ Indflydelse pa, hvem man arbejder sammen med.

Indflydelse i arbejdet er saledes et begreb, der orienterer sig mod rammerne for arbejdets udferel-
se. Hvis indflydelsen er passende, kan det bidrage til, at arbejdstagere trives i deres arbejde, men
hvis indflydelsen er for lav kan det fore til frustration og darlig trivsel i arbejdet. Flere studier har
vist robuste sammenhaenge mellem indflydelse i arbejdet og diverse mal for helbred og trivsel. Lav
indflydelse i arbejdet oger saledes risikoen for langvarigt sygefraveer (Clausen et al., 2014b),
sgvnproblemer (Van Laethem M, 2013), mentale helbredsproblemer (Theorell et al., 2015; Stansfeld
& Candy, 2006; Hausser et al., 2010), hjerte-karsygdomme (Kivimaki et al., 2012b) og muskel-
skeletbesveer (Hauke et al., 2012; Clausen et al., 2013a). Omvendt eger en hoj grad af indflydelse
medarbejderes oplevelse af mening i arbejdet (Clausen & Borg, 2011) og involvering i
arbejdspladsen (Meyer et al., 2002; Clausen & Borg, 2010a). Endeligt tyder en undersogelse af
Skakon et al. (2011) pa, at indflydelse i arbejdet kan moderere sammenhaengen mellem
belastninger i det psykosociale arbejdsmilje og stress. Pa baggrund af litteraturen forventer vi
saledes en positiv sammenhaeng mellem skalaen om Indflydelse i arbejdet og vores tre
kriterievariable.

I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af fem spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af Indflydelse i arbejdet baserer sig pa de felgende fire sporgsmal:

e Har du indflydelse pa, hvordan du leser dine arbejdsopgaver?

e Har du tilstreekkelige befgjelser i forhold til det ansvar, du har i dit arbejde?

e Har du mulighed for at treeffe vaesentlige beslutninger om dit arbejde?

e Har du indflydelse pa i hvilken raekkefolge, du leser dine arbejdsopgaver?

Herudover har vi i DPQ bedt svarpersonerne om at vurdere graden af indflydelse, de har i deres
arbejde med folgende sporgsmal.

¢ Hvordan vurderer du den indflydelse, du har pa lesningen af dine arbejdsopgaver?

Dette sporgsmal indgar ikke i skalaen om indflydelse i arbejdet, men de 14 jobgruppers fordeling
pa sporgsmal kan ses i tabel 6.1.5.

Der henvises til baggrundsdokumentet, der mere udferligt beskriver analysen af skalaens validitet
og reliabilitet — herunder, hvordan vi har udvalgt de fire sporgsmal.
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6.1.1 Indflydelse i arbejdet: Fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 6.1.1 til 6.1.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire sporgsmal, der operationaliserer
skalaen Indflydelse i arbejdet. Tabel 6.1.5 viser de 14 jobgruppers fordeling pa et supplerende
sporgsmal om Indflydelse i arbejdet.

Tabel 6.1.1
Har du indflydelse p&, hvordan du Igser dine arbejdsopgaver? (Procent)

Jobgruppe® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Alle

I meget 20,8 209 520 21,5 156 21,5 9,2 11,9 28,5 370 278 11,5 404 16,6 23,8
hgj grad

I hgj grad 47,3 46,9 358 42,0 43,0 429 29,5 258 459 494 384 42,2 47,6 40,5 41,4
Delvist 22,8 259 10,7 31,5 36,2 284 364 27,1 199 11,9 23,6 37,3 104 36,9 | 25,6

Ilav grad 78 50 1,5 37 39 58 157 190 33 1,5 74 80 1,6 5,0 6,4

I meget 1,4 1,3 0,0 1,4 1,3 1,5 9,2 16,1 24 0,3 2,8 1,1 0,0 1,0 2,8
lav grad
Antal 294 320 271 219 307 261 261 310 246 346 284 365 317 301 4.102

Tabel 6.1.2

Har du tilstraekkelige befgjelser i forhold til det ansvar, du har i dit arbejde?
(Procent)

Jobgruppe® | AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Alle

I meget 15,4 9,1 29,3 14,2 6,2 22,6 88 84 13,0 21,2 15,9 9,6 30,9 11,3 15,3
hgj grad

Ihgjgrad 46,4 39,7 37,8 41,1 42,0 50,2 28,0 24,0 43,5 51,9 38,5 49,0 46,7 455 42,0
Delvist 28,0 40,3 25,2 356 349 203 379 29,2 29,3 22,9 30,7 359 18,3 34,2 30,2

I lav grad 85 91 70 82 12,1 6,5 20,7 247 94 38 11,3 44 28 60 94

I meget 1,7 19 07 09 49 04 4,6 13,6 49 0,3 3,5 1,1 1,3 3,0 3,1
lav grad
Antal 293 320 270 219 307 261 261 308 246 345 283 365 317 301 4.096

3 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 6.1.3
Har du mulighed for at traeffe vaesentlige beslutninger om dit arbejde? (Procent)

Jobgruppe®

I meget
hgj grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget
lav grad

Antal

AK

7,8

34,7

36,4

17,7

3,4

294

Tabel 6.1.4
Har du indflydelse pd i hvilken raeekkefglge, du Igser dine arbejdsopgaver? (Procent)

Jobgruppe®

I meget
hgj grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget
lav grad

Antal

Tabel 6.1.5

AK

24,9

46,1

20,8

5,8

2,4

293

TT

8,4

33,4

35,0

18,8

4,4

320

TT

16,3

41,3

32,8

7,2

2,5

320

UF

30,7

36,7

24,1

7,4

1,1

270

UF

43,0

36,3

18,9

1,9

0,0

270

SS

11,5

28,9

44,0

13,3

2,3

218

SS

25,2

33,0

32,6

8,3

0,9

218

U

6,2

36,1

40,0

13,4

4,3

305

U

12,4

36,0

38,2

9,5

3,9

306

AL

22,7

37,7

27,7

260

AL

16,1

34,1

38,3

8,8

2,7

261

P

5,0

16,3

34,1

33,0

P

9,6

19,2

32,7

24,2

14,2

260

IS

5,2

16,3

26,8

24,2

27,5

306

IS

12,5

20,1

23,4

20,7

23,4

304

S

15,5

32,9

34,6

12,6

4,5

246

S

18,7

43,1

28,5

7,7

2,0

246

IBA

16,8

52,3

27,5

2,3

1,2

346

IBA

27,8

49,4

19,7

2,9

0,3

346

Hvordan vurderer du den indflydelse, du har pa Igsningen
(Procent)

Jobgruppe®
Alt for stor
For stor
Passende
For lille

Alt for lille

Antal
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AK

0,4

2,9

78,1

15,8

2,9

279

TT

0,3

4,2

79,9

13,9

1,6

309

UF

1,9

8,4

77,0

11,1

1,5

261

SS

0,9

3,3

69,2

24,8

1,9

214

U

0,3

2,3

66,3

28,7

2,3

303

AL

0,4

3,5

72,7

21,9

1,6

256

P

0,4

1,6

64,6

26,1

7,4

257

IS

2,0

4,0

65,8

20,5

7,7

298

1,3

6,4

75,1

13,7

3,4

233

IBA

0,9

5,4

87,5

51

1,2

335

SB

11,7

27,2

37,5

17,3

6,4

283

SB

22,9

38,7

25,4

9,5

3,5

284

AP

5,8

28,0

49,7

13,5

3,0

364

AP

20,3

36,5

29,4

8,5

5,2

364

L

29,0

47,0

20,5

3,2

0,3

317

L

36,6

45,1

17,4

1,0

0,0

317

POL

7,6

33,6

38,5

15,6

4,7

301

POL

10,0

34,3

39,7

12,3

3,7

300

Alle

13,0

33,3

34,1

14,3

5,4

4.088

Alle

21,2

37,0

28,3

9,0

4,7

4.089

af dine arbejdsopgaver?

SB

0,4

5,0

75,2

17,6

1,9

262

AP

0,0

2,0

77,1

19,3

1,7

353

1,3

3,3

85,3

9,8

0,3

306

POL

0,0

1,4

77,7

19,2

1,7

291

Alle

0,7

3,8

75,5

17,4

2,6

3.957



6.1.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 6.1.6 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

indflydelse i arbejdet.

Tabel 6.1.6 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Item Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Har du indflydelse p&, hvordan du 0,61 -0,67 0,74 0,62 -0,78

Igser dine arbejdsopgaver?

2 Har du tilstraekkelige befgjelser i 0,51 -0,70 0,71 0,56 - 0,79
forhold til det ansvar, du har i dit
arbejde?

3 Har du mulighed for at treeffe 0,61 -0,70 0,77 0,66 - 0,82
vaesentlige beslutninger om dit
arbejde?

4 Har du indflydelse p5, i hvilken 0,51-0,61 0,65 0,52 -0,76
reekkefglge du Igser dine
arbejdsopgaver?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988) og med den
samlede skala. Tabel 6.1.6 viser videre, at der er en vis variation i, hvordan de enkelte items
korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i
tabellen pa, at de foreslaede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

6.1.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Indflydelse i arbejdet

Tabel 6.1.7 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Indflydelse i arbejdet pa tvaers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I analysen
undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 6.1.7 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 886/197 0,110 0,974 0,989

Tabel 6.1.7 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er storre end 0,08, og antyder dermed et ikke-
tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data.
Omvendt er CFI-veerdien storre end 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.
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Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Indflydelse i arbejdet i
hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i alle 14
jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Indflydelse i arbejdet). I disse
analyser varierer CFI-veerdien mellem 0,986 og 1,000 og SRMR-veerdien mellem 0,001 og 0,041,
hvilket tyder pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Indflydelse i
arbejdet har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper. Resul-
taterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa, at skalaen ikke har
en helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items’ veegt i
den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

6.1.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Indflydelse i arbejdet, har vi
undersogt de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 6.1.8 Cronbach’s a for skala om Indflydelse i arbejdet
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,87 0,79 - 0,90

Tabel 6.1.8 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Indflydelse i arbejdet ligger klart over
teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af
en skala — bade nar man ser pa den samlede population og pa hver af de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Indflydelse i arbejdet over kortere tidsperioder. En beregning af overens-
stemmelsen mellem resultater fra skalaen for Indflydelse i arbejdet ved baseline og ved forste follow-
up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,78. Da kriteriet for en tilfredsstil-
lende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-reliabiliteten
er tilfredsstillende for skalaen for Indflydelse i arbejdet.

6.1.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt store
forskelle (tabel 6.1.9). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap
34 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi
skal tage forbehold for alt for handfaste sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabellen
tydelige forskelle mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs.
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Tabel 6.1.9 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Indflydelse i arbejdet

Jobgruppe Mean SD
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 78,0 16,2
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 77,2 17,6
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 74,3 15,7
6. Almindeligt lsegearbejde 67,9 18,6
9. Smedearbejde 66,0 20,9
1. Almindeligt kontorarbejde 65,9 19,4
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 65,3 18,9
11. Salgsarbejde i butik 63,8 21,0
2. Teknisk tegnearbejde 63,2 18,6
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 62,2 17,6
14. Politiarbejde 61,3 17,9
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 60,6 18,3
7. Postbudarbejde 49,0 22,4
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 44,5 27,0
Difference mellem hgjest og lavest scorende jobgruppe 33,5

6.1.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 6.1.10 viser, at skalaen om Indflydelse i arbejdet malt ved baseline har en statistisk signifikant
sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at hgjere Indflydelse i arbejdet ved baseline haenger sammen med bedre vurderinger af det
psykosociale arbejdsmilje, hojere job tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en
follow-up-periode pa ca. seks maneder.



Tabel 6.1.10 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Indflydelse i arbejdet og
tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Indflydelse i 0,08 <0,0001 0,11 <0,0001 0,07 0,0002
arbejdet

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

6.1.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Indflydelse i arbejdet har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet,
og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og
konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen tydelige forskelle mellem forskellige
jobgrupper, og at skalaen over tid heenger sammen med tre eksterne kriterievariable, og at retnin-
gen for de observerede sammenhaenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa
baggrund af litteraturen om Indflydelse i arbejdet.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

6.2 Indflydelse p3a arbejdstider: test af validitet og
reliabilitet

Som naevnt oven for er indflydelse i arbejdet et centralt tema i den psykosociale arbejdsmilje-
forskning. Begrebet Indflydelse pi arbejdstider orienterer sig mod arbejdstagerens oplevelse af
mulighederne for at kunne ove indflydelse pa og treeffe beslutninger omkring den tidsmeessige
placering af arbejdets udforelse (Nabe-Nielsen, 2011).

I forbindelse med de fokusgruppeinterview, der blev gennemfort i forbindelse med udviklingen af
DPQ, gik temaet om indflydelse pa arbejdstider ofte igen pa arbejdspladser, hvor medarbejderne
havde skiftende arbejdstider eller faste vagtplaner. Oplevelsen af mangel pa fleksibilitet i planlaeg-
ningen af arbejdstider og ringe muligheder for at fa fridage var problemstillinger, der forte til
frustration blandt de interviewede.

Litteraturen om indflydelse pa arbejdstider viser, at oget indflydelse pa planleegningen af arbejds-
tider modificerer sammenhangen mellem belastninger i det psykosociale arbejdsmiljeo og risikoen
for sygefraveer (Ala-Mursula et al., 2005), og at lav indflydelse pa arbejdstider heenger sammen
med darligt selvvurderet helbred og psykologisk mistrivsel (Ala-Mursula et al., 2004). Sidstnaevnte
resultater kunne imidlertid ikke reproduceres i et dansk studie (Nabe-Nielsen et al., 2011). P& bag-

58



grund af litteraturen forventer vi saledes en positiv sammenhaeng mellem skalaen om Indflydelse pi
arbejdstider og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Indflydelse pd arbejdstider operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
¢ Har du indflydelse pa dine arbejdstider, fx hvornar du meder eller gar hjem fra arbejde?
e Har du indflydelse pa, hvornédr du holder pauser i labet af arbejdsdagen?
e Har du indflydelse pa, hvornar du holder ferie og fridage?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Indflydelse pi arbejdstider mere
udforligt.

6.2.1 Indflydelse pa arbejdstider: fordeling pa de tre spgrgsmal
Tabel 6.2.1 til 6.2.3 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de tre spergsmal, der operationaliserer
skalaen Indflydelse pi arbejdstider.

Tabel 6.2.1

Har du indflydelse pa dine arbejdstider, fx hvorndr du mgder eller gér hjem fra arbejde?
(Procent)

Jobgruppe* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

I meget 20,8 20,9 52,0 21,5 156 21,5 9,2 11,9 28,5 370 27,8 11,5 40,4 16,6 18,0
hgj grad

I hgj grad 47,3 46,9 358 42,0 43,0 429 29,5 258 459 494 38,4 42,2 47,6 40,5 22,9
Delvist 22,8 259 10,7 31,5 36,2 28,4 36,4 27,1 199 119 23,6 37,3 104 36,9 24,8

Ilav grad 78 50 1,5 37 39 58 157 190 33 15 74 80 16 50 15,6

I meget 1,4 1,3 0,0 1,4 1,3 1,5 9,2 16,1 2,4 0,3 2,8 1,1 0,0 1,0 18,7
lav grad
Antal 294 320 271 219 307 261 261 310 246 346 284 365 317 301 4.102

4 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 6.2.2
Har du indflydelse p&, hvornar du holder pauser i Igbet af arbejdsdagen? (Procent)

Jobgruppe* | AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Alle

I meget 23,7 23,5 57,0 7,5 1,7 10,5 23,0 9,6 15,0 40,2 22,0 13,2 33,8 19,0 21,9
hgj grad

I hgj grad 36,1 37,9 289 18,7 5,2 20,2 31,4 13,8 22,1 43,4 24,5 28,7 43,2 34,7 28,5
Delvist 26,1 24,8 8,2 383 21,5 34,5 26,1 18,6 30,0 13,3 30,1 34,4 18,3 29,3 24,9

Ilavgrad | 11,0 94 4,4 17,8 29,9 17,4 8,8 13,8 18,8 2,0 11,7 17,1 3,5 9,0 12,2

I meget 3,1 4,4 1,5 17,8 41,7 17,4 10,7 44,3 14,2 1,2 11,7 6,6 1,3 8,0 12,6
lav grad
Antal 291 319 270 214 288 258 261 291 240 346 282 363 317 300 4.040

Tabel 6.2.3
Har du indflydelse p&, hvornér du holder ferie og fridage? (Procent)

Jobgruppe* | AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Alle

I meget 22,3 24,8 48,3 15,1 2,5 14,2 104 134 20,5 36,4 18,0 11,8 32,5 13,6 20,5
hgj grad

Ihejgrad | 44,2 47,2 33,1 30,6 4,2 42,9 31,3 19,3 42,6 50,6 38,9 452 454 47,2 37,9
Delvist 25,0 22,6 14,1 40,2 11,6 32,2 37,5 33,7 258 12,1 32,9 37,0 18,6 31,2 26,4

Ilav grad 45 50 30 73 261 81 135 193 70 06 57 49 28 6,6 8,0

I meget 4,1 0,3 1,5 6,9 55,6 2,7 7,3 14,4 4,1 0,3 4,6 1,1 0,6 1,3 7,2
lav grad
Antal 292 318 269 219 284 261 259 306 244 346 283 365 317 301 4.064

6.2.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de tre items og den
samlede skala

Tabel 6.2.4 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for
indflydelse pa arbejdstider.

60



Tabel 6.2.4 Korrelationer mellem de tre items og mellem de tre items og den samlede
skala.

Item Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items Kkorrelation pa tveers af 14
jobgrupper
1 Har du indflydelse p& dine 0,54 - 0,64 0,67 0,39 -0,73

arbejdstider, fx hvorndr du mgder
eller gar hjem fra arbejde?

2 Har du indflydelse p&, hvornar du 0,59 - 0,64 0,70 0,38 - 0,78
holder pauser i Igbet af
arbejdsdagen?

3 Har du indflydelse p&, hvornar du 0,54 - 0,59 0,62 0,38 - 0,72

holder ferie og fridage?

Tabellen viser, at de tre items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988) og med den
samlede skala. Tabel 6.2.4 viser videre, at der er en stor variation i, hvordan de enkelte items
korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper. Umiddelbart tyder resultaterne i
tabellen p4, at de foresldede items umiddelbart fungerer fint som en skala, men den store variation
i item-skala-korrelationerne pa tveers af jobgrupper kan vise sig problematisk i forhold til at
sammenligne resultater fra skalaen pa tveers af jobgrupper.

6.2.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Indflydelse pa arbejdstider

Tabel 6.2.5 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Indflydelse pd arbejdstider pa tveers af de 14 jobgrupper — en sdkaldt multigruppeanalyse. I analy-
sen undersgger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 6.2.5 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 1182/143 0,160 0,907 0,973

Tabel 6.2.5 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er vaesentligt storre end 0,08, og CFl-vaerdien er klart
under 0,95, hvilket tyder pa et ikke-tilfredsstillende fit til data.

Da der kun er tre items i denne skala har det ikke veaeret muligt at gennemfore en konfirmatorisk
taktoranalyse af skalaen om Indflydelse pd arbejdstider i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder pa, at der er store forskelle i

taktorstrukturen pa tveers af de 14 jobgrupper. Resultaterne fra multigruppeanalysen bekreefter
saledes indtrykkene fra analysen af korrelationer mellem de enkelte items og den samlede skala. I
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forhold til denne skala vurderer vi, at forskellene mellem grupperne er sa store, at der skal udvises
papasselighed i forbindelse med at sammenligne skalascores mellem forskellige jobgrupper.

6.2.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af de tre spergsmal, vi har stillet for at operationalisere temaet
Indflydelse pi arbejdstider, har vi undersegt de tre spergsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 6.2.6 Cronbach’s a for skala om Indflydelse pa arbejdstider
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,81 0,58 - 0,86

Nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet viser tabel 6.2.6, at Cronbach’s a-
veerdien for skalaen for Indflydelse pi arbejdstider ligger klart over teerskelveerdien pa 0,70, der
almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af en skala. Der er imidlertid
store forskelle pa intern konsistens reliabiliteten i de 14 jobgrupper, og for tre jobgrupper ligger
Cronbach’s a-veerdien under teerskelveerdien pa 0,70 med veerdierne 0,58 (Postbud-arbejde) og 0,68
(Undervisning pd grundskoleniveau og Social- 0g sundhedsarbejde).

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Indflydelse pd arbejdstider over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Indflydelse pd arbejdstider ved baseline og ved
torste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,75. Da kriteriet for en
tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne sdledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Indflydelse pi arbejdstider.

6.2.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er meget store
forskelle. Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 59 point pa
skalaen, der gar fra 0-100. Resultaterne fra multigruppeanalyserne viste, at vi skal tage forbehold
for alt for hdndfaste sammenligninger mellem jobgrupperne og dette indtryk forsteerkes af, at det
iseer er de jobgrupper, hvor skalaen havde en lav reliabilitet, der ligger lavt i rangordningen pa
denne skala (Postbudarbejde, Undervisning pa grundskoleniveau og Social- og sundhedsarbejde).
Disse forbehold til trods, viser tabel 6.2.7, at der er store forskelle mellem arbejdstagere i forskellige
typer af jobs.
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Tabel 6.2.7 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om

Indflydelse pd arbejdstider
Jobgruppe

3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser

10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg

13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner
2. Teknisk tegnearbejde

1. Almindeligt kontorarbejde

14. Politiarbejde

12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
9. Smedearbejde

11. Salgsarbejde i butik

6. Almindeligt laegearbejde

7. Postbudarbejde

4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze)
5. Undervisning pd grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)

Difference mellem hgjest og lavest scorende jobgruppe

Mean
82,8
79,9
75,6
69,2
66,1
59,6
57,3
54,7
54,4
50,2
47,0
46,1
35,7
23,7

59,1

SD
19,7
16,8
18,5
20,5
21,8
22,0
21,7
22,7
23,8
23,0
21,0
22,6
26,7

19,2

6.2.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre

kriterievariable

Tabel 6.2.8 viser, at skalaen om Indflydelse pd arbejdstider malt ved baseline har en statistisk

signifikant sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse,

nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline.
Tabellen viser, at hajere Indflydelse pi arbejdstider ved baseline heenger sammen med bedre
vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljg, hojere job tilfredshed og bedre psykologisk

velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 6.2.8 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Indflydelse pa
arbejdstider og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta - p-veerdi

Indflydelse pa 0,10 <0,0001 0,09 <0,0001 0,11 <0,0001
arbejdstider

Endelig skal det bemzerkes, at alle tre items har en positiv korrelation (Pearson’s r) med de tre
kriterievariable.

6.2.7 Sammenfatning

Analysen af skalaen om Indflydelse pd arbejdstider viser, at skalaen ikke er helt uproblematisk. For
det forste tyder resultaterne pa, at der er problemer med skalaens begrebsvaliditet og reliabilitet,
da skalaens intern konsistens reliabilitet ikke er tilfredsstillende for alle 14 jobgrupper. Resulta-
terne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder videre pa, at skalaen ikke har den
samme struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette resultat understottes af analyserne af korre-
lationer mellem de enkelte items og den samlede skala samt af analysen af Cronbach’s « pa
jobgruppeniveau.

Herudover viser analysen dog store forskelle mellem forskellige jobgrupper, og at skalaen over tid
heenger sammen med tre eksterne kriterievariable, og at retningen for de observerede sammen-
heenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om
Indflydelse pdi arbejdstider.

Sammenfattende ma det dog konstateres, at skalaen lader til at vaere anvendelig inden for nogle
jobgrupper, men at det forekommer vanskeligt at ssammenligne resultater fra skalaen pa tveers af
jobgrupper. Skalaen forekommer derfor iseer velegnet i forbindelse med undersegelser inden for
enkelte jobgrupper, mens der bor tages forbehold i forhold til anvendelse af skalaen i mere bredt
funderede typer af undersegelser, som fx undersogelser af repreesentative stikprover af den
voksne befolkning i arbejde.

6.3 Udviklingsmuligheder: test af validitet og reliabilitet

Skalaen Udviklingsmuligheder i arbejdet orienterer sig mod individets oplevelse af muligheder for at
udvikle sine kompetencer, oplevelse af muligheder for at leere noget nyt gennem arbejdet, samt
individets oplevelse af fremadrettede udviklingsmuligheder i arbejdet.

Temaet vurderes siledes at have betydelig arbejdslivsrelevans for alle grupper af beskeeftigede pa

det danske arbejdsmarked, da udviklingsmuligheder kan bidrage til opretholdelse af motivation
og trivsel i arbejdet, hvilket igen kan bidrage til forebyggelse af fraveer og onsker om tidlig tilbage-
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treekning. Saledes viser en undersogelse, at lave udviklingsmuligheder haenger sammen med i
hvor hgj grad, arbejdet opleves belastende (Pisanti et al., 2012) og risiko for udbraendthed (Borritz
et al., 2005). Andre undersggelser viser, at lave udviklingsmuligheder haenger sammen med
onsker om at forlade sin arbejdsplads (Li et al., 2010) og enske om at traekke sig tidligt tilbage fra
arbejdsmarkedet (Thorsen et al., 2012). Herudover tyder en undersogelse af Skakon et al. (2011) pa,
at udviklingsmuligheder kan moderere sammenhangen mellem belastninger i det psykosociale
arbejdsmiljo og stress. Pa baggrund af litteraturen forventer vi saledes en positiv sammenhaeng
mellem skalaen om Udviklingsmuligheder og vores tre kriterievariable.

I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af seks sporgsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af Udviklingsmuligheder baserer sig pa de folgende fire speorgsmal:

e Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine kompetencer?

e Har du meget varierede arbejdsopgaver?

e Har du muligheder for at leere noget nyt gennem dit arbejde?

e Har du gode muligheder for efter- og videreuddannelse?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Udviklingsmuligheder i arbejdet
mere udferligt — herunder hvordan vi har udvalgt de fire spergsmal.

6.3.1 Udviklingsmuligheder i arbejdet: fordeling pa de fire
sporgsmal

Tabel 6.3.1 til 6.3.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer
skalaen Udviklingsmuligheder.

Tabel 6.3.1
Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine kompetencer? (Procent)

Jobgruppe® @ AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

I meget 11,2 9,4 51,3 256 15,3 456 4,2 45 12,6 20,1 15,5 17,5 29,1 8,3 18,8
hgj grad

I hgj grad 36,4 39,1 351 37,0 349 368 16,7 13,8 32,0 48,6 26,4 42,4 453 35,2 34,7
Delvist 39,5 37,2 10,0 29,2 37,1 14,2 37,5 31,4 393 26,7 33,5 33,6 209 42,2 31,0

Ilavgrad 10,2 12,2 2,6 6,4 11,1 2,3 246 30,1 10,1 3,5 183 4,9 4,4 10,6/ 10,8

I meget 2,7 2,2 1,1 1,8 1,6 1,2 17,1 20,2 6,1 1,2 6,3 1,6 0,3 3,7 4,7
lav grad
Antal 294 320 271 219 307 261 264 312 247 344 284 366 316 301 4.106

5 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde

65



Tabel 6.3.2

Jobgruppe®

I meget
hgj grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget
lav grad

Antal

AK

16,0

35,4

40,5

5,8

2,4

294

Tabel 6.3.3
Har du muligheder for at laere noget nyt gennem dit arbejde? (Procent)

Jobgruppe®

I meget
hgj grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget
lav grad

Antal

Tabel 6.3.

Jobgruppe®

I meget
hgj grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget
lav grad

Antal
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AK

15,3

44,2

31,3

7,1

2,0

294

4

Har du meget varierede arbejdsopgaver? (Procent)

TT

12,8

35,0

38,8

10,9

2,5

320

TT

10,6

45,9

33,1

8,4

1,9

320

UF

36,5

39,5

20,3

3,3

0,4

271

UF

56,5

34,3

7,0

1,9

0,4

271

SS

22,8

35,6

37,0

4,1

0,5

219

SS

21,9

47,5

22,4

5,9

2,3

219

U

27,7

44,6

24,8

2,9

0,0

307

U

21,5

39,1

34,5

4,6

0,3

307

AL

35,6

18,8

3,8

0,0

261

AL

47,7

37,3

12,7

1,9

0,4

260

P

6,0

20,4

36,6

26,8

10,2

265

P

3,4

17,1

42,4

25,4

11,7

264

IS

9,9

IS

6,1

14,4

38,7

26,2

14,7

313

S

22,3

43,3

25,5

6,5

2,4

247

S

16,7

36,2

33,3

246

IBA SB

IBA

19,1

17,7

1,5

0,3

345

15,3

56,1

25,4

2,6

0,6

346

SB

16,6

34,2

31,7

14,1

3,5

284

11,3

28,5

37,0

18,0

5,3

284

AP

AP

15,9

49,5

29,2

4,4

1,1

366

8,7 36,6

40,7 47,0

37,4 14,5

11,5 1,9

1,6 0,0

366 317

Har du gode muligheder for efter- og videreuddannelse? (Procent)

AK

6,8

24,2

38,1

21,1

9,9

294

TT

3,8

23,8

40,4

22,6

9,4

319

UF

24,8

25,9

35,2

8,2

5,9

270

SS

15,9

25,5

37,7

15,9

5,0

220

U

3,9

18,4

39,0

27,9

10,8

305

AL

26,1

33,3

32,2

6,9

1,5

261

P

3,8

IS

4,2

S

10,6

23,3

38,8

15,9

IBA

7,5

31,8

47,4

10,7

2,6

346

SB

10,6

17,0

25,5

30,5

16,3

282

AP

14,2

33,1

38,3

10,1

4,4

366

POL Alle
22,3 19,8
34,2 37,7
37,5 30,7
5,3 9,0
0,7 2,8
301 4.111

L POL Alle
28,7 11,0 20,2
49,8 46,8 40,4
18,6 356 27,8
22 60 86
0,6 0,7 29
317 301 4.107
L POL Alle

13,3 3,7 10,4

33,1 16,9 | 23,9

38,8 42,5 36,9

11,7 28,9 19,6
32 80 93

317 301 4.097



6.3.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 6.3.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for
Udviklingsmuligheder i arbejdet.

Tabel 6.3.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Item Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items korrelation pa tveers af 14
jobgrupper
1 Giver dit arbejde dig muligheder for 0,53-0,74 0,76 0,62 -0,77

at udvikle dine kompetencer?

2 Har du meget varierede 0,38 - 0,60 0,57 0,33 -0,62
arbejdsopgaver?
3 Har du muligheder for at laere noget 0,57 -0,74 0,77 0,65 -0,78

nyt gennem dit arbejde?

4 Har du gode muligheder for efter- og 0,38 - 0,61 0,61 0,43 -10,61
videreuddannelse?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
de fire items korrelerer staerkt med den samlede skala. Tabel 6.3.5 viser videre, at der er en vis
variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14
jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen p4a, at de foresldede items umiddelbart fungerer
fint som en skala.

6.3.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Udviklingsmuligheder i arbejdet

Tabel 6.3.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Udviklingsmuligheder i arbejdet pa tveers af de 14 jobgrupper — en sdkaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 6.3.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 829/210 0,100 0,965 0,986

Tabel 6.3.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er storre end 0,08 og antyder dermed et ikke-
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tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data.
Omvendt er CFI-veerdien storre end 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Udviklingsmuligheder i
arbejdet i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data
i alle 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Udviklingsmuligheder i
arbejdet). 1 disse analyser varierer CFI-vaerdien mellem 0,961 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem
0,014 og 0,074, hvilket tyder p4, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14
jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Udviklings-
muligheder i arbejdet har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14
jobgrupper. Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa,
at skalaen ikke har en helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de
enkelte items’ vaegt i den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen
har betydning for den direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

6.3.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersoge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Udviklingsmuligheder i arbejdet,
har vi undersogt de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 6.3.7 Cronbach’s a for skala om Udviklingsmuligheder i arbejdet
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,84 0,74 - 0,83

Tabel 6.3.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Udviklingsmuligheder i arbejdet ligger klart
over teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabilite-

ten af en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de
14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Udviklingsmuligheder i arbejdet over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Udviklingsmuligheder i arbejdet ved baseline og
ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,81. Da kriteriet for
en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Udviklingsmuligheder i arbejdet.

6.3.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er store forskelle
(tabel 6.3.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 36 point pa
skalaen, der gar fra 0-100. Selvom resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi skal tage
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forbehold for alt for handfaste sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabellen store

forskelle mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs.

Tabel 6.3.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om

Udviklingsmuligheder i arbejdet
Jobgruppe

3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser

6. Almindeligt laegearbejde

13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg

4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)

9. Smedearbejde

1. Almindeligt kontorarbejde

14. Politiarbejde

2. Teknisk tegnearbejde

11. Salgsarbejde i butik

7. Postbudarbejde

8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze)

Difference mellem hgjest og lavest scorende jobgruppe

Mean
77,6
77,4
72,6
68,3
66,6
64,4
62,6
60,7
60,0
59,2
58,2
54,4
41,7
41,5

36,1

SD

16,9
17,4
16,9
14,8
19,1
17,8
17,3
20,4
18,8
17,2
18,4
22,6
20,9

22,0

6.3.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre

kriterievariable

Tabel 6.3.9 viser, at skalaen om Udviklingsmuligheder i arbejdet malt ved baseline har en statistisk

signifikant sammenhaeng med de tre kriterievariable malt ved den anden follow-up-undersogelse,

nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline.
Tabellen viser, at oplevelsen af gode Udviklingsmuligheder i arbejdet ved baseline haenger sammen

med bedre vurderinger af det psykosociale arbejdsmilje, hejere job tilfredshed og bedre
psykologisk velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 6.3.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Udviklingsmuligheder i
arbejdet og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk
vurdering af velbefindende
psykisk (WHO-5)

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi

Udviklingsmuligheder 0,06 0,0029 0,11 <0,0001 0,08 <0,0001
i arbejdet

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

6.3.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Udviklingsmuligheder i arbejdet har en tilfredsstillende grad af
begrebsvaliditet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til
intern konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser skalaen forskelle mellem
forskellige jobgrupper, nar vi anvender skalaen, og at skalaen over tid haenger sammen med tre
eksterne kriterievariable, og at retningen for de observerede sammenhaenge er i overensstemmelse
med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Udviklingsmuligheder i arbejdet.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

6.4 Rolleklarhed: test af validitet og reliabilitet

Begrebet Rolleklarhed fokuserer p4a, i hvor hej grad arbejdstageren kender den rolle, som vedkom-
mende forventes at udfylde i sin arbejdsfunktion. Nar man taler om rolleklarhed, er det vigtigt, at
arbejdstageren oplever at have faet tilstreekkelig information om arbejdets udferelse og om de mal,
der er for arbejdet. Det er ligeledes vigtigt, at der har fundet en forventningsafstemning sted
mellem arbejdsgiver og arbejdstager samt mellem de kolleger, der skal samarbejde for at lose en
given arbejdsopgave.

En hej grad af rolleklarhed ma forventes at haeenge sammen med arbejdstagerens trivsel i arbejdet.
Omvendt ma en lav grad af rolleklarhed forventes at haenge sammen med usikkerhed om, hvilke
arbejdsopgaver, der skal udferes, og hvordan de skal udferes, hvilket igen kan fore til konflikter
pa arbejdspladsen og til darlig trivsel i arbejdet. Et studie af Notelaers et al. (2010) har vist, at
rolleklarhed heenger sammen med forekomst af mobning pa arbejdspladsen. Tidligere underse-
gelser viser, at uklare roller i arbejdet heenger sammen med lav involvering i arbejdspladsen
(Clausen & Borg, 2010a) og oplevelse af en lav grad af mening i arbejdet (Clausen & Borg, 2011). Pa
baggrund af litteraturen forventer vi saledes en positiv sammenhaeng mellem skalaen om
Rolleklarhed og vores tre kriterievariable.
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I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af fem spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af Rolleklarhed baserer sig pa de felgende fire sporgsmail:

e Er der klare mal for dit eget arbejde?

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

e Ved du, hvornar du har udfert dit arbejde godt?

e Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Rolleklarhed mere udforligt.

6.4.1 Rolleklarhed: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 6.4.1 til 6.4.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire sporgsmal, der operationaliserer
skalaen Rolleklarhed.

Tabel 6.4.1
Er der klare mal for dit eget arbejde? (Procent)

Jobgruppe® | AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Alle

I meget 154 12,6 178 27,5 16,6 30,8 184 129 15,6 13,4 16,2 19,1 18,7 11,7 17,3
hgj grad

Ihgjgrad 46,8 45,0 36,1 49,1 44,6 48,9 53,6 42,6 45,7 44,5 43,2 53,7 42,4 47,0 46,1
Delvist 28,0 35,5 32,7 20,2 31,9 18,9 22,2 28,1 30,5 34,6 288 21,9 30,7 357 28,7

I lav grad 85 54 126 28 59 15 42 110 70 61 86 47 70 2,7 6,3

I meget i4 16 107 05 10 o000 15 55 1,2 15 32 06 13 3,0 1,7
lav grad
Antal 293 318 269 218 307 260 261 310 243 344 278 361 316 300 4.078

5 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,

medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt lzegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:

Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 6.4.2
Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde? (Procent)

Jobgruppe® | AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL

I meget 18,4 12,9 16,7 27,1 14,7 26,9 28,6 24,2 16,8 10,8 25,3 21,1 18,7 14,7
hgj grad

I hgj grad 50,9 52,5 32,3 50,9 46,6 54,2 56,9 54,5 54,5 554 49,1 58,2 46,8 56,3
Delvist 24,9 31,1 35,7 18,4 30,0 16,5 12,6 18,1 25,0 28,9 184 17,5 27,9 23,7

I lav grad 48 19 130 1,8 81 1,5 15 32 33 44 54 31 51 4,3

I meget i0 16 22 18 07 08 04 00 04 06 18 03 16 1,0
lav grad
Antal 293 318 269 218 307 260 262 310 244 343 277 361 316 300

Tabel 6.4.3
Ved du, hvornar du har udfgrt dit arbejde godt? (Procent)

Jobgruppe® | AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL

I meget 21,2 14,2 25,7 25,2 16,0 21,9 27,6 24,6 21,4 16,9 26,3 18,3 19,9 15,1
hgj grad

Ihgjgrad | 50,2 54,9 357 46,3 43,3 53,5 56,3 456 57,6 552 48,6 551 53,5 53,5
Delvist 23,9 25,2 27,1 257 33,2 21,9 12,3 21,7 13,2 23,6 18,0 22,4 22,2 26,1

I lav grad 41 41 9.7 23 59 1,5 31 58 45 29 47 36 38 3,7

I meget o7 16 19 05 16 12 08 23 33 11,5 25 06 06 1,7
lav grad
Antal 293 317 269 218 307 260 261 309 243 344 278 361 316 299

Tabel 6.4.4
Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader? (Procent)

Jobgruppe® | AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL

I meget 25,6 154 249 34,4 16,6 289 29,9 27,2 19,7 14,8 34,5 25,2 26,6 15,7
hgj grad

I hgjgrad 47,8 54,4 40,2 50,9 538 539 59,0 53,1 53,7 558 40,7 57,3 49,4 62,3
Delvist 22,2 24,5 26,8 11,5 26,1 15,0 9,2 152 20,5 24,7 184 15,0 20,9 19,0

I lav grad 38 57 63 28 33 23 19 29 37 41 50 22 22 30

I meget o7 00 19 05 03 00 OO 16 25 06 14 03 1,0 0,0
lav grad
Antal 293 318 269 218 307 260 261 309 244 344 278 361 316 300
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19,5

51,6

23,5

4,4

1,0

4.078

Alle

20,7

50,9

22,8

4,2

1,4

4.075

Alle

23,8

52,5

19,5

3,4

0,8

4.078



6.4.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 6.4.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

Rolleklarhed.

Tabel 6.4.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Item Spandvidde i Item-skala- Spaendvidde iitem-
korrelation korrelation skala-korrelation
mellem items pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Er der klare mal for dit eget 0,41 -0,61 0,60 0,39 -0,74
arbejde?
2 Ved du ngjagtigt, hvad der 0,51 -0,61 0,71 0,54 - 0,79

forventes af dig i dit arbejde?

3 Ved du, hvorndr du har udfgrt 0,41 -0,55 0,59 0,47 - 0,66
dit arbejde godt?

4 Ved du helt klart, hvad der er 0,48 - 0,59 0,66 0,61-0,70
dine ansvarsomrader?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
de fire items korrelerer staerkt med den samlede skala. Tabel 6.4.5 viser videre, at der er en vis
variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrup-
per. Generelt tyder resultaterne i tabellen p4a, at de foresldede items umiddelbart fungerer fint som
en skala.

6.4.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Rolleklarhed

Tabel 6.4.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Rolleklarhed pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I analysen under-
seger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme faktorstruktur
i alle 14 jobgrupper.

Tabel 6.4.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians

Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI
Model fit 573/184 0,085 0,981 0,991

Tabel 6.4.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er storre end 0,08 og antyder dermed et ikke-
tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data.
Omvendt er CFI-veerdien storre end 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.
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Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Rolleklarhed i hver af
de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i alle 14
jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Rolleklarhed). I disse analyser
varierer CFI-veerdien mellem 0,963 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem 0,014 og 0,071, hvilket tyder
pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data inden for hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Rolleklarhed
har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper. Resultaterne fra
multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa, at skalaen ikke har en helt
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items’ veegt i
den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

6.4.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Rolleklarhed, har vi undersegt de
fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 6.4.7 Cronbach’s a for skala om Rolleklarhed
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,81 0,73 -0,86

Tabel 6.4.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Rolleklarhed ligger over teerskelveerdien
pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af en skala —bade
nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Rolleklarhed over kortere tidsperioder. En beregning af overensstemmel-
sen mellem resultater fra skalaen for Rolleklarhed ved baseline og ved forste follow-up efter ca. tre
uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,73. Da kriteriet for en tilfredsstillende grad af test-
retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne siledes p4, at test-retest-reliabiliteten er tilfredsstillende
for skalaen for Rolleklarhed.

6.4.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er en relativt lille
forskel, nar man sammenligner jobgruppen med den hgjeste og laveste skalaveerdi (tabel 6.4.8).
Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa 10 point pa skalaen, der gar
fra 0-100. Selvom resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi skal tage forbehold for alt for
héndfaste sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabellen kun sma forskelle mellem
arbejdstagere i forskellige typer af jobs. Resultaterne tyder saledes p3, at rolleklarhed i hgjere grad
er en faktor i arbejdsmiljoet, der knytter sig til forhold pa arbejdspladsen end til karakteristika ved
forskellige typer af jobs.
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Tabel 6.4.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Rolleklarhed

Jobgruppe Mean SD
7. Postbudarbejde 76,2 14,4
6. Almindeligt lazegearbejde 76,0 14,8
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 75,6 16,4
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 73,4 15,5
11. Salgsarbejde i butik 71,5 18,8
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 70,8 17,6
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 70,7 16,6
1. Almindeligt kontorarbejde 70,5 17,0
9. Smedearbejde 70,3 16,2
14. Politiarbejde 69,3 15,6
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 68,5 15,8
2. Teknisk tegnearbejde 68,2 15,9
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 67,9 16,5
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 66,2 20,1
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 10,0

6.4.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 6.4.9 viser, at skalaen om Rolleklarhed malt ved baseline har en statistisk signifikant
sammenhaeng med de tre kriterievariable malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at oplevelsen af en hgj grad af Rolleklarhed ved baseline heenger sammen med bedre
vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljg, hojere job tilfredshed og bedre psykologisk
velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.



Tabel 6.4.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Rolleklarhed og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk
vurdering af velbefindende
psykisk (WHO-5)

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi
Rolleklarhed 0,08 0,0029 0,08 <0,0001 0,05 0,0018

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

6.4.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Rolleklarhed har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet, og at
reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og kon-
sistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at der ikke er store forskelle pa de skala-
veerdier, de 14 jobgrupper scorer pa skalaen. Endelig viser analysen, at skalaen heenger sammen
med tre eksterne kriterievariable over tid, og at retningen for de observerede sammenheenge er i
overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Rolleklarhed.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

6.5 Rollekonflikter: test af validitet og reliabilitet

Rollekonflikter i arbejdet opstar, nar forskellige interessenter har forskellige forventninger til den
arbejdsindsats, som en given medarbejder skal levere. Der kan saledes opsta rollekonflikter, hvis
eksempelvis kunder, klienter, ledere eller kolleger har nogle forventninger til den service/det
arbejde, der skal leveres, som ikke stemmer overens med den opgaveforstaelse, som arbejdstage-

ren har eller de ressourcer, som arbejdstageren har til radighed.

Rollekonflikter kan fore til konflikter med kunder, klienter, ledere eller kolleger, hvilket igen kan
fore til nedsat trivsel i arbejdet. Tidligere undersggelser har vist, at rollekonflikter haenger sammen
med forekomst af mobning pa arbejdspladsen (Notelaers et al., 2010), stress (Edwards et al., 2000)
og risiko for hej personaleomsaetning (Clausen & Borg, 2010b). Herudover finder Rugulies et al.
(2010), at rollekonflikter heenger sammen med en oget risiko for langvarigt sygefraveer.

Begrebet Rollekonflikter adskiller sig fra begrebet Rolleklarhed. Rollekonflikter opstar som felge af

forskellige personers forskellige forventninger til den rolle, der skal udferes, mens rolleklarhed i
hgjere grad fokuserer pa individets forstaelse af sin egen rolle/arbejdsopgave.
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Pa baggrund af litteraturen forventer vi saledes en negativ sammenhang mellem skalaen om

Rollekonflikter og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Rollekonflikter operationaliseret pa baggrund af felgende fire sporgsmal:
e Skal du gore ting i dit arbejde, som du feler, burde gores anderledes?
e Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde?
¢ Indeholder dit arbejde opgaver, der er i modstrid med dine personlige veerdier?

¢ Ma du nogen gange afslutte en opgave, for du feler, du er feerdig med den?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om rollekonflikter mere udforligt.

6.5.1 Rollekonflikter: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 6.5.1 til 6.5.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer
skalaen Rollekonflikter.

Tabel 6.5.1
Skal du ggre ting i dit arbejde, som du fgler, burde ggres anderledes? (Procent)

Jobgruppe’ | AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Alle

I meget 58 60 82 110 134 73 11,1 114 78 23 133 78 6,0 15,7

hgj grad 88

I hgj grad 17,1 16,0 18,7 22,0 23,8 169 26,4 15,6 19,8 12,8 259 20,5 16,8 21,7 19,4
Delvist 37,7 45,3 36,9 46,8 42,0 43,1 39,9 44,2 44,0 46,5 32,0 48,2 41,0 44,8 42,5

I lav grad 32,5 26,4 269 16,1 19,5 25,8 184 21,4 21,8 32,3 21,6 18,8 30,5 12,7 23,5

I meget 69 63 93 4,1 13 69 42 75 66 61 72 4,7 57 5,0 58
lav grad !
Antal 292 318 268 218 307 260 261 308 243 344 278 361 315 299 4.072

7 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,

medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:

Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 6.5.2

Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde? (Procent)

Jobgruppe’

I meget
hgj grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget
lav grad

Antal

Tabel 6.5.3

AK

4,1

9,7

26,6

40,7

19,0

290

TT

3,8

10,4

29,3

39,9

16,7

318

UF

8,9

17,5

24,2

32,7

16,7

269

SS

5,1

14,4

42,8

28,8

8,8

215

U

13,4

18,0

31,7

29,4

7,5

306

AL

5,4

15,1

32,2

33,3

14,0

258

P

4,3

15,4

23,9

40,2

16,2

259

IS

5,5

11,0

34,1

33,1

16,2

308

S

4,9

9,9

33,7

36,2

15,2

243

IBA

2,3

8,4

33,1

39,8

16,3

344

SB

5,8

13,5

31,3

32,0

17,5

275

AP

4,2

11,7

32,7

39,4

12,0

358

L

6,0

10,8

33,5

35,4

14,2

316

POL

7,4

14,7

35,5

33,1

9,4

299

Alle

5,7

12,8

31,6

35,5

14,4

4.058

Indeholder dit arbejde opgaver, der er i modstrid med dine personlige vaerdier?
(Procent)

Jobgruppe’

I meget
hgj grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget
lav grad

Antal

Tabel 6.5.4

M3 du nogen gange afslutte en opgave, for du fgler, du er faerdig

Jobgruppe’

I meget
hgj grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget
lav grad

Antal
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AK

1,1

5,2

15,7

38,1

39,9

286

AK

3,8

10,4

28,4

37,4

20,1

289

TT

1,3

5,7

17,5

38,4

37,1

315

TT

4,1

19,6

32,8

29,7

13,9

317

UF

1,1

3,4

15,0

36,1

44,4

266

UF

6,0

18,8

38,0

27,8

9,4

266

SS

4,2

9,7

30,6

34,3

21,3

216

SS

8,3

20,2

40,8

19,7

11,0

218

U

4,3

6,6

32,6

35,9

20,6

301

U

16,9

26,6

34,9

15,6

6,0

301

AL

1,6

4,7

19,0

40,3

34,4

253

AL

5,5

16,8

43,8

23,1

10,9

256

P

2,0

8,2

20,8

36,9

32,2

255

P

IS

5,6

8,5

27,9

26,6

IS

4,3

13,2

28,0

27,0

27,6

304

S

5,4

4,6

39,2

29,2

240

S

6,3

IBA

IBA

2,3

344

SB

3,2

5,0

22,7

30,9

38,1

278

SB

7,6

19,2

29,7

25,4

18,1

276

AP

1,1

7,3

23,3

39,2

29,1

357

L

1,6

6,7

16,9

36,6

38,2

314

POL

2,0

7,4

28,8

37,5

24,4

299

Alle

2,4

med den? (Procent)

AP

4,2

14,4

32,7

30,2

18,6

361

L

2,9

15,6

41,0

27,9

12,7

315

POL

7,3

17,7

38,3

25,7

11,0

300

Alle

5,9

17,0

34,8

27,0

15,3

4.041



6.5.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 6.5.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

rollekonflikter.

Tabel 6.5.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Item Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Skal du ggre ting i dit arbejde, som 0,40 - 0,57 0,58 0,52-0,70

du fgler, burde ggres anderledes?

2 Bliver der stillet modstridende krav til 0,47 - 0,54 0,65 0,53-0,74
dig i dit arbejde?

3 Indeholder dit arbejde opgaver, der 0,43 -0,48 0,55 0,48 - 0,61
er i modstrid med dine personlige
vaerdier?

4 M& du nogen gange afslutte en 0,40 - 0,47 0,53 0,49 - 0,64
opgave, fgr du fgler, du er faerdig
med den?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
de fire items korrelerer staerkt med den samlede skala. Tabel 6.5.5 viser videre, at der er en vis
variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14
jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen p4a, at de foresldede items umiddelbart fungerer
fint som en skala.

6.5.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Rollekonflikter

Tabel 6.5.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Rollekonflikter pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I analysen under-

seger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme faktorstruktur

i alle 14 jobgrupper.

Tabel 6.5.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 596/223 0,077 0,964 0,987

Tabel 6.5.6 viser, at vi far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-verdien er mindre end 0,08, og CFI-veerdien storre end 0,95
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resultaterne af multigruppeanalysen tyder séledes pa et tilfredsstillende fit mellem vores hypotese
om faktoriel invarians og de observerede data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Rollekonflikter i hver
af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i alle 14
jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Rollekonflikter). I disse analyser
varierer CFl-veerdien mellem 0,974 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem 0,003 og 0,041, hvilket tyder
pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Rollekonflikter
har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper. Dette betyder, at
de enkelte items’ vaegt i den samlede skalascore er de samme pa tveers af jobgrupperne, hvilket
igen betyder, at skalascores er direkte sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

6.5.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersoge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Rollekonflikter, har vi undersogt
de fire sporgsmadls intern konsistens reliabilitet.

Tabel 6.5.7 Cronbach’s a for skala om Rollekonflikter
For den samlede population P8 tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,78 0,72 -0,84

Tabel 6.5.7 viser, at Cronbach’s a-vaerdien for skalaen for Rollekonflikter ligger over terskelvaerdien
pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af en skala —bade
nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Rollekonflikter over kortere tidsperioder. En beregning af overensstem-
melsen mellem resultater fra skalaen for Rollekonflikter ved baseline og ved forste follow-up efter
ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,65. Da kriteriet for en tilfredsstillende grad
af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne sdledes pa, at test-retest-reliabiliteten ikke er
tilfredsstillende for skalaen for Rollekonflikter.

6.5.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt sma
forskelle (tabel 6.5.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 15
point pa skalaen, der gar fra 0-100. Tabellen viser en vis forskel mellem arbejdstagere i forskellige
typer af jobs. De relativt sma forskelle pa jobgrupperne tyder pa, at forekomsten af rollekonflikter i
hgjere grad lader til at veere betinget af forhold pa konkrete arbejdspladser end til karakteristika,
der knytter sig til forskellige jobgrupper.
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Tabel 6.5.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Rollekonflikter

Jobgruppe Mean SD
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 49,8 21,7
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 45,9 19,8
14. Politiarbejde 44,9 19,9
11. Salgsarbejde i butik 40,7 21,6
6. Almindeligt lsegearbejde 39,7 19,3
7. Postbudarbejde 39,7 20,6
9. Smedearbejde 39,4 20,4
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 39,3 18,8
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 39,3 21,3
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 38,9 19,5
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 38,1 19,3
2. Teknisk tegnearbejde 37,5 19,6
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 35,1 16,3
1. Almindeligt kontorarbejde 34,7 18,9
Difference mellem hgjest og lavest scorende jobgruppe 15,2

6.5.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 6.5.9 viser, at skalaen om Rollekonflikter malt ved baseline har en statistisk signifikant
sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at hgjere Rollekonflikter ved baseline haenger sammen med darligere vurderinger af det
psykosociale arbejdsmilje, lavere job tilfredshed og reduceret psykologisk velbefindende efter en
follow-up-periode pa ca. seks maneder.



Tabel 6.5.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Rollekonflikter og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk
vurdering af velbefindende
psykisk (WHO-5)

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Rollekonflikter -0,07 <0,0001 -0,06 0,0002 -0,06 0,0011

Endelig skal det bemeerkes, at alle fire items har en negativ korrelation (Pearson’s r) med de tre
kriterievariable.

6.5.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Rollekonflikter har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet, og at
reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og men
ikke i forhold til konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at forskellene mellem de
forskellige jobgrupper er relativt sma, nar vi sammenligner jobgruppernes score pa skalaen.
Analysen viser videre, at skalaen haenger sammen med tre eksterne kriterievariable over tid og at
retningen for de observerede sammenhaenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formule-
rede pa baggrund af litteraturen om rollekonflikter.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians pa, at skalaen har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

6.6 Forudsigelighed i arbejdet: test af validitet og
reliabilitet

Forudsigelighed i arbejdet har betydning for arbejdstagerens mulighed for at kunne forudse sine
arbejdsopgaver og planleegge sin arbejdsindsats.

Graden af forudsigelighed i arbejdet ma forventes at have betydning for arbejdstagerens mulig-
heder for at klare sine arbejdsopgaver pa en made der er tilfredsstillende for savel arbejdstager
som arbejdsplads. Sammenholdt med den usikkerhed, som en lav grad af forudsigelighed kan
indebeere, ma det forventes, at arbejdstagere med en lav grad af forudsigelighed i arbejdet
ligeledes udviser en lav grad af trivsel i arbejdet. Li et al. (2010) finder saledes at en lav grad af
forudsigelighed i arbejdet haenger sammen med ensker om at forlade sin arbejdsplads. Pa bag-
grund af litteraturen forventer vi saledes en positiv sammenhaeng mellem skalaen om forudsige-
lighed og vores tre kriterievariable.
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I DPQ er Forudsigelighed i arbejdet operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Far du pa din arbejdsplads informationer om f.eks. vigtige beslutninger, eendringer og

fremtidsplaner i god tid?

e Bliver du informeret i god tid, hvis der sker aendringer i dine arbejdsopgaver?
e Bliver du informeret i god tid, hvis der sker eendringer i, hvem du skal arbejde sammen

med?

e Bliver du informeret i god tid, hvis der sker eendringer i dine arbejdstider?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om forudsigelighed i arbejdet mere

udforligt.

6.6.1 Forudsigelighed i arbejdet: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 6.6.1 til 6.6.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer

skalaen Forudsigelighed i arbejdet.

Tabel 6.6.1

Far du p& din arbejdsplads informationer om f.eks. vigtige beslutninger, aandringer
og fremtidsplaner i god tid? (Procent)

Jobgruppe® | AK TT UF SS U AL P IS

I meget 41 38 83 87 30 70 7,7 59
hgj grad

Ihgjgrad 21,0 18,9 23,7 24,3 188 29,1 26,9 17,7
Delvist 42,6 46,9 45,5 47,3 459 41,5 38,9 32,8

Ilavgrad |24,7 22,6 17,7 13,8 24,4 17,8 17,7 21,0

I meget 7,6 79 49 60 79 4,7 8,9 22,6
lav grad
Antal 291 318 266 218 303 258 260 305

S

5,0

17,4

36,9

20,8

19,9

241

IBA

2,9

33,4

45,1

15,4

3,2

344

SB

7,9

18,4

40,3

19,4

14,0

278

AP

4,2

27,0

47,4

18,1

3,3

359

16,5

39,6

34,2

7,6

2,2

316

POL

0,7

14,4

44,2

28,4

12,4

299

Alle

6,0

23,9

42,1

19,3

8,7

4.056

8 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:

Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 6.6.2

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @&endringer i dine arbejdsopgaver? (Procent)

Jobgruppe®
Altid

Ofte

Somme tider
Sjaeldent

Aldrig/naesten
aldrig

Antal

Tabel 6.6.3

AK

6,6

24,8

43,0

19,9

5,6

286

TT

7,4

22,8

38,1

25,3

6,4

312

Bliver du informeret i

Jobgruppe®
Altid

Ofte

Somme tider
Sjaeldent

Aldrig/naesten
aldrig

Antal

Tabel 6.6.4

24,7

35,7

19,4

8,8

283

TT

11,9

26,5

31,6

310

Bliver du informeret

Jobgruppe®
Altid

Ofte

Somme tider
Sjaeldent

Aldrig/naesten
aldrig

Antal

84

AK

30,4

29,0

23,3

283

TT

31,3

24,2

20,7

15,5

8,4

310

UF

13,5

29,7

43,2

266

SS

9,7

22,6

40,1

22,1

5,5

217

U

3,6

28,1

47,1

18,3

2,9

306

AL

8,1

23,9

45,2

18,5

4,3

259

P

6,5

30,8

33,1

23,5

6,2

260

IS

11,9

14,6

30,1

28,2

15,2

302

S

10,4

12,9

34,2

31,7

10,8

240

IBA

6,3

28,9

42,6

19,4

3,0

336

SB

12,5

25,3

35,9

20,4

6,0

265

AP

10,4

26,7

39,6

356

L

40,9

13,4

3,2

313

POL

15,4

44,6

32,6

5,0

298

Alle

8,3

24,6

39,6

22,1

5,4

4.016

god tid, hvis der sker aendringer i, hvem du skal arbejde sammen
med? (Procent)

UF

18,3

38,8

31,9

8,4

2,7

263

SS

24,1

28,7

29,2

216

U

7,5

30,8

14,8

5,3

305

AL

7,8

21,4

29,6

24,5

16,7

257

P

7,0

17,9

23,7

27,2

24,1

257

IS

13,0

12,7

17,7

29,1

27,4

299

10,4

14,2

27,9

32,1

15,4

240

IBA

8,3

30,7

37,2

19,6

4,2

336

SB

12,0

17,7

30,1

23,7

16,5

266

AP

15,2

24,8

29,6

23,7

6,8

355

17,6

35,6

29,2

13,5

4,2

312

POL

4,4

10,4

35,6

34,2

15,4

298

Alle

11,0

22,6

30,8

22,8

12,9

3.997

i god tid, hvis der sker aendringer i dine arbejdstider? (Procent)

UF

29,1

28,4

30,7

8,8

3,1

261

SS

30,0

28,1

24,9

12,0

51

217

U

12,8

34,8

40,7

10,2

1,6

305

AL

16,8

33,6

33,2

12,1

4,3

256

P

21,2

30,5

27,8

15,8

4,6

259

IS

35,7

18,0

18,3

16,0

12,0

300

S

20,8

18,3

25,4

26,7

8,8

240

IBA

23,4

26,7

30,6

13,8

5,4

333

SB

26,0

24,2

23,4

17,7

8,7

265

AP

35,1

33,4

17,7

9,8

3,9

356

L

POL

5,0

19,8

42,6

28,5

4,0

298

Alle

24,6

26,5

27,6

15,1

6,2

3.992



6.6.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 6.6.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

forudsigelighed i arbejdet.

Tabel 6.6.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Far du pa din arbejdsplads 0,33 -0,51 0,49 0,40 - 0,58
informationer om f.eks. vigtige
beslutninger, a&ndringer og
fremtidsplaner i god tid?
2 Bliver du informeret i god tid, hvis 0,51 -0,65 0,73 0,68 -0,76
der sker zndringer i dine
arbejdsopgaver?
3 Bliver du informeret i god tid, hvis 0,40 - 0,65 0,64 0,50-0,71
der sker sndringer i, hvem du skal
arbejde sammen med?
4 Bliver du informeret i god tid, hvis 0,33 -0,54 0,56 0,42 - 0,68

der sker zndringer i dine
arbejdstider?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og
med den samlede skala. Tabel 6.6.5 viser videre, at der er en vis variation i, hvordan de enkelte
items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i
tabellen p4, at de foresldede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

6.6.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Forudsigelighed i arbejdet

Tabel 6.6.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Forudsigelighed i arbejdet pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 6.6.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 1082/223 0,117 0,950 0,981

Tabel 6.6.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er storre end 0,08 og antyder dermed et ikke-
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tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data.
Omvendt er CFI-veerdien lig med 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Forudsigelighed i
arbejdet i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data
i alle 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Forudsigelighed i arbejdet). 1
disse analyser varierer CFI-veerdien mellem 0,988 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem 0,007 og
0,036, hvilket tyder pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Forudsigelighed
i arbejdet har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa, at skalaen
ikke har en helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte
items’ veegt i den samlede skalascore kan variere pa tveaers af jobgrupperne, hvilket igen har
betydning for den direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

6.6.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Forudsigelighed i arbejdet, har vi
undersogt de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 6.6.7 Cronbach’s a for skala om Forudsigelighed i arbejdet
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,79 0,69 - 0,83

Nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet, viser tabel 6.6.7, at skalaen for
Forudsigelighed i arbejdet ligger klart over teerskelvaerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et
tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af en skala. Intern konsistens reliabiliteten er tilfredsstil-
lende i 13 af de 14 jobgrupper, hvor Cronbach’s a varierer mellem 0,75 og 0,83. Jobgruppen Social-
0g sundhedsarbejde har imidlertid en a-veerdi pa 0,69, hvilket er under den almindeligt accepterede
teerskelveerdi for en tilfredsstillende grad af reliabilitet.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Forudsigelighed i arbejdet over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Forudsigelighed i arbejdet ved baseline og ved
torste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,72. Da kriteriet for en
tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne siledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Forudsigelighed i arbejdet.

6.6.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er moderate
forskelle (tabel 6.6.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap
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19 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi
skal tage forbehold for alt for handfaste sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabel 6.6.8

en vis forskel mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs.

Tabel 6.6.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om

Forudsigelighed i arbejdet
Jobgruppe

13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser

12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg

1. Almindeligt kontorarbejde

5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)

6. Almindeligt laegearbejde

2. Teknisk tegnearbejde

11. Salgsarbejde i butik

4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere
7. Postbudarbejde

8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze)
9. Smedearbejde

14. Politiarbejde

Difference mellem hgjeste og laveste skalaveerdi

6.6.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre

kriterievariable

Tabel 6.6.9 viser, at skalaen om Forudsigelighed i arbejdet malt ved baseline har en statistisk signifi-

Mean
61,8
61,7
58,5
56,4
54,4
53,9
53,5
53,4
51,9
51,8
51,1
46,6
45,9
43,0

18,8

SD
20,7
19,9
20,4
19,2
19,9
18,3
20,0
21,4
23,7
19,8
21,5
25,5
24,1

17,8

kant sammenhang med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi

kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen

viser, at hgjere Forudsigelighed i arbejdet ved baseline haenger sammen med bedre vurderinger af det

psykosociale arbejdsmilje, hojere job tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en

follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 6.6.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Forudsigelighed i arbejdet
og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk
vurdering af velbefindende
psykisk (WHO-5)

arbejdsmiljg

Forudsigelighed i Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi
arbejdet
0,07 <0,0001 0,08 <0,0001 0,08 <0,0001

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

6.6.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Forudsigelighed i arbejdet har en tilfredsstillende grad af begrebs-
validitet, og at reliabiliteten for skalaen lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens
og konsistens i malinger over tid — med undtagelse af en enkelt jobgruppe, hvor skalaen ikke
udviste en tilfredsstillende grad af intern konsistens reliabilitet. Herudover viser analysen en vis
forskel mellem forskellige jobgrupper, nar vi anvender skalaen, og at skalaen over tid haenger
sammen med tre eksterne kriterievariable, og at retningen for de observerede sammenhange er i
overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om
forudsigelighed i arbejdet.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

6.7 Mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne: test af
validitet og reliabilitet

Inden for de seneste ar er sporgsmalet om medarbejdernes muligheder for at udfere "kerneopga-
ven’ i stigende grad kommet i fokus i den danske litteratur og i seerlig grad i forhold til diskus-
sionen af social kapital (Olesen et al., 2008). Oplevelsen af mulighederne for at lose kerneopgaven
er en problemstilling, der i hgj grad er betinget af den made, som arbejdet er organiseret pa pa
arbejdspladsen. For at kunne tale om, at mulighederne for at kunne lgse kerneopgaven er tilfreds-
stillende, er det vigtigt at fokusere pa, om forholdene pa arbejdspladsen understotter opgavelos-
ningen, om medarbejderne har de redskaber til radighed, de har behov for, og om der er tilstraek-
keligt med medarbejdere til stede. Herudover er det ogsa vigtigt, at fokusere p4, i hvor hej grad
medarbejderne oplever, at de er i stand til at levere et "godt stykke” arbejde.

Mulighederne for at lose kerneopgaven er et relativt nyt begreb i det psykosociale arbejdsmiljeforsk-
ning og vores viden om begrebet er relativt begraenset. Oplevelsen af gode muligheder for at
udfore kerneopgaven viser i et studie af Sasser & Serensen (2016) en positiv sammenhaeng med job
tilfredshed og en negativ sammenheeng med risiko for udbraendthed. Pa baggrund af litteraturen
forventer vi saledes en positiv sammenhaeng mellem skalaen og vores tre kriterievariable.
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I DPQ har vi valgt at sperge ind til svarpersonens oplevelse af sine muligheder for at lose sine

arbejdsopgaver, og vi har derfor valgt at bruge termen "arbejdsopgave” fremfor "kerneopgave’ i

navngivningen af skalaen.

Skalaen operationaliseret pa baggrund af syv spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige operationali-

sering af Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne baserer sig pa de felgende fire sporgsmal:

e Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du kan udfere arbejdet
tilfredsstillende?

e Har du de redskaber, du har behov for (fx hjeelpemidler, veerktoj, maskiner, IT-lasninger

mv.), sa du kan udfere arbejdet tilfredsstillende?

e Er der nok medarbejdere pa arbejde til, at du kan udfere dit arbejde tilfredsstillende?

e Kan du udfere dit arbejde i en kvalitet, du er tilfreds med (tilpasset fra Sasser & Serensen,

2016)?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om mulighederne for at lose

arbejdsopgaverne mere udferligt — herunder, hvordan vi har udvalgt de fire spergsmal til den

endelige operationalisering.

6.7.1 Mulighederne for at Igse arbejdsopgaverne: fordeling pa de

fire spgrgsmal

Tabel 6.7.1 til 6.7.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer

skalaen Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne.

Tabel 6.7.1

Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du kan udfgre arbejdet

tilfredsstillende? (Procent)

Jobgruppe® | AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL

I meget 16,0 12,2 17,6 10,2 49 14,1 6,9 9,0 15,6 12,8 18,3 9,4 14,5 4,5
hgj grad

Ihgjgrad 47,2 53,1 48,9 36,7 31,9 46,9 39,6 36,1 47,5 61,8 40,7 53,3 61,0 38,5
Delvist 31,9 30,2 28,2 46,1 46,1 32,4 40,0 42,1 31,9 23,3 34,6 33,7 22,6 49,1

I lav grad 46 3,2 42 70 155 59 11,5 84 46 2,1 49 37 16 6,2

I meget o4 13 1,2 o00 16 08 19 44 04 00 15 00 0,3 1,7
lav grad
Antal 282 311 262 215 304 256 260 299 238 335 263 353 310 291

Alle

11,7

46,6

34,8

5,8

1,1

3.979

% AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:

Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 6.7.2

Har du de redskaber, du har behov for (fx...), sd du kan udfgre arbejdet
tilfredsstillende? (Procent)

Jobgruppe’ | AK TT UF SS Uu AL P IS S IBA SB AP L POL
I meget 24,0 209 30,5 14,8 9,5 14,8 9,2 14,1 16,8 26,3 21,7 14,2 31,1 3,4
hgj grad

Ihgjgrad 53,0 58,8 44,7 48,2 40,8 44,0 454 41,5 47,1 57,0 453 60,3 52,8 38,1
Delvist 19,4 17,0 21,8 31,5 378 31,1 350 324 27,7 14,9 28,1 23,8 152 42,6
I lav grad 25 19 23 46 105 93 85 7,7 67 12 38 14 0,3 11,0
I meget i,1 1,3 o8 09 13 08 1,9 44 1,7 06 1,1 03 0,7 4,8
lav grad

Antal 283 311 262 216 304 257 260 299 238 335 263 353 309 291
Tabel 6.7.3

Er der nok medarbejdere p& arbejde til, at du kan udfgre dit arbejde
tilfredsstillende?(Procent)

Jobgruppe’ | AK TT UF SS Uu AL P IS S IBA SB AP L POL
I meget 85 58 13,1 51 69 63 7,3 12,0 12,2 7,2 10,7 26 7,8 1,7
hgj grad

Ihgjgrad 376 38,3 319 204 31,0 29,3 21,9 39,3 40,8 41,8 22,4 255 42,1 14,8
Delvist 37,2 42,8 40,8 42,6 42,9 46,1 46,5 40,0 36,6 41,5 37,3 44,5 40,1 40,9
Ilavgrad 12,8 10,3 10,8 23,6 17,8 14,8 173 57 80 9,0 21,3 23,0 8,7 309
I meget 39 29 35 83 13 35 69 30 25 06 84 45 1,3 11,7
lav grad

Antal 282 311 260 216 303 256 260 300 238 335 263 353 309 291

Tabel 6.7.4

Kan du udfgre dit arbejde i en kvalitet, du

er tilfreds med? (Procent)

Jobgruppe9 AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL
I meget 9,2 6,4 10,3 7,4 36 11,7 11,6 10,4 13,0 4,8 9,1 4,8 8,1 2,4
hgj grad

Ihgjgrad 456 47,6 47,3 30,2 29,6 54,5 47,9 43,5 559 50,8 43,7 48,4 51,8 36,8
Delvist 38,2 37,9 355 51,2 44,1 29,2 28,2 31,1 252 39,1 32,3 39,7 36,9 50,9
I lav grad 64 55 57 188 188 4,3 100 10,7 55 48 11,0 68 29 89
I meget 07 26 12 23 40 04 23 44 04 06 38 03 03 1,0
lav grad

Antal 283 311 262 215 304 257 259 299 238 335 263 353 309 291

90

Alle

18,1

48,8

26,7

4,9

1,5

3.981

Alle

7,5

31,6

41,5

15,1

4,3

3.977

Alle

7,8

45,5

37,2

7,8

1,7

3.979



6.7.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 6.7.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne.

Tabel 6.7.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Giver forholdene pa din arbejdsplads 0,52 -0,63 0,72 0,61 -0,75
mulighed for, at du kan udfgre
arbejdet tilfredsstillende?
2 Har du de redskaber, du har behov 0,41 -0,57 0,56 0,42 - 0,62
for (fx hjeelpemidler, veerktgj,
maskiner, IT-lgsninger mv.), sd du
kan udfgre arbejdet tilfredsstillende?
3 Er der nok medarbejdere pa arbejde 0,44 - 0,52 0,59 0,48 - 0,70
til, at du kan udfgre dit arbejde
tilfredsstillende?
4 Kan du udfgre dit arbejde i en 0,41 - 0,63 0,63 0,52 -0,71

kvalitet, du er tilfreds med?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
korrelationerne mellem items og den samlede skala ligeledes er staerke. Tabel 6.7.5 viser videre, at
der er en vis variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de
14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa, at de foresldede items umiddelbart
fungerer fint som en skala.

6.7.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Mulighederne for at Iose arbejdsopgaverne

Tabel 6.7.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppe-
analyse. I analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har
den samme faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 6.7.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 949/210 0,111 0,955 0,982

Tabel 6.7.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er storre end 0,08, og antyder dermed et ikke-
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tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data.
Omvendt er CFI-veerdien lig med 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Mulighederne for at
lose arbejdsopgaverne i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstil-
lende fit til data i alle 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Mulighe-
derne for at lose arbejdsopgaverne). I disse analyser varierer CFI-vaerdien mellem 0,977 og 0,997 og
SRMR-verdien mellem 0,017 og 0,061, hvilket tyder p4, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data
inden for hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Mulighederne
for at lose arbejdsopgaverne har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14
jobgrupper. Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa,
at skalaen ikke har en helt identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde,
at de enkelte items’ vaegt i den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket
igen kan have betydning for den direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

6.7.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Mulighederne for at lose
arbejdsopgaverne, har vi undersogt de fire spargsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 6.7.7 Cronbach’s a for skala om Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,81 0,75 -0,84

Tabel 6.7.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne
ligger over terskelvaerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for
reliabiliteten af en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa
hver af de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne over kortere tidsperioder. En
beregning af overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Mulighederne for at lose arbejds-
opgaverne ved baseline og ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-
korrelation pa 0,79. Da kriteriet for en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder
resultaterne saledes pa, at test-retest-reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Mulighederne
for at lose arbejdsopgaverne.

6.7.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er en vis forskel, nar
man sammenligner jobgruppen med den hgjeste og laveste skalaveerdi. Forskellen mellem den
hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa 16 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom resul-
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taterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi skal tage forbehold for alt for handfaste sammenlig-

ninger mellem jobgrupperne, viser tabel 6.7.8 en vis forskel mellem arbejdstagere i forskellige

typer af jobs. De relativt sma forskelle pa jobgrupperne tyder pa, at oplevelsen af mulighederne for

at lose arbejdsopgaverne ogsa lader til at vaere betinget af forhold pa arbejdspladsen og ikke blot

til karakteristika, der knytter sig til forskellige jobgrupper.

Tabel 6.7.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om

Mulighederne for at Ilose arbejdsopgaverne

Jobgruppe Mean
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 69,5
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 68,3
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 67,5
9. Smedearbejde 67,0
1. Almindeligt kontorarbejde 66,3
2. Teknisk tegnearbejde 65,7
6. Almindeligt laegearbejde 64,0
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 62,8
11. Salgsarbejde i butik 62,6
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 61,6
7. Postbudarbejde 59,5
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 58,9
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 56,5
14. Politiarbejde 53,5
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 16,0

6.7.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 6.7.9 viser, at skalaen om Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne malt ved baseline har en
statistisk signifikant sammenheeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-
undersggelse, nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved
baseline. Tabellen viser, at oplevelsen af gode muligheder for at lose arbejdsopgaverne ved
baseline haenger sammen med bedre vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljg, hajere job
tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.

SD
13,7
13,8
16,2
17,0
16,7
15,5
16,6
14,2
19,2
18,8
18,4
16,7
17,3

16,2
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Tabel 6.7.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Mulighederne for at Igse
arbejdsopgaverne og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk
vurdering af velbefindende
psykisk (WHO-5)

arbejdsmiljgo

Oplevelse af mu- Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi
lighederne for at
Igse arbejdsop- 0,13 0,0029 0,13 <0,0001 0,11 0,0018

gaverne

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

6.7.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne har en tilfredsstillende grad
af begrebsvaliditet, og at reliabiliteten for skalaen lever op til de krav, der stilles i forhold til intern
konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at der en vis forskel pa de
skalaveerdier, de 14 jobgrupper scorer pa skalaen. Endelig viser analysen, at skalaen heenger
sammen med tre eksterne kriterievariable over tid, og at retningen for de observerede sammen-
heenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om
Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
helt identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

6.8 Ungdvendige arbejdsopgaver: test af validitet og
reliabilitet

Unedvendige arbejdsopgaver drejer sig om indholdet og organiseringen af arbejdet og fokuserer
blandt andet pa, om arbejdstageren oplever at have vanskeligt ved at se forméalet med sine arbejds-
opgaver og om udferelsen af arbejdsopgaverne heemmes af den méde, arbejdet er organiseret pa
(jf. Semmer et al., 2007). Oplevelsen af unedvendige arbejdsopgaver er som begreb besleegtet med
oplevelsen af mulighederne for at udfore arbejdsopgaverne og kan ifelge Semmer et al. (2007) opfattes
som stressorer i arbejdet, i det omfang, at de oplevede unagdvendige arbejdsopgaver forer til, at
arbejdstageren bliver fremmedgjort fra de arbejdsmeessige aktiviteter (offences to the self). Temaet
om ungdvendige arbejdsopgaver — eller uhensigtsmeessigt organiserede arbejdsgange —har veeret
et tema i mange fokusgruppeinterview.

Tidligere undersogelser viser, at hyppig oplevelse af unedvendige arbejdsopgaver haenger
sammen med reduceret psykologisk velbefindende (Semmer et al., 2007; Madsen et al., 2014),
stress (Bjork et al., 2013) og kontraproduktiv adfeerd pa arbejdspladsen (Semmer et al., 2010). Pa
baggrund af litteraturen forventer vi sdledes en negativ sammenhaeng mellem skalaen om
Unedvendige arbejdsopgaver og vores tre kriterievariable.
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I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af fem spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige

operationalisering af Unodvendige arbejdsopgaver baserer sig pa de folgende fire sporgsmal:

e Bruger du tid pa arbejdsopgaver, som du har sveert ved at se formalet med?

e Bliver du pa dit arbejde sat i situationer, der er unedvendigt vanskelige?

e Bliver dit arbejde besveerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange?
e Skal du udfere arbejdsopgaver, som du synes er unedvendige?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Unedvendige arbejdsopgaver mere
udferligt — herunder, hvordan vi har udvalgt de fire spergsmal til den endelige operationalisering.

6.8.1 Ungdvendige arbejdsopgaver: fordeling pa de fire
sporgsmal

Tabel 6.8.1 til 6.8.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer

skalaen Unedvendige arbejdsopgaver.

Tabel 6.8.1

Bruger du tid pd arbejdsopgaver, som du har svaert ved at se formalet med? (Procent)

Jobgruppe®®

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

AK

2,2

7,2

25,8

44,8

20,1

279

TT

1,0

6,4

25,1

46,6

20,9

311

UF

2,7

11,9

27,6

39,9

18,0

261

SS

5,1

12,1

38,1

33,5

U

4,6

15,5

37,6

34,3

7,9

303

AL

4,7

19,1

34,2

33,1

9,0

257

P

3,1

12,4

27,8

43,2

13,5

259

IS

3,0

28,5

32,6

24,5

298

S

2,5

9,7

27,9

44,7

15,2

237

IBA

0,9

6,0

22,8

51,5

18,9

334

SB

5,3

10,7

30,2

31,3

22,5

262

AP

1,1

11,1

28,9

43,9

15,0

353

L

1,6

3,9

23,4

51,3

19,8

308

POL

4,1

17,9

36,4

33,0

8,6

291

Alle

2,9

10,9

29,4

40,6

16,2

3.968

10 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 6.8.2

Bliver du pa dit arbejde sat i situationer, der er ungdvendigt vanskelige? (Procent)

Jobgruppe® AK TT UF SS U AL P IS S
I meget hgj 1,4 0,3 2,7 1,4 1,7 1,6 2,0 3,0 3,4
grad

I hgj grad 54 58 103 98 116 86 7,0 8,7 6,3
Delvist 21,2 24,4 23,4 355 34,0 33,2 22,2 26,0 32,1
I lav grad 46,6 45,7 42,2 41,6 39,3 42,6 47,1 38,0 41,8
I megetlav 25,5 23,8 21,5 11,7 13,5 14,1 21,8 24,3 16,5
grad

Antal 279 311 261 214 303 256 257 300 237

Tabel 6.8.3

IBA SB AP L POL

03 1,9 03 1,6 0,7

45 69 6,2 6,5 10,7

26,6 19,3 25,7 33,1

53,4 52,4 45,0 47,2

15,2 21,8 8,3

335 353 290

Alle

1,5

7,6

26,8

44,9

19,2

3.964

Bliver dit arbejde besveerliggjort af uhensigtsmaessige arbejdsgange? (Procent)

Jobgruppe® AK TT UF SS 1] AL P IS s
I meget hgj 54 32 65 23 63 86 47 50 63
grad

I hgj grad 9,7 11,9 15,7 14,0 15,5 17,1 14,0 11,7 12,7
Delvist 36,2 37,1 35,3 43,5 39,6 44,0 38,8 33,8 40,9
I lav grad 31,9 38,1 31,0 31,8 28,7 24,5 32,2 32,8 27,9
I megetlav 16,9 9,7 11,5 8,4 9,9 58 10,5 16,7 12,2
grad

Antal 279 310 261 214 303 257 258 299 237

Tabel 6.8.4
Skal du udfgre arbejdsopgaver, som du synes er

Jobgruppe® AK TT UF SS u AL P IS s
I meget hgj 43 23 46 28 46 59 50 40 34
grad

I hgj grad 6,1 4,6 12,3 9,0 14,2 14,8 10,4 10,1 6,8
Delvist 23,0 26,6 28,4 349 34,8 36,7 30,1 29,9 30,5
I lav grad 41,0 42,5 379 38,2 34,1 33,2 34,4 29,9 44,1
I megetlav 25,5 24,0 16,9 15,1 12,3 9,4 20,1 26,2 15,3
grad

Antal 278 308 261 212 302 256 259 298 236
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IBA SB AP L POL

30 54 45 43 10,3

12,8 14,7 8,2 21,3

29,6 45,0 38,6 38,8

43,3 28,1 38,2 24,4

7,7 10,8 5,2

353 306 291

ungdvendige? (Procent)

IBA SB AP L POL

09 65 29 20 76

51 10,8 10,0 3,9 19,7

22,4 23,5 356 27,1 33,8

50,8 33,9 359 454 29,0

20,9 254 15,7 21,6 10,0

335 260 351 306 290

Alle

5,3

13,6

37,6

32,1

Alle

4,0

9,7

29,8

38,0

18,5

3.952



6.8.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 6.8.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

Unedvendige arbejdsopgaver.

Tabel 6.8.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items  korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Bruger du tid pa arbejdsopgaver, 0,46 - 0,57 0,60 0,41 - 0,69
som du har sveert ved at se
formalet med?
2 Bliver du pd dit arbejde sat i 0,47 - 0,49 0,57 0,47 - 0,65
situationer, der er ungdvendigt
vanskelige?
3 Bliver dit arbejde besveerliggjort 0,46 - 0,65 0,65 0,54-0,71
af uhensigtsmaessige
arbejdsgange?
4 Skal du udfgre arbejdsopgaver, 0,48 - 0,65 0,71 0,53-0,78

som du synes er ungdvendige?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
korrelationerne mellem items og den samlede skala ligeledes er staerke. Tabel 6.8.5 viser videre, at
der er en vis variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de
14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa, at de foresldede items umiddelbart vil
fungere fint som en skala.

6.8.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Ungdvendige arbejdsopgaver

Tabel 6.8.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Unedvendige arbejdsopgaver pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 6.8.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 527/223 0,070 0,982 0,993

Tabel 6.8.6 viser, at vi far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-verdien er mindre end 0,08 og CFI-veerdien storre end 0,95,
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hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de
observerede data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Unedvendige
arbejdsopgaver i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit
til data i alle 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Unedvendige
arbejdsopgaver). I disse analyser varierer CFI-vaerdien mellem 0,967 og 0,997 og SRMR-vaerdien
mellem 0,021 og 0,059, hvilket tyder p4, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data inden for hver
af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Unedvendige
arbejdsopgaver har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder videre p4d, at skalaen har en
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette betyder, at de enkelte items” har den
samme veaegti den samlede skalascore pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen betyder, at
skalascores er direkte sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

6.8.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Unodvendige arbejdsopgaver, har vi
undersogt de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 6.8.7 Cronbach’s a for skala om Ungdvendige arbejdsopgaver
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,81 0,70 - 0,84

Tabel 6.8.7 viser, at Cronbach’s a-vaerdien for skalaen for Unedvendige arbejdsopgaver ligger over
teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af
en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de 14
jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Unedvendige arbejdsopgaver over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Unedvendige arbejdsopgaver ved baseline og
ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,74. Da kriteriet for
en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Unedvendige arbejdsopgaver.

6.8.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er en mindre forskel,
nar man sammenligner jobgruppen med den hojeste og laveste skalaveerdi. Forskellen mellem den
hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 13 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Tabel
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6.8.8 viser saledes en vis forskel mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs. De relativt sma

forskelle mellem jobgrupperne tyder pa, at oplevelse af unedvendige arbejdsopgaver i hojere grad

er et fenomen, der knytter sig til arbejdspladsniveauet fremfor til specifikke jobgrupper. Dog

tyder resultaterne p4, at det iseer er jobgrupper med klientrettet arbejde, der oplever unedvendige

arbejdsopgaver.

Tabel 6.8.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om

Ungdvendige arbejdsopgaver
Jobgruppe

14. Politiarbejde
6. Almindeligt laegearbejde

5. Undervisning pd grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)

N

. Social- og sundhedsarbejde p3 institutioner og hospitaler, medhjzelpere
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser

9. Smedearbejde

7. Postbudarbejde

12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze)
11. Salgsarbejde i butik

13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner
1. Almindeligt kontorarbejde

2. Teknisk tegnearbejde

10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg

Difference mellem hgjest og lavest scorende jobgruppe

Mean
44,8
43,3
41,7
39,3
37,2
36,9
36,6
36,2
34,7
33,8
32,2
32,1
32,0
31,7

13,1

SD
20,3
19,3
20,5
17,0
20,7
19,4
19,6
17,8
21,0
21,8
17,9
19,6
18,0

16,9

6.8.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre

kriterievariable

Tabel 6.8.9 viser, at skalaen om Unegdvendige arbejdsopgaver malt ved baseline har en statistisk
signifikant negativ sammenhang med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-
undersggelse, nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved
baseline. Tabellen viser, at oplevelser af Unedvendige arbejdsopgaver ved baseline heenger sammen
med darligere vurderinger af det psykosociale arbejdsmilje, lavere job tilfredshed og darligere

psykologisk velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 6.8.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Ungdvendige
arbejdsopgaver og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk
vurdering af velbefindende
psykisk (WHO-5)
arbejdsmiljg
Ungdvendige Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi
arbejdsopgaver
-0,05 0,0027 -0,07 <0,0001 -0,04 0,0264

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en negativ korrelation (Pearson’s r) med de tre
kriterievariable.

6.8.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Unedvendige arbejdsopgaver har en tilfredsstillende grad af begrebs-
validitet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern
konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at der mindre forskelle pa
de skalaverdier, de 14 jobgrupper scorer pa skalaen. Endelig viser analysen, at skalaen haenger
sammen med de tre eksterne kriterievariable over tid, og at retningen for de observerede sam-
menheenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen
om unedvendige arbejdsopgaver.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper, hvilket igen betyder, at skalascores kan betragtes
som veerende direkte sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

6.9 Analyse af skalaerne om Arbejdets indhold og
organisering

De foregaende kapitler har belyst validiteten og reliabiliteten af folgende otte skalaer, der er
konstrueret til at operationalisere dimensionen Arbejdets indhold og organisering i det psykosociale
arbejdsmilje:

e Indflydelse i arbejdet

¢ Indflydelse pa arbejdstider

e Udviklingsmuligheder

¢ Rolleklarhed

¢ Rollekonflikter

e Forudsigelighed i arbejdet

e Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne

¢ Unoedvendige arbejdsopgaver.

Med undtagelse af skalaen Indflydelse pd arbejdstid udviste skalaerne en tilfredsstillende grad af

validitet og reliabilitet. Analysen viste, at de tre spergsmal, der operationaliserede skalaen
Indflydelse pdi arbejdstid ikke havde en tilfredsstillende grad af validitet og reliabilitet pa tveers af de

100



14 jobgrupper, hvilket betyder, at der skal tages forbehold, hvis skalaen anvendes i undersogelser i
populationer, der indeholder flere forskellige jobgrupper.

Pa trods af disse problemer, har vi alligevel valgt, at inkludere denne skala i de felgende analyser,
hvor vi vil se neermere pa skalaernes diskriminante validitet ved at undersege, om de otte
ovenstaende skalaer kan betragtes som veerende empirisk distinkte, eller om de beskriver den
samme underliggende variabel.

Forste trin i denne analyse er at undersegge, hvordan de otte skalaer korrelerer med hinanden.
Tabel 6.9.1 viser, at de otte skalaer korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988).
Tabellen viser hoje parvise korrelationer mellem skalaerne Indflydelse i arbejdet og Udviklings-
muligheder og Indflydelse i arbejdet og Indflydelse pd arbejdstider og mellem skalaerne Rollekonflikter,
Unedvendige arbejdsopgaver og Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne. Herudover viser tabellen
moderate korrelationer (og en enkelt svag) i de ovrige parvise skalarelationer.

Tabel 6.9.1 Korrelationer mellem skalaerne inden for dimensionen Arbejdets indhold
og organisering

1 2 3 4 5 6 7 8
1 Indflydelse i arbejdet 1,00
2 Indflydelse pa arbejdstider 0,55 1,00
3 Udviklingsmuligheder 0,61 0,36 1,00
4 Rolleklarhed 0,35 0,15 0,26 1,00
5 Forudsigelighed i arbejdet 0,38 0,30 10,31 0,36 1,00
6 Mulighederne for at Igse 0,45 038 034 046 0,46 1,00
arbejdsopgaverne
7 Ungdvendige arbejdsopgaver -0,24 -0,20 -0,12 -0,31 -0,36 -0,50 1,00
8 Rollekonflikter -0,27 -0,23 -0,13 -0,31 -0,33 -0,55 0,61 1,00

Korrelationsanalysen tyder saledes pa, at de otte skalaer maler nogle feenomener, der ikke blot er
teoretisk men ogsa empirisk distinkte. For at undersoge dette neermere vil vi i det folgende
foretage en konfirmatorisk faktoranalyse, hvor vi undersoger, om vi far det bedste fit til data ved
at lade de items, der operationaliserer de otte skalaer, udgere henholdsvis én og otte skalaer.
Resultaterne af denne analyse er rapporteret i tabel 6.9.2
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Tabel 6.9.2 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af om en én-faktor- eller en
otte-faktorlgsning for skalaerne i dimensionen Arbejdets indhold og organisering har
det bedste fit til data

Faktorlgsning Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI
1 faktor 40296/7558 0,129 0,648 0,697
8 faktorer 14572/7075 0,064 0,919 0,926
Forskel i chi-sq 25724/483

Tabel 6.9.2 viser, at faktorlesningen med otte faktorer har et klart bedre fit til data end faktor-
losningen, hvor alle items forventes at loade pa den samme latente faktor. Resultaterne fra den
konfirmatoriske faktoranalyse indikerer sdledes, at de otte skalaer inden for dimensionen Arbejdets
indhold og organisering ber betragtes som empirisk distinkte. En inspektion af faktorkorrelationerne
fra multigruppeanalysen understotter denne konklusion.

Herudover kan det nevnes, at analysen i tabel 6.9.2 er specificeret som en analyse af faktoriel
invarians, der antager identiske faktor loadings og sammenlignelige skalaveerdier pa tveers af de
14 jobgrupper. Tabellen viser, at otte-faktorlesningen, der antager faktoriel invarians er teet pa at
have et tilfredsstillende fit til data. RMSEA-verdien er pa 0,064 (hvilket tyder pa et tilfredsstillende
model fit), mens CFI- veerdien er pa 0,919 (hvilket er under teerskelveerdien for et tilfredsstillende
model fit).

Tabel 6.9.3 viser, at otte-faktorlesningen generelt har et godt fit til data i de 14 jobgrupper. Model
fit'et er tilfredsstillende i samtlige jobgrupper, nar man ser pa RMSEA- og SRMR-koefficienterne.
CFI-veerdierne ligger lidt under et tilfredsstillende niveau i 10 af de 14 jobgrupper.

Tabel 6.9.3 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse i hver af de 14 jobgrupper af
otte-faktorlgsningen for skalaerne i dimensionen Arbejdets indhold og organisering

Jobgruppe Chi-sq/df RMSEA CFI SRMR
Almindeligt kontorarbejde 704/406 0,053 0,957 0,059
Teknisk tegnearbejde 889/406 0,063 0,932 0,066
Undervisning og forskning ved lange videregdende udd. 796/406 0,062 0,931 0,069
Social- og sundhedsarb. pd inst. og hospitaler, medhj. 629/406 0,054 0,941 0,071
Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 670/406 0,050 0,960 0,060
Almindeligt lzegearbejde 808/406 0,065 0,928 0,075
Postbudarbejde 771/406 0,063 0,937 0,071
Industrielt slagteriarbejde og behandling af r@varer 855/406 0,066 0,945 0,072
Smedearbejde 680/406 0,056 0,950 0,064
Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 871/406 0,059 0,946 0,064
Salgsarbejde i butik 725/406 0,058 0,949 0,064
Arb m. privatkunder - standardprodukter (Bankrddg.) 823/406 0,055 0,945 0,060
Ledelse inden for forretningsservice 942/406 0,067 0,952 0,061
Politiarbejde 882/406 0,064 0,938 0,064
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Analysen af de otte skalaer om Arbejdets indhold og organisering stotter sdledes de otte skalaers
diskriminante validitet. Resultaterne tyder p4a, at de otte skalaer er empirisk distinkte, da det er
muligt at skelne mellem skalaerne i en konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians.

6.9.1 Sammenfatning

De analyser, der er praesenteret i kapitel 6, viser, at de otte skalaer, der operationaliserer dimensio-
nen Arbejdets indhold 0g organisering har en tilfredsstillende begrebsvaliditet. Analyserne i kapitel
6.9 har herudover vist, at de faktorer i det psykiske arbejdsmiljo, som de otte skalaer operationali-
serer ikke blot er teoretisk, men ogsa empirisk distinkte.

Analyserne i kapitel 6 viser endvidere, at de otte skalaer — med undtagelse af skalaen Indflydelse pi
arbejdstider —har en tilfredsstillende grad af validitet og reliabilitet, og analyserne stotter endvidere
skalaernes validitet og reliabilitet i en bred kreds af jobgrupper. Analysen af skalaen Indflydelse pd
arbejdstider viste imidlertid, at anvendelse af skalaen pa tveers af jobgrupper ikke er helt uproble-
matisk — et forhold man skal vaere opmeerksom p4a, hvis der sigtes mod at anvende skalaen i
undersogelser, der fokuserer pa flere forskellige jobgrupper — som fx repreesentative befolknings-
undersogelser. Med enkelte undtagelser gaelder dette generelt for skalaerne om Arbejdets indhold
og organisering, men i seerlig grad for skalaen Indflydelse pi arbejdstider.
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7. KRAV I ARBEJDET

I dimensionen Krav i arbejdet fokuserer vi pa arbejdstagerens oplevelse af de krav, der stilles i
arbejdssituationen. De fleste typer af jobs indeholder forventninger til, at arbejdstageren skal lase
en raekke opgaver, og der kan ogsa vaere forventninger til den mangde, der skal produceres og
ogsa, hvilket tempo arbejdet skal forlobe i. Arbejdet kan ogsa indeholde en raekke folelsesmaessige
og kognitive krav, samt krav om at skjule folelser. Alle disse krav i arbejdet kan pa den ene side
betragtes som udfordringer, der kan bidrage til at motivere arbejdstageren og til at skabe en
meningsfuld arbejdssituation. Pa den anden side kan kravene ogsa, hvis de bliver for store, vaere
forbundet med belastning og dermed lav trivsel i arbejdet, hvis arbejdstageren modes med for hoje
krav gennem en leengere periode (for referencer henvises der til praesentationen af de enkelte
skalaer i de efterfelgende afsnit).

Kravene i arbejdet kan saledes betragtes som potentielle belastninger i det psykosociale arbejds-
milje. Vi har i udviklingen af DPQ identificeret og operationaliseret folgende krav i arbejdet:

e Arbejdsmaengde

e Arbejdstempo

e TFolelsesmeessige krav

e Krav om at skjule folelser

e Krav til koncentration og fordybelse

e Greenselost arbejde.

I det folgende vil vi beskrive validiteten og reliabiliteten for de seks skalaer. Derefter vil vii en
samlet analyse undersoge de seks maleinstrumenters indbyrdes sammenhaeng med henblik pa at
belyse, om de seks skalaer, der operationaliserer seks distinkte teoretiske begreber, ogsa viser sig
at vaere empirisk distinkte i vores analyser af data.

7.1 Arbejdsmangde: test af validitet og reliabilitet

Denne skala fokuserer pa den Arbejdsmeengde, som arbejdstageren handterer i forbindelse med sit
arbejde. Arbejdsmaengden kan betegnes som et krav i arbejdet og kan dels manifestere sig ved, at
arbejdsmaengden er sa stor, at arbejdstageren har vanskeligt ved at na sine opgaver, og dels ved at
arbejdsmaengden er vanskelig at forudsige, sa arbejdstagere pludselig udseettes for et stort
arbejdspres.

Langt de fleste arbejdstagere oplever, at der stilles nogle forventninger til deres arbejdsindsats og
oplevelsen af krav i arbejdet, som fx Arbejdsmeengde, vurderes séledes at veere et tema med en
betydelig arbejdslivsrelevans. En stor arbejdsmaengde kan betyde, at arbejdstageren ikke kan na
alle sine opgaver, og at de kommer "bagud” med arbejdet. Forskningen viser, at stor arbejdsmaeng-
de heaenger sammen med til stress-relaterede tilstande (Nieuwenhuijsen et al., 2010), reduceret
psykologisk velbefindende (Bowling et al., 2015) og forekomst af mobning pa arbejdspladsen
(Notelaers et al., 2010). Endelig viser Clausen et al. (2014b), at arbejdstagere med henholdsvis hej
og lav arbejdsmaengde har en foreget risiko for langvarigt sygefravaer, nar man sammenligner med
arbejdstagere, der angiver at have en moderat arbejdsmaeengde. Sidstnaevnte resultat tyder pa, at
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rimelige krav i arbejdet vedrerende arbejdsmeengden kan udgere en motivationsfaktor i arbejdet,
mens for sma og for store krav i arbejdet kan betragtes som en arbejdsmeessig belastning. Pa
baggrund af litteraturen forventer vi imidlertid en negativ sammenhaeng mellem skalaen om
arbejdsmangde og vores tre kriterievariable.

I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af fem spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af arbejdsmangde baserer sig pa de folgende fire sporgsmal:

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

e Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der seetter dig under tidspres?

e Hyvor ofte har du tidsfrister, der er sveere at overholde?

e Kommer du bagud med dit arbejde?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Arbejdsmeengde mere udferligt —
herunder, hvordan vi har udvalgt de fire sporgsmal.

7.1.1 Arbejdsmaengde: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 7.1.1 til 7.1.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer

skalaen Arbejdsmaengde.

Tabel 7.1.1
Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine arbejdsopgaver? (Procent)

Jobgruppe'! AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle
Altid 28 22 67 18 49 2,7 2,7 43 08 33 23 73 22 1,7 3,4
Ofte 23,3 21,0 34,1 15,2 40,4 27,8 13,5 4,9 17,1 22,9 18,4 29,1 28,4 29,4 23,6
Somme tider 39,9 41,7 32,2 48,9 36,5 38,6 27,7 22,2 29,2 43,5 32,6 37,7 33,6 41,5 36,1
Sjaeldent 25,4 25,5 22,1 26,7 13,7 25,1 34,6 38,2 36,3 253 33,3 179 294 20,7 | 26,4
Aldrig/naesten 8,7 96 49 74 46 58 21,5 304 16,7 5,1 13,5 8,1 64 6,7 10,5
aldrig

Antal 288 314 267 217 307 259 260 306 240 336 267 358 313 299 4.031

1 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,

medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 7.1.2

Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der szetter dig under tidspres? (Procent)

Jobgruppe'! AK TT UF SS
Altid 48 48 7,1 3.2
Ofte 37,4 41,1 38,8 41,5
Somme tider 40,8 43,6 37,3 37,8
Sjaeldent 14,5 9,6 14,6 14,8
Aldrig/naesten 2,4 1,0 2,2 2,8
aldrig

Antal 289 314 268 217

Tabel 7.1.3

U AL P IS S IBA SB

11,6 1,5 4,9 4,2 42

53,7 24,6 18,6 42,5 54,5

25,1 419 31,1 33,8 36,3

9,3 289 30,7 16,7 4,5

o4 3,1 14,7 29 0,6

307 259 260 306 240 336 267

AP

7,0

40,8

35,8

358

L

313

Hvor ofte har du tidsfrister, der er svaere at overholde? (Procent)

Jobgruppe'! AK TT UF SS
Altid 49 54 7,8 3,7
Ofte 20,5 26,8 29,5 26,7
Somme tider 33,0 43,0 39,2 34,1
Sjeeldent 34,0 21,7 20,2 29,0
Aldrig/naesten 7,6 3,2 34 6,5
aldrig
Antal 288 314 268 217
Tabel 7.1.4

Kommer du
Jobgruppe'! AK TT UF SS
Altid 35 32 60 23
Ofte 17,7 19,8 30,0 16,6
Somme tider 41,7 44,9 40,1 44,7
Sjeeldent 29,2 27,4 20,2 26,3
Aldrig/naesten 8,0 4,8 3,8 10,1
aldrig
Antal 288 314 267 217

U AL P IS S IBA SB

36 58 65 65 58 30 30

31,6 32,1 29,2 15,0 20,8 34,8 19,9

36,8 35,5 32,3 30,1 34,6 44,4 25,5

22,0 25,8 33,7 30,8 17,0 35,2

46 62 14,7 7,9 0,9 16,5

307 259 260 306 240 336 267

bagud med dit arbejde? (Procent)

U AL P IS S IBA SB

52 54 15 1,3 2,1 21 3,8

28,7 22,8 13,9 9,5 16,7 254 15,0

39,4 44,4 34,2 32,8 34,2 46,6 27,8

22,2 22,4 37,7 37,7 33,3 23,9 35,0

46 50 12,7 18,7 13,8 2,1 18,4

307 259 260 305 240 335 266

AP

4,2

28,5

35,5

25,7

6,2

358

AP

4,2

28,2

36,6

24,0

7,0

358

L

1,6

32,3

22,4

1,9

313

1,3

20,5

45,4

28,4

4,5

313

POL

3,3

51,8

33,1

9,0

2,7

299

POL

2,3

27,4

34,5

29,8

6,0

299

POL

2,7

17,1

42,1

299

Alle

4.033

Alle

4,5

27,0

36,0

26,1

6,5

4.032

Alle

3,2

20,4

39,8

28,3

8,3

4.028
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7.1.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 7.1.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

Arbejdsmangde.

Tabel 7.1.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items Korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Hvor ofte sker det, at du ikke ndr | 0,48 - 0,63 0,63 0,45-0,76
alle dine arbejdsopgaver?
2 Hvor ofte far du uventede 0,48 - 0,56 0,62 0,49 - 0,74
arbejdsopgaver, der seetter dig
under tidspres?
3 Hvor ofte har du tidsfrister, der er | 0,49 - 0,66 0,68 0,56 - 0,78
sveere at overholde?
4 Kommer du bagud med dit 0,54 - 0,66 0,74 0,66 - 0,83

arbejde?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
korrelationerne mellem items og den samlede skala ligeledes er staerke. Tabel 7.1.5 viser videre, at
der er en vis variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de
14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa, at de foresldede items umiddelbart vil
fungere fint som en skala.

7.1.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Arbejdsmaengde

Tabel 7.1.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Arbejdsmaengde pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I analysen
undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme faktor-
struktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 7.1.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 890/210 0,106 0,970 0,988

Tabel 7.1.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er storre end 0,08, hvilket tyder pa et ikke-
tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data.
Omvendt er CFI-veerdien storre end 0,95, hvilket antyder et godt fit til data.
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Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Arbejdsmaengde i hver
af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i alle 14
jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Arbejdsmangde). I disse analyser
varierer CFI-veerdien mellem 0,973 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem 0,015 og 0,061, hvilket tyder
pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data inden for hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Arbejdsmangde
har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper. Resultaterne fra
multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa, at skalaen ikke har en helt
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items’ veegt i
den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

7.1.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Arbejdsmaengde, har vi undersogt
de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 7.1.7 Cronbach’s a for skala om Arbejdsmaengde
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,84 0,74 - 0,88

Tabel 7.1.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Arbejdsmaengde ligger over teerskel-
veerdien pd 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af en
skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de 14
jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Arbejdsmangde over kortere tidsperioder. En beregning af overensstem-
melsen mellem resultater fra skalaen for Arbejdsmaengde ved baseline og ved forste follow-up efter
ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,78. Da kriteriet for en tilfredsstillende grad
af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-reliabiliteten er tilfreds-
stillende for skalaen for Arbejdsmaengde.

7.1.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er en vis forskel, nar
man sammenligner jobgruppen med den hgjeste og laveste skalaveerdi. Forskellen mellem den
hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap 19 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom
resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi skal tage forbehold for alt for handfaste sam-
menligninger mellem jobgrupperne, viser tabel 7.1.8 saledes forskel mellem arbejdstagere i
forskellige typer af jobs.
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Tabel 7.1.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Arbejdsmaengde

Jobgruppe Mean SD
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 55,1 18,8
6. Almindeligt laegearbejde 54,8 18,4
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 54,7 15,5
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 54,4 19,9
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 52,9 16,6
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 52,5 21,3
2. Teknisk tegnearbejde 51,2 17,9
14. Politiarbejde 50,6 18,1
1. Almindeligt kontorarbejde 48,4 19,3
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 48,2 18,9
9. Smedearbejde 45,2 19,4
7. Postbudarbejde 43,2 19,4
11. Salgsarbejde i butik 42,5 21,9
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 36,6 19,7
Difference mellem hgjeste og laveste skalaveerdi 18,5

7.1.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 7.1.9 viser, at skalaen om Arbejdsmangde malt ved baseline har en statistisk signifikant nega-
tiv sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at oplevelsen af hgjere Arbejdsmangde ved baseline haenger sammen med darligere vurde-
ringer af det psykosociale arbejdsmilje, lavere job tilfredshed og darligere psykologisk velbefind-
ende efter en follow-up-periode pa ca. seks méaneder.
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Tabel 7.1.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Arbejdsmangde
og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk
vurdering af velbefindende
psykisk (WHO-5)

arbejdsmiljgo
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Arbejdsmaengde -0,07 <0,0001 -0,06 0,0002 -0,06 0,0003

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en negativ korrelation (Pearson’s r) med de tre
kriterievariable.

7.1.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Arbejdsmangde har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet, og at
reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og kon-
sistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at der en vis forskel pa de skalaverdier, de
14 jobgrupper scorer pa skalaen. Endelig viser analysen, at skalaen haenger sammen med tre
eksterne kriterievariable over tid, og at retningen for de observerede sammenhzenge er i overens-
stemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om arbejdsmangde.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

7.2 Arbejdstempo: test af validitet og reliabilitet

Arbejdstempo orienterer sig mod det tempo, som arbejdstageren oplever, at arbejdsopgaverne skal
udfoeres i. Arbejdstempoet kan dels manifestere sig ved at arbejdsmaengden er sa stor, at individet
skal udfere sine arbejdsopgaver i et hgjt tempo, for at kunne na sine opgaver, eller ved at tempoet i
arbejdsgangene er direkte dikteret af arbejdsgangene — evt. i forbindelse med operaterarbejde pa
maskiner.

Langt de fleste arbejdstagere oplever, at der stilles nogle forventninger til deres arbejdsindsats og
arbejdstempoet vurderes siledes at veere et tema med en betydelig arbejdslivsrelevans i forhold til
en tidssvarende forstaelse i det psykosociale arbejdsmilje. Et hgjt arbejdstempo kan betyde, at
arbejdstageren kan have vanskeligt ved at nd alle sine opgaver og leengerevarende perioder med
haijt arbejdstempo kan fore til psykologisk overbelastning af arbejdstageren, hvilket igen kan fore
til sygefraveer (Clausen et al., 2014b). Pa baggrund af litteraturen forventer vi saledes en negativ
sammenhaeng mellem sporgsmalet om arbejdstempo og vores tre kriterievariable.

I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af tre spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af Arbejdstempo baserer sig pa en skalalgsning med to spergsmal:

e Er det nedvendigt at arbejde meget hurtigt?

e Er arbejdstempoet sa heijt, at det pavirker kvaliteten af dit arbejde?
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Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Arbejdstempo mere udforligt.

7.2.1 Arbejdstempo: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 7.2.1 og 7.2.2 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de to spergsmal, der operationaliserer
Arbejdstempo.

Tabel 7.2.1
Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt? (Procent)

Jobgruppe'? AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale
Altid 73 70 63 92 62 132 158 485 50 4,2 13,5 151 7,4 3,3 11,5
Ofte 32,9 354 26,5 37,8 37,6 450 40,4 23,0 27,1 354 32,6 47,1 41,9 32,1 36,1
Somme tider 47,1 50,3 45,9 41,0 39,9 33,3 29,2 20,7 450 49,7 40,5 33,9 42,8 49,5 40,4
Sjeeldent 125 70 16,4 8,3 13,1 70 123 6,6 208 9,8 11,6 3,6 7,7 12,7 10,4

Aldrig/naesten o4 03 49 37 33 16 23 1,3 21 09 19 03 03 23 1,6
aldrig

Antal 289 314 268 217 306 258 260 305 240 336 267 357 313 299 4.029

Tabel 7.2.2
Er arbejdstempoet s& hgjt, at det pavirker kvaliteten af dit arbejde? (Procent)

Jobgruppe?'? AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale
Altid 35 19 34 51 88 39 58 199 46 18 38 48 29 3,0 5.1
Ofte 12,5 18,5 19,8 27,7 34,9 26,4 289 21,9 7,5 20,5 18,7 28,5 19,5 22,7 22,2
Somme tider 45,1 44,9 455 38,7 36,2 41,5 32,7 30,1 32,9 51,2 34,1 39,7 45,7 41,5 40,0
Sjeeldent 34,7 32,2 254 21,2 17,3 24,4 27,7 20,6 42,5 24,1 33,7 23,5 28,1 27,4 27,4

Aldrig/naesten 42 26 60 74 29 39 50 75 125 24 97 36 38 54 5,4
aldrig

Antal 288 314 268 217 307 258 260 306 240 336 267 358 313 299 4.031

7.2.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de to items

Tabel 7.2.3 viser, hvordan de to items, der operationaliserer Arbejdstempo, korrelerer med
hinanden.

12 pk: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 7.2.3 Korrelationer mellem de to items

Korrelation Speendvidde i
mellem korrelation mellem
items items pa tvaers af de
14 jobgrupper
1 Er det ngdvendigt at arbejde meget 0,50 0,39-0,57
hurtigt?
2 Er arbejdstempoet s3 hgit, at det 0,50 0,39-0,57

pavirker kvaliteten af dit arbejde?

Tabellen viser, at de to items korrelerer relativt steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988). Tabel 7.2.3
viser videre, at der er en vis variation i, hvordan de to items korrelerer med hinanden pa tveers af
de 14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen p4, at de foresldede items umiddelbart vil
fungere fint som en skala.

7.2.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Arbejdstempo

Tabel 7.2.4 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Arbejdstempo pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I analysen
undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 7.2.4 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 401/77 0,121 0,879 0,978

Tabel 7.2.4 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-veerdien er klart storre end 0,08 og CFI-veerdien mindre end
0,95, hvilket tyder pa et ikke-tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og
de observerede data. Da der kun er to items i skalaen, har det ikke veere muligt, at gennemfore en
konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Arbejdstempo i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid pa, at skalaen ikke har
en helt identisk faktorstruktur pa tvers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de to items ikke
korrelerer pa en ensartet made pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

7.2.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Arbejdstempo, har vi undersegt de
to spergsmals intern konsistens reliabilitet.
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Tabel 7.2.5 Cronbach’s a for skala om Arbejdstempo
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,67 0,55-0,72

Tabel 7.2.5 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Arbejdstempo ligger under teerskelvaer-
dien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af en skala. Pa
tveers af de 14 jobgrupper varierer Cronbach’s a-vaerdierne fra 0,55-0,72 og Cronbach’s a-vaerdien
er mindre end 0,70 for ni af de 14 jobgrupper.

Reliabiliteten af en skala kan belyses ved at undersgge, om en skala eller et enkeltsporgsmal er i
stand til at tilbyde konsistente malinger over kortere tidsperioder. En beregning af overensstem-
melsen mellem resultater fra skalaen om Arbejdstempo ved baseline og ved forste follow-up efter
ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,79. Da kriteriet for en tilfredsstillende grad
af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-reliabiliteten er
tilfredsstillende for skalaen om Arbejdstempo.

7.2.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er en tydelig forskel,
nar man sammenligner jobgruppen med den hojeste og laveste veerdi. Forskellen mellem den

hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa 22 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Tabel 7.2.6
viser saledes klare forskelle i Arbejdstempo mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs.
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Tabel 7.2.6 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om

Arbejdstempo
Jobgruppe

8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze)
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
6. Almindeligt laegearbejde

5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)

7. Postbudarbejde

4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg

2. Teknisk tegnearbejde

11. Salgsarbejde i butik

14. Politiarbejde

1. Almindeligt kontorarbejde

3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser

9. Smedearbejde

Difference mellem hgjeste og laveste vaerdi

Mean
67,2
60,0
57,9
57,5
57,2
55,3
54,7
53,4
53,3
52,2
51,5
51,3
50,3
45,2

22,0

SD
24,5
18,3
18,6
20,4
21,6
21,0
16,8
16,0
16,6
21,3
18,2
18,2
19,9

20,0

7.2.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre

kriterievariable

Tabel 7.2.7 viser, at skalaen om Arbejdstempo méalt ved baseline har en statistisk signifikant sam-

menhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersggelse, nar vi kontrol-

lerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen viser, at

oplevelsen af hojere Arbejdstempo ved baseline heenger statistisk signifikant sammen med darligere

vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljg, lavere job tilfredshed og darligere psykologisk

velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 7.2.7 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Arbejdstempo og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk
vurdering af velbefindende
psykisk (WHO-5)

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Arbejdstempo -0,06 0,0006 -0,05 0,0045 -0,06 0,0003

Endelig skal det bemeerkes at de to spergsmal om Arbejdstempo har en negativ korrelation
(Pearson’s r) med de tre kriterievariable.

7.2.7 Sammenfatning

Analysen viser videre, at de to items, der operationaliserer skalaen om Arbejdstempo har en
tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet, men at intern konsistens reliabiliteten ikke er
tilfredsstillende. Resultaterne viser videre, at skalaen er i stand til at skelne mellem de 14
jobgrupper, nar vi underseger arbejdstempo ved hjeelp af skalaen. Analysen viste videre, at
skalaen har en signifikant sammenhaeng med de tre kriterievariable i en longitudinel analyse,
hvilket er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om
arbejdstempo.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

7.3 Folelsesmaessige krav: test af validitet og reliabilitet

Folelsesmaessige krav i arbejdet er et feenomen, der isaer berorer personer, der i kraft deres arbejde er
nedt til at forholde sig til andre personer, som fx kunder klienter, patienter, elever mv. Arbejde
med personer, der kan veere i vanskelige livssituationer, eller de folelsesmaeessige krav, der kan
vaere forbundet med at "veere pa’ overfor andre, uden at den indsats, man yder nedvendigyvis
gengeeldes, kan vere psykisk belastende og kan betyde, at arbejdstagere i de relevante jobgrupper
investerer en hoj grad af folelsesmaeessig energi for at kunne fungere i deres jobs. Det vurderes dog
samtidig, at arbejdstagere i de fleste jobgrupper kan finde sig selv i situationer, der kan vaere
tolelsesmaessigt belastende (jf. van Vegchel et al. 2004). Oplevelse af folelsesmaessige krav behaver
ikke at relatere sig til direkte personlige kontakter, da de folelsesmaessige belastninger ogsa kan
stamme fra indirekte kontakter, som fx i forbindelse med sagsbehandling af sociale sager.

En leengerevarende udsaettelse for hoje folelsesmaessige krav kan fore til, at de berorte personer
‘breender ud’. Ifelge Li et al. (2010) heenger hoje folelsesmaessige krav sammen med forogede
gnsker om at skifte arbejde, mens Clausen & Borg (2010b) finder et modsatrettet resultat i en
undersogelse af faktisk jobskifte blandt danske eeldreplejemedarbejdere. I den samme underse-
gelse finder Clausen & Borg (2011) en positiv sammenhang mellem oplevelse af folelsesmeessige
krav og oplevelse af mening i arbejdet blandt medarbejdere i zeldreplejen. Omvendt finder Burr et
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al. (2010), at hoje folelsesmaessige krav i arbejdet har en negativ sammenhaeng med arbejdstageres
mentale helbred og oplevelse af energi over en femarig opfelgningsperiode, mens Rugulies og
kolleger (2010) finder, at hgje folelsesmaessige krav i arbejdet gger risikoen for langvarigt syge-
fraveer. Disse resultater tyder saledes pa, at folelsesmaessige krav i arbejdet bade kan anskues som
en potentiel belastning, men ogsa som et krav i arbejdet, der bidrager til at skabe mening i arbejdet
for visse jobgrupper. Pa baggrund af litteraturen er det saledes vanskeligt at opstille en entydig
forventning til retningen af sammenhangen mellem skalaen om Folelsesmaessige krav og vores tre
kriterievariable.

I DPQ er Folelsesmaessige krav operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Bringer dit arbejde dig i felelsesmaessigt kreevende situationer?
e Har du i dit arbejde kontakt til personer, der er modvillige eller aggressive overfor dig?
e Har du i forbindelse med dit arbejde relationer, der er folelsesmaessigt vanskelige at
handtere?
e Har du i dit arbejde kontakt til personer, der befinder sig i vanskelige situationer (personer,
der fx er ramt af alvorlig sygdom, ulykke, sorg, krise eller sociale problemer)?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om folelsesmaessige krav mere
udforligt.

7.3.1 Folelsesmaessige krav: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 7.3.1 til 7.3.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer
skalaen Folelsesmaessige krav.

Tabel 7.3.1
Bringer dit arbejde dig i folelsesmaessigt kraevende situationer? (Procent)

Jobgruppe!? AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle
Altid 42 19 63 11,1 248 198 28 36 1,3 09 38 36 42 60 66
Ofte 17,7 10,9 19,4 36,9 41,4 41,1 9,0 9,2 11,3 11,3 12,4 14,8 20,2 39,6 20,7
Somme tider | 32,2 27,8 36,9 40,6 29,3 24,4 28,2 27,7 20,2 38,4 31,2 41,3 452 359 33,2
Sjeeldent 33,6 42,5 254 9,2 3,3 12,0 38,0 38,3 42,4 369 380 31,8 22,8 14,1 28,0

Aldrig/naesten 12,5 16,9 11,9 2,3 1,3 2,7 22,0 21,1 24,8 12,5 14,7 84 7,7 4,4 | 11,6
aldrig

Antal 289 313 268 217 307 258 255 303 238 336 266 358 312 298 4.018

13 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 7.3.2
Har du i dit arbejde kontakt til personer, der er modvillige eller aggressive overfor dig?

(Procent)

Jobgruppe®® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle
Altid 32 10 26 60 92 27 39 26 29 09 30 08 1,0 13,4 3,7
Ofte 11,3 7,7 56 255 258 11,7 8,2 109 84 7,2 12,4 13,4 10,6 42,8| 14,4
Somme tider 31,7 19,5 26,2 43,5 42,8 43,2 21,5 23,8 21,4 28,5 30,0 344 29,3 28,1 30,1
Sjeeldent 29,6 37,7 30,3 19,0 17,0 32,3 37,1 34,3 37,0 41,1 29,2 31,0 37,9 11,4 30,5
Aldrig/nzesten | 24,3 34,2 352 6,0 52 10,1 29,3 28,4 30,3 22,2 255 204 21,2 4,4 21,3
aldrig

Antal 284 313 267 216 306 257 256 303 238 333 267 358 311 299 4.008

Tabel 7.3.3

Har du i forbindelse med dit arbejde relationer, der er folelsesmaessigt vanskelige at
handtere? (Procent)

Jobgruppe?'? AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle
Altid 1,4 10 23 42 79 51 1,6 1,3 1,3 0,6 1,5 0,6 1,9 4,0 2,4
Ofte 6,3 3,2 10,1 20,9 25,9 19,1 39 70 26 39 6,5 56 109 17,1 | 10,0
Somme tider 25,3 17,3 25,5 45,1 41,3 358 164 17,6 18,0 21,4 18,6 30,5 28,0 40,5 27,1
Sjaeldent 39,7 40,7 34,5 21,9 200 29,6 379 38,7 359 455 36,5 38,7 40,8 27,8 35,3
Aldrig/naesten 27,4 37,8 27,7 79 49 10,5 40,2 354 42,3 28,6 36,9 24,7 18,3 10,7 25,2
aldrig

Antal 285 312 267 215 305 257 256 302 234 336 263 357 311 299 3.999

Tabel 7.3.4

Har du i dit arbejde kontakt til personer, der befinder sig i vanskelige situationer (personer,
der fx er ramt af alvorlig sygdom, ulykke, sorg, krise eller sociale problemer)? (Procent)

Jobgruppe?'? AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

Altid 10,5 1,0 2,7 44,9 16,0 45,0 2,3 4,0 i3 o0 27 48 52 17,7 104

Ofte 11,9 3,2 8,7 34,7 33,0 36,1 8,6 12,3 60 24 57 21,7 11,9 49,2 | 17,4

Somme tider 23,8 16,2 22,0 13,9 38,2 9,7 19,5 29,3 23,0 204 22,8 34,1 37,4 20,1 24,2

Sjaeldent 23,4 31,1 296 42 9,2 4,7 305 31,3 306 28,1 24,3 223 21,9 7,4 21,6

Aldrig/naesten 30,4 48,5 37,1 23 3,6 4,7 391 23,0 39,2 49,1 44,5 17,2 23,6 5,7 26,5

aldrig

Antal 286 309 264 216 306 258 256 300 235 334 263 355 310 299  3.991
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7.3.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 7.3.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

folelsesmaessige krav.

Tabel 7.3.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items  Kkorrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Bringer dit arbejde dig i faglelses- 0,52 - 0,65 0,67 0,44 - 0,69
maessigt kraevende situationer?
2 Har du i dit arbejde kontakt til 0,50 - 0,66 0,66 0,52-10,71
personer, der er modvillige eller
aggressive overfor dig?
3 Har du i forbindelse med dit arbejde 0,54 - 0,66 0,74 0,64 - 0,77
relationer, der er fglelsesmaessigt
vanskelige at hdndtere?
4 Har du i dit arbejde kontakt til per- 0,50 - 0,54 0,61 0,34 - 0,67

soner, der befinder sig i vanskelige
situationer (personer, der fx er ramt
af alvorlig sygdom, ulykke, sorg,
krise eller sociale problemer)?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og med den
samlede skala. Tabel 7.3.5 viser videre, at der er stor variation i, hvordan de enkelte items
korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i
tabellen pa, at de foreslaede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

7.3.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Folelsesmaessige krav

Tabel 7.3.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Folelsesmaessige krav pa tveers af de 14 jobgrupper — en sdkaldt multigruppeanalyse. I analysen
undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme faktor-
struktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 7.3.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 1492/210 0,147 0,913 0,965

Tabel 7.3.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-veerdien er storre end 0,08, og CFI-veerdien er mindre end
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0,95. Resultaterne antyder dermed et ikke-tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel
invarians og de observerede data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Folelsesmaessige krav i
hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til datai 13 af de
14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Folelsesmaessige krav). I disse
analyser varierer CFI-veerdien mellem 0,985 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem 0,010 og 0,039 i de
13 jobgrupper, hvilket tyder pd, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 13 jobgrup-
per. For jobgruppen Politiarbejde var CFI og SRMR pa hhv. 0,943 og 0,101, hvilket viser et ikke-
tilfredsstillende fit til data.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Folelsesmassige
krav har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for 13 af de 14 jobgrupper. Resultaterne
fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa p4, at skalaen ikke har en helt
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items” veegt i den
samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

7.3.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Folelsesmaessige krav, har vi
undersogt de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 7.3.7 Cronbach’s a for skala om Foglelsesmaessige krav
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,83 0,72 -0,83

Tabel 7.3.7 viser, at Cronbach’s a-vaerdien for skalaen for Folelsesmaessige krav ligger klart over
teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af
en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de 14
jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Folelsesmassige krav over kortere tidsperioder. En beregning af overens-
stemmelsen mellem resultater fra skalaen for Folelsesmaessige krav ved baseline og ved forste follow-
up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,74. Da kriteriet for en tilfredsstil-
lende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-reliabiliteten
er tilfredsstillende for skalaen for Folelsesmaessige krav.

7.3.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt store
forskelle (tabel 7.3.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap
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34 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi
skal tage forbehold for alt for handfaste sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabellen
klare forskelle mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs og at det iseer er jobgrupper med

klientrettet arbejde, der scorer hejt pa denne skala.

Tabel 7.3.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om

Folelsesmaessige krav

Jobgruppe

5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)

4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere

14. Politiarbejde

6. Almindeligt laegearbejde

13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
1. Almindeligt kontorarbejde

3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze)
11. Salgsarbejde i butik

10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg

7. Postbudarbejde

9. Smedearbejde

2. Teknisk tegnearbejde

Difference mellem hgjeste og laveste skalaveerdi

Mean

60,1
59,9
57,5
57,3
38,3
38,1
35,6
33,0
31,4
30,4
28,3
27,8
26,3
25,5

34,6

SD
19,5
17,8
20,1
20,2
19,5
19,7
22,1
21,5
19,8
20,2
16,1
20,1
18,5

17,1

7.3.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre

kriterievariable

Tabel 7.3.9 viser, at skalaen om Folelsesmaessige krav malt ved baseline har en negativ statistisk

signifikant sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse,

nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabel-

len viser, at hajere Folelsesmaessige krav ved baseline haenger sammen med darligere vurderinger af
det psykosociale arbejdsmilje, lavere job tilfredshed og darligere psykologisk velbefindende efter

en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 7.3.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Fglelsesmaessige krav og
tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk
vurdering af velbefindende
psykisk (WHO-5)

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Fglelsesmaessige -0,05 0,0158 -0,04 0,0205 -0,05 0,0177
krav

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en negativ korrelation (Pearson’s r) med de tre
kriterievariable. Dog skal det bemaerkes, at korrelationerne mellem item 4 (Har du i dit arbejde
kontakt til personer, der befinder sig i vanskelige situationer (personer, der fx er ramt af alvorlig
sygdom, ulykke, sorg, krise eller sociale problemer)?) og de tre kriterievariable er vaesentligt
svagere end kollerationen mellem de ovrige items og de tre kriterievariable. Korrelationerne
mellem item 4 og skalaen om psykologisk velbefindende og spergsmalet om job tilfredshed er
saledes ikke statistisk signifikante.

7.3.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Folelsesmaessige krav har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet,
og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og
konsistens i malinger over tid. Herudover viser skalaen forskelle mellem forskellige jobgrupper,
nar vi anvender skalaen, og at skalaen over tid har en negativ sammenhaeng med tre eksterne
kriterievariable.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4, at skalaen ikke har
den samme struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

7.4 Krav om at skjule fglelser: test af validitet og
reliabilitet

Krav om at skjule folelser i arbejdssituationen er feenomen, der primeert er relevant for personer, der i
deres arbejde er nedt til at handtere og i visse situationer skjule deres folelser over for andre
personer, som fx kunder, klienter, patienter, elever mv. I den internationale litteratur tales der om
feenomenet “emotional labour’, der fokuserer pa, hvordan medarbejdere handterer deres folelser i
arbejdssituationen, s medarbejderens folelsesmaeessige udtryk svarer til de forventninger, der
knytter sig til arbejdssituationen — fx at veere venlig og imedekommende eller at bevare en sakaldt
"professionel” fremtoning. I litteraturen neevnes der to strategier for “emotional labour’: 1) at man
tager en rolle pa sig, der passer til de forventninger, der ligger i arbejdssituationen (surface acting)
eller 2) at man identificerer sig med de rolleforventninger, der ligger i jobbet (deep acting)
(Brotheridge & Lee, 2003; Zapf et al., 1999).
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En leengerevarende udsattelse for hgje krav om skjule folelser kan fore til psykologisk mistrivsel, i
det omfang de bergrte medarbejdere oplever, at de ufrivilligt skal patage sig et ikke-autentisk
folelsesmaessigt udtryk — og i visse tilfeelde ma finde sig i ikke at kunne tage til genmeele i situatio-
ner, hvor den arbejdsmeessige rolle fordrer, at de skal bevare en professionel facade (Brotheridge &
Lee, 2003). Zapf (2002) finder, at krav om at skjule folelser heenger sammen med risiko for
udbraendthed, men at denne sammenhaeng modereres af arbejdstagerens indflydelse i arbejdet og
graden af social stotte. P4 denne baggrund forventer vi en negativ sammenhaeng mellem skalaen
om Krav om at skjule folelser og vores tre kriterievariable.

I DPQ er temaet Krav om at skjule folelser operationaliseret pa baggrund af felgende to spergsmal:
e Skal du veere venlig og imedekommende over for alle — uanset hvordan de er over for dig?
e Kreever dit arbejde, at du skjuler dine folelser?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om krav om at skjule folelser mere
udforligt.

7.4.1 Krav om at skjule fglelser: fordeling pa de to spgrgsmal

Tabel 7.4.1 og 7.4.2 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de to spergsmal, der operationaliserer
skalaen Krav om at skjule folelser.

Tabel 7.4.1

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

Jobgruppe* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I meget hgj 16,2 89 11,8 28,1 28,3 29,2 21,9 104 12,2 50 37,0 22,7 153 19,3 18,6
grad

I hgj grad 33,1 26,6 21,7 38,3 42,4 358 43,5 18,1 28,2 24,6 36,2 42,7 309 31,0 32,3
Delvist 33,8 33,9 357 28,1 19,4 253 23,5 388 31,5 40,6 18,5 23,6 32,8 33,7 30,1
I lav grad 10,7 244 209 46 79 8,2 7,3 18,5 18,9 22,2 44 7,2 153 12,3 13,3

I meget lav 6,2 63 99 09 20 1,6 39 14,2 9,2 7,6 4,0 39 5,7 3,7 5,7
grad

Antal 290 316 263 217 304 257 260 309 238 342 276 361 314 300 4.047

14 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 7.4.2
Kraever dit arbejde, at du skjuler dine fglelser? (Procent)

Jobgruppe® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Ale

I meget hgj 7,6 4,1 6,0 18,4 14,1 14,4 7,7 7,4 5,1 1,5 20,2 8,3 3,2 21,3 9,7
grad

Ihgjgrad 17,4 7,9 14,7 252 26,6 23,7 17,8 11,7 12,3 10,6 29,3 24,7 21,7 29,7 | 19,4
Delvist 32,6 27,9 32,7 39,9 40,1 41,6 37,8 27,8 22,1 34,7 30,8 34,2 37,3 31,3 33,6
I lav grad 27,1 38,9 29,7 10,6 12,5 16,0 20,1 24,4 33,6 37,7 9,9 21,1 21,7 12,0 22,9

I megetlav 15,3 21,2 16,9 6,0 6,6 4,3 16,6 28,8 26,8 15,6 9,9 11,7 16,2 5,7 14,5
grad

Antal 288 316 266 218 304 257 259 299 235 340 273 360 314 300 4.029

7.4.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de to items

Tabel 7.4.3 viser, hvordan de to items, der operationaliserer Krav om at skjule folelser, korrelerer med
hinanden.

Tabel 7.4.3 Korrelationer mellem de to items

Korrelation Spandvidde i
mellem korrelation mellem
items items pa tvaers af de
14 jobgrupper
1 Skal du veere venlig og imgdekom- 0,57 0,43 -0,63
mende over for alle - uanset
hvordan de er over for dig?
2 Kraever dit arbejde, at du skjuler 0,57 0,43 -10,63

dine fglelser?

Tabellen viser, at de to items korrelerer relativt steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988). Tabel 7.4.3
viser videre, at der er en vis variation i, hvordan de to items korrelerer med hinanden pa tveers af
de 14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa, at de foresldede items umiddelbart vil
fungere fint som en skala.

7.4.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Krav om at skjule folelser

Tabel 7.4.4 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Krav om at skjule folelser pa tveers af de 14 jobgrupper — en sdkaldt multigruppeanalyse. I analy-
sen undersgger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.
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Tabel 7.4.4 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 289/77 0,099 0,943 0,990

Tabel 7.4.4 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-veerdien er storre end 0,08 og CFI-veerdien mindre end 0,95,
hvilket tyder pa et ikke-tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de
observerede data. Da der kun er to items i skalaen, har det ikke veere muligt, at gennemfore en
konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Krav om at skjule folelser i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid pa, at skalaen ikke har
en helt identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de to items ikke
korrelerer pa en ensartet made pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

7.4.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Krav om at skjule folelser, har vi
undersogt de to spergsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 7.4.5 Cronbach’s a for skala om Krav om at skjule folelser
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,72 0,60 - 0,78

Tabel 7.4.5 viser, at Cronbach’s a-vaerdien for skalaen for Krav om at skjule folelser ligger over
teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af
en skala. Pa tveers af de 14 jobgrupper varierer Cronbach’s a-veerdierne imidlertid fra 0,60-0,78,0g
Cronbach’s a-vaerdien er mindre end 0,70 for syv af de 14 jobgrupper.

Et vaesentligt aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at
tilbyde konsistente malinger af fx Krav om at skjule folelser over kortere tidsperioder. En beregning
af overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Krav om at skjule folelser ved baseline og
ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,67. Da kriteriet for
en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten ikke er tilfredsstillende for skalaen for Krav om at skjule folelser.

7.4.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er en tydelig forskel,
nar man sammenligner jobgruppen med den hojeste og laveste skalaveerdi. Forskellen mellem den

hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 25 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom
resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi skal tage forbehold for alt for handfaste
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sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabel 7.4.6 klare forskelle mellem arbejdstagere i
forskellige typer af jobs.

Tabel 7.4.6 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om Krav
om at skjule folelser

Jobgruppe Mean SD
11. Salgsarbejde i butik 67,4 24,4
4. Social- og sundhedsarbejde pa inst. og hospitaler, medhjzelpere 66,0 21,8
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 64,6 22,8
6. Almindeligt lsegearbejde 63,9 22,5
14. Politiarbejde 62,4 23,3
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 58,8 23,6
7. Postbudarbejde 56,6 23,9
1. Almindeligt kontorarbejde 52,2 24,4
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 51,1 22,8
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 46,2 25,3
9. Smedearbejde 44,0 24,8
2. Teknisk tegnearbejde 42,8 23,0
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 42,8 20,5
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 42,1 25,7
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 25,3

7.4.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 7.4.7 viser, at skalaen om Krav om at skjule folelser malt ved baseline har en statistisk signifi-
kant negativ sammenhang med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersg-
gelse, nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline.
Tabellen viser, at oplevelsen af hojere Krav om at skjule folelser ved baseline haenger sammen med
darligere vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljg, lavere job tilfredshed og darligere
psykologisk velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 7.4.7 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Krav om at skjule folelser
og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljgo
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi

Krav om at skjule -0,04 <0,0098 -0,04 0,0238 -0,04 0,0285
folelser

Endelig skal det bemeerkes at de to items har en negativ korrelation (Pearson’s r) med de tre
kriterievariable. De observerede sammenhange er vaesentligt steerkere for item 2 end for item].

7.4.7 Sammenfatning

Analysen viser, at de to items, der operationaliserer skalaen om Krav om at skjule folelser korrelerer
hgjt med hinanden. Analysen viser videre, at reliabiliteten for skalaen ikke lever op til de krav, der
stilles i forhold til intern konsistens og til konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen,
at der en tydelig forskel pa de skalaveerdier, de 14 jobgrupper scorer pa skalaen. Endelig viser
analysen, at skalaen haenger sammen med tre eksterne kriterievariable over tid og at retningen for
de observerede sammenhange er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa
baggrund af litteraturen om Krav om at skjule folelser.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

7.5 Kognitive krav: test af validitet og reliabilitet

Skalaen om Kognitive krav orienterer sig mod de krav som arbejdet indeholder vedrerende koncen-
tration, opmaerksomhed og bearbejdelse af information i arbejdssituationen. Kognitive krav indbe-
fatter saledes de forventninger, der vil veere til at tage beslutninger, til at bearbejde information, til
at "holde flere bolde i luften’, samt til arbejdstagerens opmeerksomhed i arbejdssituationen. Hoje
kognitive krav kan saledes bade betragtes som et krav i arbejdet, der kan motivere medarbejdere,
men hgje kognitive krav kan ligeledes betragtes som en potentiel belastning i arbejdssituationen.

Hoje kognitive krav kan forventes at vaere forbundet med savel positive udfald (motivation,
arbejdsgleede, trivsel mv.) som negative udfald (stress, udbreendthed og sygefraveer), hvis arbejds-
tageren udseettes for hoje kognitive krav over en leengerevarende periode. Den forskningsmaessige
viden om konsekvenserne af kognitive krav er sparsom, men Rugulies og kolleger (2010) har fun-
det, at hoje kognitive krav i arbejdet haenger sammen med en oget risiko for langvarigt sygefraveer.
Kognitive krav vurderes siledes at veere et tema med en betydelig arbejdslivsrelevans i forhold til
en tidssvarende forstaelse i det psykosociale arbejdsmiljo. Temaet vurderes herudover at veere
relevant for alle jobgrupper. Pa baggrund af litteraturen er det saledes vanskeligt at opstille en
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entydig forventning for retningen af sammenheengen mellem skalaen om kognitive krav og vores
tre kriterievariable.

I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af seks sporgsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af Kognitive kravbaserer sig pa de folgende fire sporgsmal:

e Kreever dit arbejde maksimal opmeerksomhed?

e Skal du bearbejde store meengder information i dit arbejde?

e Kreever dit arbejde, at du tager komplicerede beslutninger?

e Skal du overskue mange ting pa én gang i dit arbejde?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Kognitive krav mere udferligt —
herunder, hvordan vi har udvalgt de fire spergsmal, der operationaliserer skalaen.

7.5.1 Kognitive krav: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 7.5.1 til 7.5.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire sporgsmal, der operationaliserer
skalaen Kognitive krav.

Tabel 7.5.1
Kraever dit arbejde maksimal opmarksomhed? (Procent)

Jobgruppe'® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I meget hgj 18,8 15,6 49,1 50,2 60,3 69,0 18,2 26,5 18,7 22,3 20,1 29,8 38,5 26,9 32,5
grad

I hgj grad 52,9 57,2 39,5 41,1 34,5 27,6 49,2 38,3 48,8 62,7 41,6 50,6 49,5 48,2 46,4
Delvist 24,2 23,4 10,7 7,8 4,6 2,7 26,5 243 268 13,3 26,4 18,3 104 229 17,4
I lav grad 3,1 331 04 09 07 08 6,1 74 41 i,5 85 08 1,3 20 2,9
I meget lav i0 o006 04 00 00 00 OO0 35 1,6 03 35 06 03 00 09
grad

Antal 293 320 271 219 307 261 264 313 246 346 284 366 317 301 4.108

15 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 7.5.2

Skal du bearbejde store maangder information i dit arbejde? (Procent)

Jobgruppe®®

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

Tabel 7.5.3

AK

17,4

41,5

31,3

9,2

0,7

294

TT

17,2

46,9

27,8

8,1

0,0

320

UF

63,1

21,4

13,7

1,9

0,0

271

SS

24,2

39,3

30,1

5,9

0,5

219

U

34,2

40,1

20,5

5,2

0,0

307

AL

53,9

34,6

10,0

1,5

0,0

260

P

7,6

20,1

40,2

23,9

8,3

264

IS

6,7

16,6

28,1

23,6

24,9

313

S

9,4

20,7

45,9

19,9

4,1

246

IBA

28,3

16,2

3,8

0,0

346

SB

8,8

30,3

32,8

23,6

4,6

284

AP

27,6

366

L

42,6

43,5

12,9

1,0

0,0

317

POL

18,0

44,0

31,3

6,3

0,3

300

Kraever dit arbejde, at du tager komplicerede beslutninger? (Procent)

Jobgruppe®®

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

Tabel 7.5.4

Jobgruppe®®
Altid

Ofte

Somme tider
Sjaeldent

Aldrig/naesten
aldrig

Antal

AK

7,8

23,8

39,8

23,1

5,4

294

TT

6,9

320

UF

36,2

35,4

23,6

4,4

0,4

271

SS

18,7

27,9

38,8

12,8

1,8

219

U

23,8

41,0

30,3

3,3

1,6

307

AL

72,3

22,7

5,0

0,0

0,0

260

P

4,2

10,2

28,8

37,5

19,3

264

IS

8,3

12,8

24,0

28,2

26,6

312

Skal du overskue mange ting pd én gang

AK

22,8

50,2

23,2

3,5

0,4

289

TT

21,7

48,1

24,5

51

0,6

314

UF

41,8

38,1

15,3

3,0

1,9

268

SS

24,9

50,2

17,1

7,4

0,5

217

U

45,1

44,4

8,5

2,0

0,0

306

AL

43,8

43,4

11,2

1,2

0,4

258

P

12,0

32,1

32,8

19,7

3,5

259

IS

20,7

29,0

24,3

18,4

7,6

304

S

11,4

25,2

44,3

15,0

4,1

246

IBA

19,7

53,8

22,8

2,9

0,9

346

SB

8,8

15,9

33,8

33,5

8,1

284

AP

11,2

30,6

40,4

14,8

3,0

366

L

37,2

43,5

16,7

2,5

0,0

317

i dit arbejde? (Procent)

S

16,7

39,6

29,2

12,9

1,7

240

IBA

30,1

55,7

12,5

1,8

0,0

336

SB

22,1

47,2

23,2

7,1

0,4

267

AP

22,9

47,5

25,1

3,9

0,6

358

L

46,3

45,4

8,3

0,0

0,0

313

POL

21,3

34,7

36,3

6,3

1,3

300

299

Alle

25,6

36,2

25,4

3,2

4.107

Alle

20,1

29,7

30,4

14,4

5,5

4.106

Alle

27,7

45,4

19,6

6,1

1,3

4.028
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7.5.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 7.5.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

Kognitive krav.

Tabel 7.5.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Item Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items korrelation pa tveers af 14
jobgrupper
1 Kraever dit arbejde maksimal 0,35to0 0,51 0,55 0,37 - 0,52
opmeerksomhed?
2 Skal du bearbejde store maengder 0,49 to 0,67 0,74 0,54 - 0,71

information i dit arbejde?

3 Kraever dit arbejde, at du tager 0,45 to 0,67 0,68 0,55-0,70
komplicerede beslutninger?

4 Skal du overskue mange ting pa én 0,34 to 0,62 0,59 0,33 -0,52
gang i dit arbejde?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
korrelationerne mellem items og den samlede skala ligeledes er staerke. Tabel 7.5.5 viser videre, at
der er en vis variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de
14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa, at de foresldede items umiddelbart vil
fungere fint som en skala.

7.5.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Kognitive krav

Tabel 7.5.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Kognitive krav pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I analysen under-
seger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme faktorstruktur

i alle 14 jobgrupper.

Tabel 7.5.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 819/145 0,127 0,906 0,945

Tabel 7.5.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-verdien er storre end 0,08 og CFI-vaerdien er mindre end
0,95, hvilket tyder pa et ikke-tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og
de observerede data.
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Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Kognitive krav i hver
af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i alle 14
jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Kognitive krav). I disse analyser
varierer CFI-veerdien mellem 0,980 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem 0,006 og 0,046, hvilket tyder
pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data inden for hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Kognitive krav
har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper. Resultaterne fra
multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa, at skalaen ikke har en helt
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items’ veegt i
den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

7.5.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Kognitive krav, har vi undersogt
de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 7.5.7 Cronbach’s a for skala om Kognitive krav
For den samlede population P8 tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,80 0,69 - 0,79

Tabel 7.5.7 viser, at Cronbach’s a-vaerdien for skalaen for Kognitive krav ligger over teerskelvaerdien
pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af en skala —bade
nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og for 13 af de 14 jobgrupper. En
jobgruppe (Social- og sundhedsarbejde) falder under teerskelveerdien med en Cronbach’s a pa 0,69.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Kognitive krav over kortere tidsperioder. En beregning af overensstem-
melsen mellem resultater fra skalaen for Kognitive krav ved baseline og ved forste follow-up efter
ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,78. Da kriteriet for en tilfredsstillende grad
af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-reliabiliteten er
tilfredsstillende for skalaen for Kognitive krav.

7.5.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er store forskelle,
nar man sammenligner jobgruppen med den hojeste og laveste skalaveerdi. Forskellen mellem den
hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap 37 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom
resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi skal tage forbehold for alt for handfaste
sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabel 7.5.8 store forskelle mellem arbejdstagere i
forskellige typer af jobs.
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Tabel 7.5.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Kognitive krav

Jobgruppe Mean SD
6. Almindeligt laegearbejde 87,7 12,1
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 81,7 13,7
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 81,3 15,2
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 79,5 14,6
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 75,7 13,8
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 72,7 15,7
14. Politiarbejde 70,4 15,3
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 70,1 15,7
2. Teknisk tegnearbejde 66,0 16,5
1. Almindeligt kontorarbejde 65,5 16,7
9. Smedearbejde 60,7 18,2
11. Salgsarbejde i butik 59,0 18,9
7. Postbudarbejde 52,8 18,0
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 51,1 22,5
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 36,6

7.5.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 7.5.9 viser, at skalaen om Kognitive krav malt ved baseline kun har en statistisk signifikant
sammenheeng med én af de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse. I
denne analyse kontrollerer vi for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved
baseline. Tabellen viser, at oplevelsen af hgjere Kognitive krav ved baseline heenger sammen med
hgjere job tilfredshed efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 7.5.9 Longitudinel sammenhaang mellem skalaen for Kognitive krav og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Kognitive krav 0,00 0,9768 0,05 0,0135 0,02 0,2521

Endelig skal det bemeerkes at item 1, 2 og 3 har en svag positiv korrelation (Pearson’s r) med job
tilfredshed, mens korrelationen mellem de fire items og de to ovrige kriterievariable er meget svag
— mellem -0,06 og 0,11.

7.5.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Kognitive krav har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet, og at
reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og
konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at der er stor forskel pa de skalaverdier,
de 14 jobgrupper scorer pa skalaen. Endelig viser analysen, at Kognitive krav i arbejdet har en svag,
positiv sammenhaeng med job tilfredshed over tid, mens vi ikke finder signifikante longitudinelle
sammenhaenge med de to gvrige kriterievariable.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

7.6 Graenselgst arbejde: test af validitet og reliabilitet

Graenseloshed i arbejdet er ikke et nyt tema i den psykosociale arbejdsmiljeforskning (Stokes, 1996;
Hill et al., 1998). Der er imidlertid indtruffet en reekke forandringer i lobet af det seneste arti, der
foreger nogle arbejdstageres muligheder for at "veere pd” og folge deres arbejde uden for alminde-
lig arbejdstid (Waller & Ragsdell, 2012), hvilket indebaerer en risiko for en intensivering af proble-
mer i greensefladen mellem arbejdsliv og privatsfeeren og en deraf felgende risiko for forringet
mental restitution.

Mere konkret fokuserer vi med denne skala pa, i hvor hej grad svarpersonen har mulighed for og
er i stand til at adskille arbejde og privatliv. Vi har stillet sporgsmal, der handler om overarbejde,
hjemmearbejde og om at sta til radighed. I bruttospergeskemaet havde vi ogsa stillet sporgsmal
om, hvorvidt svarpersonen svarede pa arbejdsmails i fritiden og om svarpersonen havde svaert
ved at lade veere med at teenke pa arbejdet, ndr vedkommende havde fri. Disse to sidstnevnte
temaer viste sig dog at veere en mere perifer del af tematikken omkring det greenselase arbejde.
Endelig skal det anfares, at vi ikke har en klar hypotese om, hvad det graenselose arbejde betyder
for arbejdstageres trivsel i arbejde, da det greenselose arbejde kan anskues som en potentiel
ressource savel som en potentiel belastning i arbejdsmiljoet. Pa baggrund af litteraturen har det
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veeret vanskeligt, at opstille en entydig forventning til retningen af sammenhaengen mellem
skalaen om graenselost arbejde og de tre kriterievariable.

I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af seks sporgsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af greenselast arbejde baserer sig pa de folgende fire spergsmal:
e Hvor ofte star du til radighed for dit arbejde udenfor din normale arbejdstid?
e Hvor ofte arbejder du hjemme udenfor normal arbejdstid, fx om aftenen, i weekender eller
ferier?
e Huvor ofte arbejder du pa dage, hvor du egentlig har fri, fx i weekender, fridage eller ferier?
e Hvor ofte er det nedvendigt at arbejde over, dvs. udover din aftalte eller forventede
arbejdstid?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Granselost arbejde mere udforligt
— herunder, hvordan vi har udvalgt de fire sporgsmal, der operationaliserer skalaen.

7.6.1 Graenselgst arbejde: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 7.6.1 til 7.6.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire sporgsmal, der operationaliserer

skalaen Graenselost arbejde.

Tabel 7.6.1
Hvor ofte star du til rddighed for dit arbejde udenfor din normale arbejdstid? (Procent)

Jobgruppe'® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle
Altid 76 90 21,6 60 59 104 81 92 11,7 10,7 154 2,5 34,2 258 12,8
Ofte 13,5 17,6 41,8 12,9 19,3 29,3 10,0 12,2 250 40,2 26,2 12,6 39,0 21,8 23,1
Somme tider 250 26,8 23,5 27,7 356 27,8 23,9 26,1 32,1 31,6 22,9 22,7 17,6 27,9 26,4
Sjeeldent 26,4 27,2 7,8 31,3 24,2 21,6 27,0 254 158 13,1 21,0 350 6,7 17,5 21,5

Aldrig/naesten 27,4 19,5 52 22,1 15,0 10,8 30,9 27,1 154 4,5 14,6 27,2 26 7,1| 16,3
aldrig

Antal 288 313 268 217 306 259 259 303 240 336 267 357 313 298 4.024

16 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 7.6.2

Hvor ofte arbejder du hjemme udenfor normal arbejdstid, fx om aftenen, i weekender
eller ferier? (Procent)

Jobgruppe*®
Altid

Ofte

Somme tider
Sjaeldent

Aldrig/naesten
aldrig

Antal

Tabel 7.6.3

AK

1,0

10,4

18,1

20,8

49,7

288

TT

0,6

8,0

29,4

40,6

313

UF

16,4

45,9

22,4

10,5

4,9

268

SS

1,4

7,4

Hvor ofte arbejder du pa dage,

Jobgruppe®®
Altid

Ofte

Somme tider
Sjaeldent

Aldrig/naesten
aldrig

Antal

Tabel 7.6.4

AK

1,4

5,6

13,9

27,4

51,7

288

TT

0,3

8,3

17,3

27,2

47,0

313

UF

10,9

40,8

27,0

14,2

7,1

267

SS

28,6

29,0

29,5

217

U

6,9

25,8

25,2

18,6

23,5

306

AL

5,4

36,7

30,9

15,8

11,2

259

P

0,8

2,3

7,0

13,1

76,8

259

IS

0,7

8,3

9,9

13,5

67,7

303

S

0,8

9,2

11,3

22,1

56,7

240

IBA

1,2

30,1

32,7

23,5

12,5

336

SB

2,6

7,5

13,9

15,4

60,7

267

AP

1,4

4,2

5,9

20,5

68,1

357

L

8,0

47,3

24,6

15,3

4,8

313

POL

0,3

9,7

16,4

17,8

55,7

298

Alle

3,4

18,2

18,0

18,5

hvor du egentlig har fri, fx i weekender, fridage eller
ferier? (Procent)

U

3,6

20,0

22,6

26,2

27,5

305

AL

2,3

33,6

32,1

18,9

13,1

259

P

0,8

3,5

21,2

35,9

38,6

259

IS

2,0

10,3

25,8

32,1

29,8

302

S

1,7

15,4

26,7

27,9

28,3

240

IBA

0,6

20,8

35,4

28,9

14,3

336

SB

1,1

15,7

26,6

26,6

30,0

267

AP

0,6

5,0

14,0

20,2

60,2

357

L

6,1

35,5

32,6

18,9

7,0

313

POL

0,3

17,8

32,6

23,2

26,2

298

Alle

2,3

17,3

25,3

25,3

29,8

4.021

Hvor ofte er det ngdvendigt at arbejde over, dvs. udover din aftalte eller forventede
arbejdstid? (Procent)

Jobgruppe®®
Altid

Ofte

Somme tider
Sjaeldent

Aldrig/naesten
aldrig

Antal

AK

2,8

15,3

35,4

31,3

15,3

288

TT

1,9

17,9

37,4

28,8

14,1

313

UF

13,4

42,9

24,3

15,3

4,1

268

SS

U

0,7

19,6

36,6

29,4

13,7

306

AL

5,8

40,2

35,1

15,8

3,1

259

P

3,9

33,7

36,8

19,4

6,2

258

IS

2,0

14,3

34,9

34,9

14,0

301

S

1,3

27,5

35,0

29,2

7,1

240

IBA

2,7

33,0

45,8

12,8

5,7

336

SB

3,4

20,2

32,6

33,0

10,9

267

AP

29,1

32,2

14,6

357

L

6,7

42,8

32,3

14,4

3,8

313

POL

0,0

23,8

52,4

16,1

7,7

298

Alle

3,4

26,0

36,2

24,9

9,6

4.021
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7.6.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 7.6.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

Graenselost arbejde.

Tabel 7.6.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Item Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items Kkorrelation pa tvaers af 14
jobgrupper

1 Hvor ofte star du til radighed for dit 0,48 - 0,59 0,64 0,44 - 0,72
arbejde udenfor din normale
arbejdstid?

2 Hvor ofte arbejder du hjemme 0,42 - 0,64 0,65 0,31 -0,79

udenfor normal arbejdstid, fx om
aftenen, i weekender eller ferier?

3 Hvor ofte arbejder du p& dage, hvor 0,51 -0,64 0,72 0,43 -0,81
du egentlig har fri, fx i weekender,
fridage eller ferier?

4 Hvor ofte er det ngdvendigt at 0,42 - 0,51 0,55 0,25 - 0,64
arbejde over, dvs. udover din aftalte
eller forventede arbejdstid?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
korrelationerne mellem items og den samlede skala ligeledes er staerke. Tabel 7.6.5 viser videre, at
der er en vis variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de
14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa, at de foresldede items umiddelbart vil
fungere fint som en skala.

7.6.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Graenselost arbejde

Tabel 7.6.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Greenselost arbejde pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I analysen
undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme faktor-
struktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 7.6.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 1569/210 0,150 0,931 0,972

Tabel 7.6.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-veerdien er storre end 0,08, og CFI-veerdien mindre end 0,95,
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hvilket tyder pa et ikke-tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de
observerede data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Granselost arbejde i
hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i alle 14
jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Graenselost arbejde). I disse analyser
varierer CFl-veerdien mellem 0,987 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem 0,004 og 0,047, hvilket tyder
pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data inden for hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Granselost
arbejde har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper. Resulta-
terne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa, at skalaen ikke har
en helt identisk faktorstruktur pa tvers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items’
vaegt i den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning
for den direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

7.6.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersoge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Greenselost arbejde, har vi
undersogt de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 7.6.7 Cronbach’s a for skala om Grasnselgst arbejde

For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,82 0,56 - 0,86

Nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet, viser tabel 7.6.7, at skalaen for Gran-
selost arbejde ligger over teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende
niveau for reliabiliteten af en skala. Nar man ser pa de 14 jobgrupper antyder tabel 7.6.7 en relativt
stor variation. Tre jobgrupper (Social- og sundhedsarbejde, Postbudarbejde og Politiarbejde) har
saledes a-vaerdier under 0,70.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Granselost arbejde over kortere tidsperioder. En beregning af overens-
stemmelsen mellem resultater fra skalaen for Granselost arbejde ved baseline og ved forste follow-
up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,86. Da kriteriet for en tilfredsstil-
lende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-reliabiliteten
er tilfredsstillende for skalaen for Graenselost arbejde.

7.6.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er store forskelle,
nar man sammenligner jobgruppen med den hojeste og laveste skalaveerdi. Forskellen mellem den
hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 37 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom
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resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi skal tage forbehold for alt for handfaste
sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabel 7.6.8 store forskelle mellem arbejdstagere i
forskellige typer af jobs.

Tabel 7.6.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Graenselost arbejde

Jobgruppe Mean SD
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 62,8 22,2
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 61,4 20,7
6. Almindeligt laegearbejde 52,4 21,5
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 50,1 19,8
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 41,3 23,1
14. Politiarbejde 41,1 18,6
9. Smedearbejde 37,4 20,4
11. Salgsarbejde i butik 36,7 21,7
2. Teknisk tegnearbejde 32,5 21,9
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 30,8 17,8
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 30,7 19,6
1. Almindeligt kontorarbejde 29,8 22,3
7. Postbudarbejde 29,7 16,3
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 25,6 18,8
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 37,2

7.6.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 7.6.9 viser, at skalaen om Granselost arbejde malt ved baseline kun har en statistisk signifikant
sammenhaeng med én af de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersegelse. I
denne analyse kontrollerer vi for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved
baseline. Tabellen viser, at en hej grad af Granseloshed i arbejdet ved baseline heenger sammen med
hgjere job tilfredshed efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 7.6.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Graenselgst arbejde og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljgo
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Graenselgst 0,03 0,0694 0,04 0,0170 0,01 0,4152
arbejde

Endelig skal det bemeerkes at de fire items er meget svagt korreleret (Pearson’s r) med de tre
kriterievariable — mellem -0,10 og 0,08.

7.6.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Granselost arbejde har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet, og
at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og
konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at der er stor forskel pa de gennemsnit-
lige skalaveerdier, de 14 jobgrupper scorer pa skalaen. Endelig viser analysen, at skalaen om
Graenselost arbejde har en svag, positiv sammenhaeng med job tilfredshed over tid, mens vi ikke
finder signifikante longitudinelle sammenhaenge med de to gvrige kriterievariable.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

7.7 Analyse af skalaerne om Krav i arbejdet

Den foregaende analyse har belyst validiteten og reliabliliteten af de skalaer og enkelt-items, der er
konstrueret til at operationalisere dimensionen Krav i arbejdet i det psykosociale arbejdsmilje. I det
folgende vil vi se naermere pa skalaernes diskriminante validitet ved at undersoge, om nedensta-
ende skalaer kan betragtes som empirisk distinkte eller om de beskriver en feelles underliggende
variabel:

e Arbejdsmaengde

e Arbejdstempo

e TFolelsesmeessige krav

e Krav om at skjule folelser

e Krav til koncentration og fordybelse

e Greenselost arbejde.

Forste trin i denne analyse er at se, hvor hejt de seks skalaer korrelerer med hinanden. Tabel 7.7.1
viser, at de seks skalaer korrelerer svagt til moderat med hinanden (jf. Cohen, 1988).

139



Tabel 7.7.1 Korrelationer mellem skalaerne i inden for dimensionen Krav i arbejdet

1 2 3 4 5 6
1 Arbejdsmaengde 1,00
2 Arbejdstempo 0,58 1,00
3 Fglelsesmaessige krav 0,34 0,32 1,00
4 Kognitive krav 0,42 0,23 10,37 1,00
5 Krav om at skjule fglelser 0,22 0,20 0,44 0,17 1,00
6 Graenselgst arbejde 0,36 0,18 0,19 044 0,08 1,00

Resultaterne viser saledes, at der er meget begraensede overlap mellem de seks skalaer. Vi finder
saledes de steerkeste korrelationer mellem skalaerne Arbejdsmaengde og Arbejdstempo, Arbejdsmaeng-
de og Kognitive krav, Graenselost arbejde og Kognitive krav samt Folelsesmassige krav og Krav om at
skjule folelser.

Korrelationsanalysen tyder saledes pa, at de seks skalaer maler nogle feenomener, der ikke blot er
teoretisk men ogsa empirisk distinkte. For at undersgge dette neermere vil vi i det folgende fore-
tage en konfirmatorisk faktoranalyse, hvor vi underseger, om vi far det bedste fit til data ved at
lade de items, der operationaliserer de seks skalaer, udgere én henholdsvis seks skalaer. Resulta-
terne af disse analyser er rapporteret i tabel 7.7.2

Tabel 7.7.2 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af om en én-faktor- eller en
seks-faktorlgsning for skalaerne i dimensionen Krav i arbejdet har det bedste fit til
data

Faktorlgsning Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI
1 faktor 24179/3238 0,161 0,616 0,685
6 faktorer 9518/2963 0,094 0,880 0,892
Forskel i chi-sq 14661/275

Tabel 7.7.2 viser, at faktorlesningen med seks faktorer har et klart bedre fit til data end faktorles-
ningen, hvor alle items forventes at loade pa den samme latente faktor. Resultaterne fra den
konfirmatoriske faktoranalyse indikerer séledes, at de seks skalaer inden for dimensionen Krav i
arbejdet kan betragtes som empirisk distinkte. En inspektion af faktorkorrelationerne fra multi-
gruppeanalysen understotter denne konklusion. Faktorkorrelationerne tyder dog péa, at det pa det
empiriske plan kan veere vanskeligt at skelne mellem arbejdstempo og arbejdsmeengde, da
taktorkorrelationen mellem disse to skalaer er storre end 0,8 i alle jobgrupper. En supplerende
analyse viser dog, at en faktorlosning med fem faktorer, hvor arbejdsmaengde og arbejdstempo er
lagt sammen i én faktor, har et darligere fit til data end seks-faktorlesningen.

Herudover kan det naevnes, at analysen i tabel 7.7.2 er specificeret som en analyse af faktoriel
invarians, der antager identiske faktor loadings og sammenlignelige skalaveerdier pa tveers af de
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14 jobgrupper. Tabellen viser imidlertid, at seks-faktorlasningen, der antager faktoriel invarians
ikke har et tilfredsstillende fit til data. RMSEA-veerdien er storre end 0,08 (hvilket er over terskel-
veerdien for et tilfredsstillende model fit), mens CFI-veerdien er pa 0,876 (hvilket er klart under
teerskelveerdien for et tilfredsstillende model fit).

Tabel 7.7.3 viser, at seks-faktorlesningen har et varierende fit til data inden for hver af de 14 job-
grupper. Model fit'et er tilfredsstillende i fem af de 14 jobgrupper. I de resterende jobgrupper
ligger RMSEA- og CFI hhv. over og under terskelvaerdierne, mens SRMR-verdierne har et til-
fredsstillende niveau i tre af disse ni jobgrupper. Vi har for de ni jobgrupper med ikke-tilfreds-
stillende fit, undersegt, om arsagen til det ikke-tilfredsstillende fit kunne veere, at items, der
operationaliserer én skala ogsa loader pa en anden skala — sakaldte cross loadings. Ved at tage
hgjde for cross loadings vil det veere muligt at forbedre modellens fit til data for de berorte
jobgrupper. Model 2 i tabel 7.7.3 viser, at vi er i stand til at finde et tilfredsstillende fit til data for
de ni jobgrupper ved at inkludere cross loadings i vores modeller. Tabel 7.7.4 viser, hvilke cross
loadings, der manifesterer sig for de ni jobgrupper.

Tabel 7.7.3 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse i hver af de 14 jobgrupper af
seks-faktorigsningen for skalaerne i dimensionen Krav i arbejdet

Model 1 Model 2
Jobgruppe Chi-sq/df RMSEA CFI SRMR Chi-sq/df RMSEA CFI SRMR
Almindeligt 425/155 0,083 0,949 0,070 366/154 0,074 0,960 0,063
kontorarbejde
Teknisk tegnearbejde 418/155 0,078 0,952 0,066
Undervisning og 468/155 0,095 0,925 0,089 306/153 0,067 0,963 0,068

forskning ved lange
videregdende udd.

Social- og 320/155 0,074 0,943 0,079
sundhedsarb. pd inst.
og hospitaler, medhj.

Undervisning pa 402/155 0,080 0,959 0,076

grundskoleniveau (bgrn

1.-10. klasse)

Almindeligt 405/155 0,084 0,920 0,079 285/154 0,061 0,958 0,066
laegearbejde

Postbudarbejde 559/155 0,109 0,873 0,844 274/153 0,060 0,962 0,065
Industrielt slagteri- 517/155 0,097 0,875 0,091 385/153 0,078 0,920 0,078

arbejde og behandling
af rdvarer

Smedearbejde 410/155 0,090 0,915 0,077 321/154 0,073 0,945 0,067
Ingenigrarbejde vedr. 382/155 0,071 0,943 0,064

bygninger og anlaeg

Salgsarbejde i butik 510/155 0,099 0,918 0,080 315/153 0,067 0,963 0,061
Arb. m. privatkunder - 609/155 0,096 0,921 0,080 433/153 0,076 0,951 0,066
standardprodukter

(Bankradg.)

Ledelse inden for 423/155 0,079 0,941 0,072

forretningsservice

Politiarbejde 563/155 0,099 0,902 0,082 292/119 0,074 0,952 0,060
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Tabel 7.7.4 viser, at der for otte af de ni jobgrupper er indarbejdet cross loadings pa ét eller to items
pr. jobgruppe for at etablere et tilfredsstillende fit mellem data og seks-faktorlesningen. For
jobgruppen Politiarbejde var vi nedt til at indarbejde fire cross loadings for at etablere et tilfreds-
stillende fit mellem data og seks-faktorlesningen. Dette tyder pa, at seks-faktorlesningen har et
relativt darligt fit til data for denne jobgruppe.

Tabel 7.7.4 Cross loadings i konfirmatorisk faktoranalyse i de ni jobgrupper, hvor der
ikke kunne etableres tilfredsstillende model fit i analysen af seks-faktorlgsningen for
skalaerne i dimensionen Krav i arbejdet

Jobgruppe

Skala

Almindeligt kontorarbejde Arbejdsmaengde

Undervisning og

forskning ved lange
videregdende udd.

Almindeligt lzegearbejde

Postbudarbejde

Industrielt slagteriarbejde
og behandling af r@varer

Smedearbejde

Salgsarbejde i butik

Arb. m. privatkunder,
standardprodukter

(Bankrédg.)

Politiarbejde
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Arbejdsmaengde

Arbejdstempo

Arbejdstempo

Kognitive krav

Arbejdstempo

Arbejdsmaengde

Arbejdsmaengde

Kognitive krav

Arbejdstempo

Arbejdstempo

Arbejdsmaengde

Kognitive krav

Arbejdstempo

Arbejdsmaengde

Fglelsesmaessige
krav

Item(s), der cross loader pa skala

e Hvor ofte er det ngdvendigt at arbejde over, dvs.
udover din aftalte eller forventede arbejdstid?

e Hvor ofte er det ngdvendigt at arbejde over, dvs.
udover din aftalte eller forventede arbejdstid?

« Skal du overskue mange ting pa en gang pa dit
arbejde?

e Hvor ofte er det ngdvendigt at arbejde over, dvs.
udover din aftalte eller forventede arbejdstid?

« Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der
seetter dig under tidspres?

e Hvor ofte er det ngdvendigt at arbejde over, dvs.
udover din aftalte eller forventede arbejdstid?

« Skal du overskue mange ting pa en gang pa dit
arbejde?

« Skal du overskue mange ting pa en gang pa dit
arbejde?

« Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der
seetter dig under tidspres?

« Skal du overskue mange ting pa en gang pa dit
arbejde?

e Hvor ofte er det ngdvendigt at arbejde over, dvs.
udover din aftalte eller forventede arbejdstid?

« Skal du overskue mange ting pa en gang pa dit
arbejde?

e Hvor ofte er det ngdvendigt at arbejde over, dvs.
udover din aftalte eller forventede arbejdstid?

e Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?

« Skal du overskue mange ting pa en gang pa dit
arbejde?

« Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der
seetter dig under tidspres?

e Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt?

e Hvor ofte arbejder du hjemme udenfor normal
arbejdstid, fx om aftenen, i weekender eller ferier?



Tabel 7.7.3 viser séledes, at vi for enkelte jobgrupper kan forbedre model fit ved at lade enkelte
items loade pa to skalaer. Det skal her pointeres, at de cross loadings, der rapporteres i tabel 7.7.4
er jobgruppespecifikke og ikke har gyldighed for alle jobgrupper.

En supplerende analyse af en skalalosning, der indarbejder de hyppigst forekommende cross
loadings ("Hvor ofte er det nedvendigt at arbejde over, dvs. udover din aftalte eller forventede
arbejdstid?” og "Skal du overskue mange ting pa en gang pa dit arbejde?’) i forhold til skalaen
Arbejdsmeengde viser, at de to items korrelerer lavt med den samlede skala i den samlede
undersogelsespopulation (resultater ikke vist).

Da formalet med DPQ er at udarbejde skalaer, der kan anvendes i en bred kreds af jobgrupper har
vi saledes udeladt at indarbejde de observerede cross loadings i skalalgsninger for specifikke
jobgrupper.

7.7.1 Sammenfatning

Pa trods af, at vi ikke har specificeret en model med tilfredsstillende model fit, tyder resultaterne
pa, at skalaerne er empirisk distinkte, da vi i en konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
tar et klart bedre, men ikke-tilfredsstillende, fit til data i en seks-faktorlesning sammenlignet med
en én-faktorlosning.

Analysen af de seks skalaer om Krav i arbejdet stotter sdledes de seks skalaers diskriminante validi-
tet, men viser ogsa, at faktorlesningen med seks faktorer ikke nedvendigvis er den bedste losning i
alle jobgrupper, da vi far et ikke-tilfredsstillende fit til data i ni af de 14 undersogte jobgrupper.

Analysen af de enkelte jobgrupper viser, at vi er i stand til at skabe tilfredsstillende fit mellem data
og vores seks-faktorlesning ved at indarbejde cross loadings i analysen af de ni jobs. Dette tyder
pa, at der for disse jobgrupper er et vist overlap mellem de seks skalaer, vi har undersogt i den
konfirmatoriske faktoranalyse.

Analyserne af skalaerne om krav i arbejdet tyder séledes pd, at der er nogle forskelle pa, hvordan
de seks skalaer fungerer pa tveers af de 14 jobgrupper, der indgér i testen. De analyser, der er
afrapporteret i kapitel stotter sdledes de seks skalaers validitet og reliabilitet, men det ma samtidig
anferes, at der ma tages forbehold mod alt for handfaste sammenligninger af skalaveerdier pa
tveers af jobgrupper.
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8. INTERPERSONELLE RELATIONER I ARBEJDET: LEDELSE
OG SAMARBEJDE

I dimensionen Interpersonelle relationer i arbejdet fokuserer vi pa svarpersonens oplevelse af ram-
merne for arbejdets udferelse, og vi har i udviklingen af DPQ identificeret folgende aspekter af det
psykosociale arbejdsmilje, der knytter sig til de interpersonelle relationer, som arbejdstagere har i
forbindelse med samarbejdet med kolleger og ledere pa arbejdspladsen:

e Social stette fra kolleger (skala)

e Relationer til neermeste kolleger (skala)

o Tillid til kolleger (skala)

e Social stotte fra neermeste leder (skala)

o Ledelseskvalitet (skala)

¢ Relationer til neermeste leder (skala)

o Retfeerdighed (skala)

¢ Inddragelse af medarbejderne (skala)

¢ Handtering af forandringer (skala)

¢ Anerkendelse (enkeltsporgsmal).

De temaer, vi har valgt at operationalisere under dimensionen Interpersonelle relationer i arbejdet
beskriver arbejdstagerens oplevelse af de interpersonelle rammer for arbejdets udferelse. Forsk-
ningen tyder p4, at arbejdstagere, der oplever gode samarbejdsrelationer til kolleger og ledere
udviser en hojere grad af trivsel i arbejdet, mens arbejdstagere, der oplever darlige samarbejds-
relationer udviser en lavere grad af trivsel i arbejdet (for referencer henvises til preesentationen af
de enkelte skalaer i de efterfolgende afsnit).

I det folgende vil vi beskrive de ni skalaers og det ene enkeltspargsmals validitet og reliabilitet,
hvorefter vi afslutningsvist i kapitel 8.11 vil undersoge de ni skalaers og det ene enkeltsporgsmails
diskriminante validitet ved at undersoge deres indbyrdes sammenhaeng.

8.1 Social stgtte fra kolleger: test af validitet og
reliabilitet

Social stotte fra kolleger er et centralt tema i den psykosociale arbejdsmiljeforskning. Begrebet social
stotte fra kolleger omhandler arbejdstagerens relation til sine kolleger og den grad af stette, arbejds-
tageren oplever at kunne fa fra kollegerne. I litteraturen skelnes der mellem flere former for stotte:

e DPraktisk stette (hjeelp)

o TFolelsesmeessig statte og

¢ Informationsmeessig stette (Thoits, 2011).

Flere studier har vist robuste sammenhaenge mellem social stotte fra kolleger og diverse mal for
helbred og trivsel. Lav social stotte haenger saledes sammen med fx reduceret psykologisk trivsel
(Stansfeld & Candy, 2006; Hausser et al., 2010), risiko for iskeemisk hjertesygdom (Eller er al., 2009)
og risiko for udstedelse fra arbejdsmarkedet (Albertsen et al., 2007; Sinokki et al., 2010). Temaet
vedr. relationer til kolleger var ogsa centralt i de fokusgruppeinterview, der blev gennemfort i
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forbindelse med udarbejdelsen af sporgeskemaet og fremstar sédledes som et veesentligt tema i et
tidssvarende sporgeskema om psykosocialt arbejdsmilje. P4 baggrund af litteraturen forventer vi
saledes en positiv sammenhaeng mellem skalaen om social stotte fra kolleger og vores tre
kriterievariable.

I DPQ er Social stotte fra kolleger operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Kan du fa praktisk hjelp til arbejdet af dine kolleger, hvis du far brug for det?
¢ Kan du fa rdd og vejledning af dine kolleger, hvis du far brug for det?

Kan du tale med dine kolleger om det, hvis du oplever problemer i arbejdet?

Er du og dine kolleger opmarksomme pa hinandens trivsel?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om social stotte fra kolleger mere
udforligt.

8.1.1 Social stgtte fra kolleger: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 8.1.1 til 8.1.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer
skalaen Social stoette fra kolleger.

Tabel 8.1.1

Kan du fa praktisk hjzelp til arbejdet af dine kolleger, hvis du far brug for det?
(Procent)

Jobgruppe’ AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I meget hgj 25,9 25,6 25,1 28,4 230 26,6 16,2 12,5 254 18,1 356 30,8 21,7 28,1 24,4
grad

I hgj grad 41,4 46,2 41,4 47,1 54,3 45,2 38,7 452 49,1 52,0 34,8 49,1 44,5 53,3 46,2
Delvist 26,3 20,9 27,9 21,2 19,7 24,6 32,0 34,8 21,9 24,5 229 16,4 29,8 15,1 24,0
I lav grad 47 50 36 14 26 24 83 39 26 42 51 26 27 25 3,7

I meget lav 1,8 2,3 2,0 1,9 0,3 1,2 4,7 3,6 0,9 1,2 1,6 1,2 1,3 1,1 1,8
grad

Antal 278 301 251 208 304 252 253 279 228 331 253 348 299 285 3.870

17 pK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 8.1.2

Kan du fa réd og vejledning af dine kolleger, hvis du far brug for det? (Procent)

Jobgruppe'’ | AK
I meget hgj 25,2
grad

I hgj grad 50,4
Delvist 18,4
I lav grad 4,3
I meget lav 1,8
grad

Antal 278

Tabel 8.1.3

TT

25,3

49,5

21,3

2,7

1,3

301

UF

27,9

47,0

19,9

4,0

1,2

251

SS

31,3

47,6

16,4

4,3

0,5

208

U

29,6

54,6

14,8

1,0

0,0

304

AL

33,7

52,8

11,5

2,0

0,0

252

P

17,5

52,8

23,8

3,6

2,4

252

IS

10,8

45,3

30,6

8,3

5,0

278

S

18,4

50,0

25,4

4,4

1,8

228

IBA

27,2

17,5

3,3

0,6

331

SB

32,0

39,9

22,9

3,6

1,6

253

Kan du tale med dine kolleger om det, hvis du oplever problemer

Jobgruppe’ | AK
I meget hgj 18,0
grad

I hgj grad 51,8
Delvist 22,7
I lav grad 5,4
I meget lav 2,2
grad

Antal 278

Tabel 8.1.4

TT

17,0

51,3

23,3

4,7

3,7

300

UF

20,3

46,6

23,9

6,8

2,4

251

SS

26,9

43,3

25,5

3,4

1,0

208

U

30,9

51,3

16,8

1,0

0,0

304

AL

21,5

48,2

25,1

3,6

1,6

251

P

12,7

51,6

29,8

4,0

2,0

252

IS

10,8

45,0

33,1

8,6

2,5

278

S

16,2

48,7

28,1

4,0

3,1

228

IBA

15,4

26,6

4,2

2,4

331

SB

24,9

37,2

27,3

5,9

4,7

253

AP L POL Alle
33,1 24,4 30,5 26,3
52,3 49,2 56,8 50,2
12,4 22,1 10,2 18,9
1,4 30 18 3,3
09 1,3 0,7 1,3
348 299 285 3.868

i arbejdet? (Procent)

Er du og dine kolleger opmzaerksomme pa hinandens trivsel? (Procent)

Jobgruppe'’ | AK
I meget hgj 17,6
grad

I hgj grad 43,9
Delvist 30,9
I lav grad 4,0
I meget lav 3,6
grad

Antal 278

TT

12,6

41,2

36,2

5,3

4,7

301

UF

13,9

32,7

39,0

11,6

2,8

251

SS

17,8

37,0

34,6

9,1

1,4

208

U

22,7

51,3

24,3

1,3

0,3

304

AL

6,4

41,3

40,9

9,5

2,0

252

P

5,6

31,4

42,5

13,9

6,8

252

IS

7,2

27,7

42,8

13,7

8,6

278

S

8,3

38,2

34,2

15,4

4,0

228

IBA

7,9

331

SB

19,4

39,1

28,9

8,7

4,0

253

AP L POL Alle
19,3 20,4 22,8 19,7
52,3 50,8 56,5 49,3
23,6 23,8 16,1 24,5
43 44 39 46
06 07 07 1,9
348 299 285 3.866
AP L POL Alle
17,5 13,7 12,3 13,2
47,7 49,2 54,0 41,7
28,2 31,1 27,4 34,1
52 3,7 46 7.8
1,4 23 18 33
348 299 285 3.868
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8.1.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 8.1.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

Social stette fra kolleger.

Tabel 8.1.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items Kkorrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Kan du fa praktisk hjeelp af dine 0,43 -0,64 0,60 0,51 -0,67
kolleger, hvis du far brug for det?
2 Kan du fa rad og vejledning af dine 0,52 - 0,64 0,71 0,61 - 0,77
kolleger, hvis du far brug for det?
3 Kan du tale med dine kolleger om 0,47 - 0,62 0,68 0,61 -0,76
det, hvis du oplever problemer i
arbejdet?
4 Er du og dine kolleger opmaerk- 0,43 -0,62 0,62 0,51 -0,66

somme pa hinandens trivsel?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
korrelationerne mellem de enkelte items og den samlede skala er steerke. Tabel 8.1.5 viser videre,
at der er en vis variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af
de 14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa, at de foreslaede items umiddelbart
fungerer fint som en skala.

8.1.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Social stotte fra kolleger

Tabel 8.1.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Social stotte fra kolleger pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I analy-
sen undersgger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 8.1.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 682/197 0,094 0,975 0,989

Tabel 8.1.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er storre end 0,08 og antyder dermed et ikke-
tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data.
Omvendt er CFI-veerdien storre end 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.
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Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Social stette fra kolleger
i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til datai 11 af
de 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Social stette fra kolleger). Vi
tar et ikke-tilfredsstillende fit til data i jobgrupperne Teknisk tegnearbejde, Almindeligt laegearbejde 0g
Ledelse inden for forretningsservice 0g administrative funktioner. I analyserne af de 14 jobgrupper
varierer CFI-veerdien mellem 0,943 og 0,995 og SRMR-veerdien mellem 0,027 og 0,081.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Social stette fra
kolleger har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for 11 af de 14 jobgrupper. Resultater-
ne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa, at skalaen ikke har en
helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items’ veegt i
den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

8.1.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Social stotte fra kolleger, har vi
undersogt de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 8.1.7 Cronbach’s a for skala om Social stotte fra kolleger
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,82 0,77 - 0,86

Tabel 8.1.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Social stotte fra kolleger ligger klart over
teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af
en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de 14
jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Social stotte fra kolleger over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Social stotte fra kolleger ved baseline og ved
torste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,73. Da kriteriet for en
tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne siledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Social stette fra kolleger.

8.1.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt sma
forskelle (tabel 8.1.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 15
point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi skal
tage forbehold for alt for handfaste sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabellen en vis
forskel mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs. De relativt sma forskelle pa jobgrupperne
tyder imidlertid ogsa p4a, at forekomsten af social stotte blandt kolleger i hojere grad lader til at
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veere betinget af forhold pa konkrete arbejdspladser end til karakteristika, der knytter sig til
forskellige jobgrupper.

Tabel 8.1.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Social stotte fra kolleger

Jobgruppe Mean SD
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 76,0 14,8
14. Politiarbejde 74,2 15,5
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 73,8 16,3
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 72,2 17,8
6. Almindeligt lsegearbejde 71,1 15,6
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 70,6 16,4
11. Salgsarbejde i butik 70,5 20,8
1. Almindeligt kontorarbejde 70,2 18,3
2. Teknisk tegnearbejde 69,2 18,2
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 68,7 18,6
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 68,7 16,0
9. Smedearbejde 67,3 18,0
7. Postbudarbejde 63,6 18,7
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 60,7 19,2
Difference mellem hgjeste og laveste skalaveerdi 15,3

8.1.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 8.1.9 viser, at skalaen om Social stotte fra kolleger malt ved baseline har en statistisk signifikant
sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at hgjere Social stotte fra kolleger ved baseline haenger sammen med bedre vurderinger af det
psykosociale arbejdsmilje, hojere job tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en
follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 8.1.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Social stotte fra kolleger
og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta - p-veerdi

Social stgtte fra 0,08 <0,0001 0,06 0,0003 0,06 0,0010
kolleger

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

8.1.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Social stotte fra kolleger har en tilfredsstillende grad af begrebsvali-
diteti 11 af de 14 jobgrupper, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i
forhold til intern konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser skalaen en vis
forskel mellem forskellige jobgrupper, skalaen haenger over tid sammen med tre eksterne
kriterievariable, og retningen for de observerede sammenhange er i overensstemmelse med de
hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Social stette fra kolleger.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4, at skalaen ikke har
den samme struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

8.2 Relationer til naermeste kolleger: test af validitet og
reliabilitet

Relationer til naermeste kolleger er et centralt tema i den psykosociale arbejdsmiljeforskning. Skalaen
om Relationer til neermeste kolleger er tilpasset fra skalaen om Samlende social kapital fra NFA’s
sporgeskema om social kapital (Borg et al., 2014). Social kapital skal forstds som de potentielle
ressourcer, der findes i relationer mellem medarbejdere pa en arbejdsplads. Samlende social
kapital orienterer sig saledes mod samarbejdsrelationer mellem medarbejdere, der arbejder teet
sammen i fx et team, en gruppe eller en afdeling.

Nar man taler om social kapital, er det vigtigt at veere opmeerksom pa flere forhold. Dels de
konkrete mader, som medarbejdere samarbejder pa — fx praktisk hjelp og kommunikation om
organiseringen af arbejdet. Herudover er kvaliteten af de sociale relationer og udviklingen af
teelles forstaelser af arbejdsopgaverne centrale aspekter af Samarbejdsrelationer mellem neere kolleger
eller Samlende social kapital (Borg et al., 2014). Skalaen fokuserer saledes pa gensidighed i
samarbejdsrelationer og den gensidige anerkendelse, der ligger der i.

I forleengelse heraf viser litteraturen omkring social stette fra kolleger, at kvaliteten af sam-
arbejdsrelationer pa arbejdspladsen heenger sammen med arbejdstageres helbred og trivsel.
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Herudover har relationer til kolleger manifesteret sig som et centralt tema i forbindelse med de
fokusgruppeinterview, der er blevet gennemfort i forbindelse med udviklingen af DPQ. Relationer
til neermeste kolleger fremstar saledes som et vaesentligt tema i et tidssvarende sporgeskema om
psykosocialt arbejdsmilje. Pa baggrund af litteraturen forventer vi saledes en positiv sammenhaeng
mellem skalaen om Relationer til naermeste kolleger og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Relationer til neermeste kolleger operationaliseret pa baggrund af seks spergsmal (jf. bilag
1). Den endelige skala bestar af de fire folgende sporgsmal:
e Hijeelper I kolleger, der har for meget at lave, der, hvor du arbejder?
e Er der en folelse af ssmmenhold og samherighed blandt dig og dine kolleger?
e Er du og dine kolleger enige om, hvad der er det vigtigste i jeres arbejdsopgaver?
¢ Er du og dine kolleger gode til at samarbejde, nar der opstéar problemer, der kraever faelles
losninger?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Relationer til naermeste kolleger
mere udferligt.

8.2.1 Relationer til neermeste kolleger: fordeling pa de fire
sporgsmal

Tabel 8.2.1 til 8.2.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire sporgsmal, der operationaliserer
skalaen Relationer til naermeste kolleger.

Tabel 8.2.1
Hj=elper I kolleger, der har for meget at lave, der, hvor du arbejder? (Procent)

Jobgruppe®* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I meget hgj 14,4 10,0 9,6 20,2 9,2 11,9 10,3 7,2 10,6 7,0 22,5 13,0 10,7 11,6 11,8
grad

I hgj grad 37,2 42,2 25,1 46,2 37,8 44,4 349 30,6 42,3 41,7 38,3 46,7 39,5 47,0 39,7
Delvist 379 356 41,8 26,4 43,8 34,9 40,5 39,9 39,7 40,8 30,8 32,3 39,5 34,0 37,2
I lav grad 83 76 136 39 72 71 91 115 57 88 67 69 84 63 8,0

I meget lav 2,2 4,7 10,0 3,4 2,0 1,6 5,2 10,8 1,8 1,8 1,6 1,2 2,0 1,1 3,4
grad

Antal 277 301 251 208 304 252 252 278 227 331 253 347 299 285 3.865

18 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 8.2.2

Er der en fglelse af sammenhold og samhgrighed blandt dig og dine kolleger? (Pct.)

Jobgruppe®®

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

Tabel 8.2.3

AK

19,5

39,7

30,3

6,5

4,0

277

TT

16,6

45,9

27,6

6,0

4,0

301

UF

23,1

36,3

28,3

9,6

2,8

251

SS

22,1

34,6

31,7

9,1

2,4

208

U

27,0

43,4

26,6

2,3

0,7

304

AL

18,7

47,6

29,8

3,2

0,8

252

P

9,5

36,9

37,3

9,9

6,4

252

IS

9,4

38,1

32,7

10,8

9,0

278

S

14,9

39,5

33,3

9,2

3,1

228

IBA

18,1

331

Er du og dine kolleger enige om, hvad der er det vigtigste
(Procent)

Jobgruppe®®

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

Tabel 8.2.4

AK

10,1

45,5

36,8

5,1

2,5

277

TT

8,6

44,2

40,9

4,3

2,0

301

UF

11,7

44,5

36,8

5,3

1,6

247

SS

17,3

37,0

38,5

5,3

1,9

208

U

11,5

46,7

35,5

5,6

0,7

304

AL

12,8

57,0

27,5

2,4

0,4

251

P

10,8

43,4

38,7

5,2

2,0

251

IS

7,9

39,6

39,9

10,1

2,5

278

9,2

44,7

37,7

7,0

1,3

228

IBA

51

50,8

37,5

5,1

1,5

331

SB

28,5

40,3

20,6

6,3

4,4

253

AP

22,1

46,3

26,2

4,0

1,4

348

L

17,4

51,8

26,1

3,7

1,0

299

POL

28,8

50,9

16,5

2,5

1,4

285

Alle

19,8

43,6

27,4

6,3

3,0

3.867

i jeres arbejdsopgaver?

SB

16,6

39,9

33,6

7,9

2,0

253

AP

9,5

45,1

40,5

3,5

1,4

348

L

7,7

53,2

33,8

5,0

0,3

299

POL

10,2

33,0

5,3

0,4

285

Alle

10,4

46,2

36,6

54

1,5

3.861

Er du og dine kolleger gode til at samarbejde, ndr der opstar problemer, der kraever

Jobgruppe®®

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

AK

278

TT

16,0

52,8

24,9

4,7

1,7

301

UF

19,7

40,6

33,3

4,4

2,0

249

faelles Igsninger? (Procent)

SS

23,6

42,3

29,3

3,9

1,0

208

U

16,8

53,6

26,0

3,0

0,7

304

AL

15,9

56,0

24,2

3,6

0,4

252

P

9,1

40,1

36,5

8,3

6,0

252

IS

8,6

44,6

30,9

278

S

18,4

47,8

26,3

5,3

2,2

228

IBA

16,3

52,3

25,7

4,2

1,5

331

SB

25,3

43,5

24,9

4,0

2,4

253

AP

18,2

53,3

24,8

3,2

0,6

347

17,1

54,2

25,8

2,3

0,7

299

POL

26,0

54,4

16,5

2,1

1,1

285

Alle

17,6

49,5

26,4

4,6

1,9

3.865
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8.2.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 8.2.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

Relationer til naermeste kolleger.

Tabel 8.2.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items Kkorrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Hjzelper I kolleger, der har for meget 0,40 - 0,56 0,58 0,43 - 0,66
at lave, der, hvor du arbejder?
2 Er der en fglelse af sammenhold og 0,51 -0,64 0,70 0,58 - 0,79
samhgrighed blandt dig og dine
kolleger?
3 Er du og dine kolleger enige om, hvad 0,40 - 0,56 0,58 0,45 - 0,67
der er det vigtigste i jeres arbejds-
opgaver?
4 Er du og dine kolleger gode til at 0,50 - 0,64 0,70 0,56 - 0,78

samarbejde, ndr der opstar proble-
mer, der kreever falles Igsninger?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
de enkelte items’ korrelation med den samlede skala er steerke. Tabel 8.2.5 viser videre, at der er en
vis variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14
jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen p4a, at de foresldede items umiddelbart fungerer
fint som en skala.

8.2.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Relationer til naermeste kolleger

Tabel 8.2.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Relationer til neermeste kolleger pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 8.2.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 611/223 0,079 0,978 0,992

Tabel 8.2.6 viser, at vi far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-verdien er mindre end 0,08, og CFI-veerdien er storre end
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0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de
observerede data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Relationer til naermeste
kolleger i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data
i alle 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Relationer til naermeste
kolleger). 1 disse analyser varierer CFI-vaerdien mellem 0,956 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem
0,012 og 0,063, hvilket tyder pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14
jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Relationer til
naermeste kolleger har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder videre p4d, at skalaen har en
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette betyder, at de enkelte items” veegt i den
samlede skalascore er de samme pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen betyder, at skalascores er
direkte sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.2.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Relationer til naeermeste kolleger, har
vi undersogt de fire spergsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 8.2.7 Cronbach’s a for skala om Relationer til naermeste kolleger
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,82 0,73 -0,87

Tabel 8.2.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Relationer til naermeste kolleger ligger klart
over teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabili-
teten af en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af
de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Relationer til neermeste kolleger over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Relationer til neermeste kolleger ved baseline og
ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,75. Da kriteriet for
en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Relationer til naermeste kolleger.

8.2.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Néar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt sma
forskelle. Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 13 point pa
skalaen, der gar fra 0-100 (tabel 8.2.8). De relativt sma forskelle pa jobgrupperne tyder pa, at
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samarbejdsrelationerne blandt naere kolleger i hajere grad lader til at veere betinget af forhold pa
konkrete arbejdspladser end til karakteristika, der knytter sig til forskellige jobgrupper.

Tabel 8.2.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Relationer til naermeste kolleger

Jobgruppe Mean SD
14. Politiarbejde 70,8 15,3
11. Salgsarbejde i butik 68,9 20,3
6. Almindeligt laegearbejde 68,8 14,7
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 68,1 16,0
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhj. 67,9 19,4
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 67,8 14,9
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 67,3 15,6
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 65,7 15,8
1. Almindeligt kontorarbejde 65,6 18,6
2. Teknisk tegnearbejde 65,0 17,6
9. Smedearbejde 64,8 17,8
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 62,9 20,0
7. Postbudarbejde 60,2 19,5
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 57,6 19,8
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 13,2

8.2.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 8.2.9 viser, at skalaen om Relationer til naermeste kolleger malt ved baseline har en statistisk
signifikant sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse,
nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline.
Tabellen viser, at hgjere scores pa skalaen om Relationer til naermeste kolleger ved baseline haenger
sammen med bedre vurderinger af det psykosociale arbejdsmilje, hgjere job tilfredshed og bedre
psykologisk velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 8.2.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Relationer til naermeste
kolleger og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Relationer til 0,09 <0,0001 0,08 <0,0001 0,06 0,0002
narmeste kolleger

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

8.2.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Relationer til naermeste kolleger har en tilfredsstillende grad af
begrebsvaliditet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til
intern konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at der er relativt
sma forskelle, nar vi sammenligner de 14 jobgruppers score pa skalaen. Analysen viser videre, at
skalaen haenger sammen med tre eksterne kriterievariable over tid, og at retningen for de observe-
rede sammenheenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af
litteraturen om relationer til naermeste kolleger.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.3 Tillid til kolleger: test af validitet og reliabilitet

Begrebet Tillid fokuserer pa individers eller gruppers forventninger til, at andre individer eller
grupper vil udvise en adfeerd, der er i overensstemmelse med de normer og forventninger, der
rader i arbejdssituationen. Herudover tales der ofte om "viljen til at gore sig sarbar over for andre’
og 'viljen til at seette noget pa spil” ud fra en forventning om, at den person, man har tillid til, vil
respektere og honorere denne sarbarhed og udvise en adfaerd, der er i overensstemmelse med de
forventninger, som tillidsrelationen indebzerer (Rousseau et al., 1998). Tillid er et centralt element i
koordineringen af menneskelig adfeerd, og tillid ma saledes ogsa anskues som en central forudsaet-
ning for at fa samarbejdsrelationer til at fungere pa moderne arbejdspladser.

Ifelge Read (2014) er tillid en veesentlig forudsaetning for gode samarbejdsrelationer pa en arbejds-
plads, og ifelge Guinot (2014) haenger tillid sammen med job tilfredshed. Herudover viser et studie
fra Edmonson & Lei (2014), at tillid er centralt for at forsta feenomener som leering, samarbejde og
performance i teams og organisationer. Pa baggrund af litteraturen forventer vi saledes en positiv
sammenhaeng mellem skalaen om Tillid til kolleger og vores tre kriterievariable.
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I DPQ er Tillid til kolleger operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmail:
¢ Holder du og dine kolleger hinanden underrettede om ting, der er vigtige for, at I kan
udfere arbejdet godt?
e Har du tillid til dine kollegers evne til at gore arbejdet godt?
e Kan du give udtryk for dine meninger og folelser over for dine neermeste kolleger?
e Stoler du og dine kolleger i almindelighed pa hinanden?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Tillid til kolleger mere udferligt.

8.3.1 Tillid til kolleger: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 8.3.1 til 8.3.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer
skalaen Tillid til kolleger.

Tabel 8.3.1

Holder du og dine kolleger hinanden underrettede om ting, der er vigtige for, at I kan
udfgre arbejdet godt? (Procent)

Jobgruppe® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I megethgj 23,4 17,9 23,5 25,0 24,0 254 13,5 9,4 15,9 14,8 29,6 23,6 19,7 20,4 20,3
grad

I hgj grad 42,8 50,2 47,4 48,1 56,6 52,4 43,7 45,7 52,0 574 39,9 555 54,5 60,0 50,8
Delvist 27,7 25,6 22,3 22,6 17,8 20,2 34,5 34,9 26,0 254 23,7 18,4 24,1 158 | 24,1
I lav grad 50 43 52 29 16 20 56 72 40 15 44 1,7 10 25 34

I meget lav 1,1 2,0 1,6 14 00 0,0 2,8 29 22 09 24 09 0,7 1,4 1,4
grad

Antal 278 301 251 208 304 252 252 278 227 331 253 348 299 285 3.867

19 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 8.3.2
Har du tillid til dine kollegers evne til at gore arbejdet godt? (Procent)

Jobgruppe® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL

I meget hgj 23,4 22,9 28,7 23,6 26,6 29,4 99 68 17,1 22,4 25,7 250 20,4 19,0
grad

Ihgjgrad 50,7 558 51,8 50,0 54,6 59,9 51,2 47,1 46,5 56,8 44,3 54,6 58,9 61,8
Delvist 22,7 18,9 17,5 23,6 17,8 9,9 34,1 37,4 32,5 18,7 24,1 17,8 18,4 18,3
I lav grad 25 23 12 24 07 08 28 68 26 18 47 20 1,7 0,7

I meget lav o7 00 08 05 03 00 20 18 13 03 12 06 0,7 04
grad

Antal 278 301 251 208 304 252 252 278 228 331 253 348 299 285

Tabel 8.3.3

0,7

3.868

Kan du give udtryk for dine meninger og fglelser over for dine naermeste kolleger?

(Procent)

Jobgruppe® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL

I meget hgj 19,5 15,6 20,4 22,7 29,9 16,3 10,7 8,7 14,5 13,0 26,1 18,7 16,1 20,4
grad

I hgj grad 49,5 52,2 46,8 39,1 48,0 48,4 44,4 39,7 44,7 550 39,1 49,0 49,7 554
Delvist 22,4 24,3 22,0 34,8 19,7 27,4 31,8 35,7 29,0 254 229 26,5 269 19,3
I lav grad 51 37 76 29 20 60 83 87 53 42 71 49 54 35

I meget lav 3,6 4,3 32 05 03 20 48 72 66 24 47 09 20 1,4
grad

Antal 277 301 250 207 304 252 252 277 228 331 253 347 298 285
Tabel 8.3.4
Stoler du og dine kolleger i almindelighed p& hinanden? (Procent)

Jobgruppe® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL

I meget hgj 20,6 17,6 26,6 20,7 28,6 26,2 9,9 7,9 13,6 19,9 26,9 21,8 23,4 28,4
grad

I hgj grad 49,8 57,5 50,4 43,3 52,3 57,1 46,3 42,6 46,5 63,8 45,1 51,2 57,2 56,5
Delvist 20,9 18,9 16,5 32,2 17,1 13,5 36,0 36,5 31,1 13,9 21,0 22,7 14,4 12,6
I lav grad 51 33 40 34 20 20 51 65 48 12 40 29 33 1,8

I megetlav 36 2,7 24 05 00 12 28 65 40 1,2 32 1,4 1,7 0,7
grad

Antal 277 301 248 208 304 252 253 277 228 331 253 348 299 285

Alle

18,0

47,7

26,0

5,3

3,1

3.862

Alle

21,0

21,5

3,4

2,2

3.864
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8.3.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 8.3.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

tillid til kolleger.

Tabel 8.3.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items  korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Holder du og dine kolleger hinanden 0,47 - 0,53 0,60 0,48 - 0,69
underrettede om ting, der er vigtige
for at I kan udfgre arbejdet godt?
2 Har du tillid til dine kollegers evne til 0,43 -0,57 0,59 0,53 -0,65
at ggre arbejdet godt?
3 Kan du give udtryk for dine meninger 0,43 - 0,65 0,63 0,52 -0,71
og fglelser over for dine neermeste
kolleger?
4 Stoler du og dine kolleger i alminde- 0,53 -0,65 0,73 0,57 -0,76

lighed p& hinanden?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
de enkelte items korrelerer steerkt med den samlede skala. Tabel 8.3.5 viser videre, at der er en vis
variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14
jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen p4a, at de foresldede items umiddelbart fungerer
fint som en skala.

8.3.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Tillid til kolleger

Tabel 8.3.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Tillid til kolleger pa tveers af de 14 jobgrupper — en sdkaldt multigruppeanalyse. I analysen
undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme faktor-
struktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 8.3.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 466/184 0,075 0,983 0,991

Tabel 8.3.6 viser, at vi far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-verdien er mindre end 0,08, og CFI-veerdien er storre end
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0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de
observerede data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Tillid til kolleger i hver
af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i alle 14
jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Tillid til kolleger). I disse analyser
varierer CFl-veerdien mellem 0,975 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem 0,010 og 0,063, hvilket tyder
pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Tillid til kolle-
ger har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper. Resultaterne
fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder videre p4, at skalaen har en identisk faktor-
struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette betyder, at de enkelte items’ vaegt i den samlede
skalascore er de samme pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.3.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersoge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Tillid til kolleger, har vi undersogt
de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 8.3.7 Cronbach’s a for skala om Tillid til kolleger
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,81 0,76 - 0,81

Tabel 8.3.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Tillid til kolleger ligger klart over teerskel-
veerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af en
skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de 14
jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Tillid til kolleger over kortere tidsperioder. En beregning af overensstem-
melsen mellem resultater fra skalaen for Tillid til kolleger ved baseline og ved forste follow-up efter
ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,72. Da kriteriet for en tilfredsstillende grad
af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-reliabiliteten er
tilfredsstillende for skalaen for Tillid til kolleger.

8.3.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pad skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt sma
forskelle (tabel 8.3.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa 15,5
point pa skalaen, der gar fra 0-100. De relativt sma forskelle pa jobgrupperne tyder p4, at tillid til
kolleger i hojere grad lader til at veere betinget af forhold pa konkrete arbejdspladser end til
karakteristika, der knytter sig til forskellige jobgrupper.
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Tabel 8.3.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Tillid til kolleger

Jobgruppe Mean SD
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 76,4 14,3
6. Almindeligt lsegearbejde 74,7 14,4
14. Politiarbejde 74,6 14,6
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 73,1 15,4
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 72,5 17,5
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 72,4 15,6
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 72,2 14,3
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 71,7 16,9
11. Salgsarbejde i butik 71,4 19,9
2. Teknisk tegnearbejde 70,8 16,9
1. Almindeligt kontorarbejde 70,7 18,1
9. Smedearbejde 66,7 18,3
7. Postbudarbejde 64,2 16,9
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 60,9 18,3
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 15,5

8.3.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 8.3.9 viser, at skalaen om Tillid til kolleger malt ved baseline har en statistisk signifikant
sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at hgjere Tillid til kolleger ved baseline haeenger sammen med bedre vurderinger af det
psykosociale arbejdsmilje, hojere job tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en
follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 8.3.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Tillid til kolleger og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi
Tillid til kolleger 0,09 <0,0001 0,08 <0,0001 0,07 0,0002

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

8.3.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Tillid til kolleger har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet, og at
reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og
konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at der er relativt sma forskelle, nér vi
sammenligner de 14 jobgruppers score pa skalaen. Analysen viser videre, at skalaen haenger
sammen med tre eksterne kriterievariable over tid, og at retningen for de observerede sammen-
heenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om
Tillid til kolleger.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians pa, at skalaen har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.4 Social stgtte fra naermeste leder: test af validitet og
reliabilitet

Social stotte fra naermeste leder er et centralt tema i den psykosociale arbejdsmiljeforskning. Begrebet
Social stotte fra naermeste leder omhandler arbejdstagerens relation til sin ledelse og den grad af
stotte, arbejdstageren oplever at kunne fa fra ledelsen. I litteraturen skelnes der mellem flere
former for stotte:

e DPraktisk stette (hjeelp)

o Folelsesmeessig stotte og

¢ Informationsmeessig stette (Thoits, 2011).

Et studie af Nieuwenhuijsen og kolleger (2010) viser, at lav social stotte fra ledelsen heenger
sammen med risikoen for, at arbejdstagere udvikler stress-relaterede tilstande. Herudover finder
Connell (2003), at social stette fra ledelsen heenger sammen med medarbejdernes involvering i
arbejdspladsen og deres overvejelser om at sage andet arbejde. Pa baggrund af litteraturen
forventer vi saledes en positiv sammenhaeng mellem skalaen om Social stotte fra naermeste leder og
vores tre kriterievariable.
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I DPQ er Social stotte fra naermeste leder operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Kan du fa praktisk hjelp til arbejdet af din neermeste leder, hvis du far brug for det?
e Kan du tale med din neermeste leder om det, hvis du oplever problemer i arbejdet?
e Folger din neermeste leder op pa samtaler om eventuelle problemer, du har oplevet i
arbejdet?
e Kan du fa rad og vejledning af din naermeste leder, hvis du far brug for det?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om social stette fra naeermeste leder
mere udferligt.

8.4.1 Social stgtte fra neermeste leder: fordeling pa de fire
sporgsmal

Tabel 8.4.1 til 8.4.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire sporgsmal, der operationaliserer
skalaen Social stette fra naermeste leder.

Tabel 8.4.1

Kan du fa praktisk hjzelp til arbejdet af din naarmeste leder, hvis du far brug for det?
(Procent)

Jobgruppe®® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I meget hgj 20,9 14,4 239 20,0 11,3 19,6 16,5 10,2 16,8 13,9 28,9 24,1 19,7 10,1 17,8
grad

I hgj grad 38,1 49,2 29,7 36,0 43,0 40,4 45,2 42,5 38,6 47,7 38,6 47,1 36,0 46,6 41,8
Delvist 29,3 23,4 31,8 32,5 349 274 238 32,0 30,9 28,5 24,1 21,5 33,2 30,0 28,6
I lav grad 62 87 11,7 65 85 102 73 90 86 65 60 59 73 83 78

I meget lav 55 4,4 29 50 25 25 73 64 50 34 24 15 38 5,1 4,0
grad

Antal 273 299 239 200 284 245 248 266 220 323 249 340 289 277 3.752

20 Ak: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 8.4.2
Kan du tale med din

naermeste leder om det, hvis du oplever problemer i arbejdet?

(Procent)

Jobgruppe®® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Alle
I meget hgj 22,7 16,1 24,4 24,0 16,6 19,2 18,6 9,8 19,1 18,6 24,5 27,1 27,7 13,4 20,1
grad

I hgj grad 46,2 50,2 40,3 40,5 49,7 46,9 49,0 45,5 47,3 54,5 36,1 47,8 44,6 52,2 | 46,95
Delvist 18,3 26,1 25,2 26,5 250 24,9 19,0 31,2 23,6 22,3 23,3 19,5 19,7 21,7 | 23,2
I lav grad 81 47 71 55 74 74 73 75 59 28 11,2 38 6,2 9,1 6,6
I meget lav 48 30 29 35 14 16 61 60 41 19 48 1,8 1,7 36| 3,3
grad

Antal 273 299 238 200 284 245 247 266 220 323 249 339 289 276 /3.748
Tabel 8.4.3

Folger din naermeste leder op pd samtaler om eventuelle problemer, du har oplevet i
arbejdet? (Procent)

Jobgruppe®® AK TT UF SS U AL P
I megethgj |170 8,0 17,8 19,0 11,6 11,6 12,5
grad

I hgj grad 30,6 41,1 28,4 31,5 33,5 36,0 35,1
Delvist 32,5 30,1 34,3 31,5 32,4 37,2 31,9
I lav grad 11,8 12,4 13,1 13,0 17,3 10,7 13,7
I meget lav 8,1 84 64 50 53 46 6,9
grad

Antal 271 299 236 200 284 242 248
Tabel 8.4.4

Kan du fa rdd og vejledning af din narmeste

Jobgruppe®® | AK TT UF SS u AL P
I megethgj 22,7 16,4 24,5 23,5 14,4 19,6 11,3
grad

I hgj grad 39,6 42,8 37,6 37,5 43,7 45,3 46,6
Delvist 29,3 28,4 25,7 28,0 29,9 22,9 27,9
I lav grad 37 7,7 72 65 88 74 7,3
I meget lav 48 4,7 5,1 45 3,2 49 6,9
grad

Antal 273 299 237 200 284 245 247

Is S IBA SB AP L POL Alle

60 86 9,0 154 19,5 12,1 5,5 12,3
29,7 32,3 42,7 29,2 38,4 39,5 44,9 35,6
31,6 32,3 359 29,6 31,9 353 34,3 32,9
18,1 15,5 10,5 158 8,6 83 9,5 12,6
14,7 11,4 19 10,1 18 48 58 6,6
266 220 323 247 339 289 274 3.738

leder, hvis du fér brug for det? (Procent)

IS S IBA SB AP L POL Alle
7,5 12,7 15,2 254 27,1 23,5 9,8 18,2
39,1 40,9 50,8 40,3 50,4 41,5 46,2 43,4
33,1 30,0 26,3 250 18,0 23,9 31,6 27,0
128 96 59 48 32 80 73 7.1
75 68 1,9 44 12 3,1 51 4,4
266 220 323 248 339 289 275 3.745
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8.4.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 8.4.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

social stette fra naermeste leder.

Tabel 8.4.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items  korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Kan du fa praktisk hjaelp af din naer- 0,62 -0,73 0,75 0,67 -0,83
meste leder, hvis du far brug for det?
2 Kan du tale med din nzermeste leder 0,67 - 0,71 0,78 0,70 - 0,86
om det, hvis du oplever problemer i
arbejdet?
3 Folger din neermeste leder op pa 0,62 -0,70 0,74 0,64 - 0,81
samtaler om eventuelle problemer, du
har oplevet i arbejdet?
4 Kan du fa rad og vejledning af din 0,68 - 0,73 0,80 0,77 - 0,84
naermeste leder, hvis du far brug for
det?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og med den sam-
lede skala. Tabel 8.4.5 viser videre, at variationen i, hvordan de enkelte items korrelerer med den
samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper er begraenset. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa,
at de foreslaede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

8.4.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Social stotte fra naarmeste leder

Tabel 8.4.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Social stotte fra naermeste leder pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 8.4.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 526/223 0,071 0,994 0,998

Tabel 8.4.6 viser, at vi far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-verdien er mindre end 0,08, og CFI-veerdien er storre end
0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de
observerede data.
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Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Social stette fra
naermeste leder i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit
til data i alle 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Social statte fra
neermeste leder). I disse analyser varierer CFI-vaerdien mellem 0,985 og 1,000 og SRMR-veerdien
mellem 0,006 og 0,047, hvilket tyder p4, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14
jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Social stette fra
neaermeste leder har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder videre p4, at skalaen har en
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette betyder, at de enkelte items” veegt i den
samlede skalascore er de samme pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen betyder, at skalascores er
direkte sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.4.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Social stotte fra naermeste leder, har
vi undersogt de fire spergsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 8.4.7 Cronbach’s a for skala om Social stotte fra nsermeste leder
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,90 0,85 -0,93

Tabel 8.4.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Social stotte fra naermeste leder ligger klart

over teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabilite-
ten af en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de
14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Social stotte fra naermeste leder over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Social stotte fra naermeste leder ved baseline og
ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,84. Da kriteriet for
en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Social stette fra naermeste leder.

8.4.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt begreen-
sede forskelle (tabel 8.4.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa
knap 15 point pa skalaen, der gar fra 0-100. De relativt sma forskelle pa jobgrupperne tyder pa, at
social statte fra neermeste leder i hojere grad lader til at veere betinget af forhold pa konkrete
arbejdspladser end til karakteristika, der knytter sig til forskellige jobgrupper.
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Tabel 8.4.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Social stotte fra naermeste leder

Jobgruppe Mean SD
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 71,6 19,0
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 66,9 21,1
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 66,6 18,0
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 65,7 23,4
11. Salgsarbejde i butik 65,7 23,8
6. Almindeligt lzegearbejde 65,4 21,0
1. Almindeligt kontorarbejde 65,3 23,6
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 65,2 23,3
2. Teknisk tegnearbejde 63,7 21,2
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 63,2 20,6
7. Postbudarbejde 62,7 24,0
14. Politiarbejde 62,1 20,6
9. Smedearbejde 61,2 22,7
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 56,7 22,8
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 14,9

8.4.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 8.4.9 viser, at skalaen om Social stotte fra naermeste leder malt ved baseline har en statistisk
signifikant sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse,
nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline.
Tabellen viser, at hgjere Social stotte fra naermeste leder ved baseline heenger sammen med bedre
vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljg, hojere job tilfredshed og bedre psykologisk
velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 8.4.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Social stotte fra naarmeste
leder og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Social stgtte fra 0,11 <0,0001 0,10 <0,0001 0,05 0,0045
naermeste leder

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

8.4.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Social stotte fra naermeste leder har en tilfredsstillende grad af begrebs-
validitet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern
konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at forskellene mellem de
forskellige jobgrupper er relativt sma, nar vi sammenligner jobgruppernes score pa skalaen.
Analysen viser videre, at skalaen haenger sammen med tre eksterne kriterievariable over tid, og at
retningen for de observerede sammenhaenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formule-
rede pa baggrund af litteraturen om Social stotte fra naermeste leder.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.5 Ledelseskvalitet: test af validitet og reliabilitet

Ledelse er et centralt element i det psykosociale arbejdsmilje. Der er i litteraturen fremsat en lang
raekke teorier om ledelse og ledelsesadfeerd. En af de mest udbredte forstaelser af “god” ledelse er
begrebsrammen Transformationsledelse (transformational leadership), som identificerer fire centrale
elementer i lederrollen (jf. Bass, 1999): For det forste skal lederen bidrage til medarbejderens fag-
lige udvikling og bidrage til at sikre, at medarbejderen har muligheder for at udvikle sig i arbejdet.
For det andet er det vigtigt, at lederen gar foran og — sa at sige - leder gennem det gode eksempel.
For det tredje bidrager lederen til at skabe en feelles forstaelse af, hvordan arbejdsopgaverne skal
loses pa arbejdspladsen, og for det fjerde har lederen blik for den enkelte medarbejders behov.

Som tilleeg til transformationsledelsesperspektivet ma ledelse ogsa anskues som en praksis, der
indebeerer en raekke mere praktiske aspekter, som fx planleegning af arbejdet og konfliktlesning
mellem medarbejdere. Disse aspekter af den ledelsesmaessige praksis bar derfor ogsa indregnes i
en operationalisering af ledelse og ledelseskvalitet, der fokuserer pa fire omrader: fokus pd medar-
bejdernes trivsel, kommunikation, konfliktlosning og arbejdet med medarbejdernes motivation.
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Tidligere undersogelser har vist, at ledelseskvalitet heenger sammen med arbejdstageres psyko-
logiske velbefindende (Nielsen & Daniels, 2012), og at lav ledelseskvalitet preedikterer langvarigt
sygefraveer (Clausen et al., 2014b). Endelig viser tidligere studier en positiv sammenhaeng mellem
ledelseskvalitet og involvering i arbejdspladsen (Meyer et al., 2002; Clausen & Borg, 2010a) pa den
ene side og mellem ledelseskvalitet og oplevelse af mening i arbejdet (Clausen & Borg, 2011;
Arnold et al., 2007) pa den anden. P& baggrund af litteraturen forventer vi saledes en positiv
sammenhaeng mellem skalaen om Ledelseskvalitet og vores tre kriterievariable.

I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af syv spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af Ledelseskvalitet baserer sig pa de felgende fire sporgsmal:

e DPrioriterer din neermeste leder trivslen pa arbejdspladsen hojt?

¢ Er din neermeste leder god til at kommunikere klare mal for arbejdet?

¢ Er din neermeste leder god til at lose konflikter?

¢ Er din neermeste leder god til at motivere medarbejderne?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om ledelseskvalitet mere udforligt —
herunder, hvordan vi har udvalgt de fire spergsmal, der operationaliserer skalaen.

8.5.1 Ledelseskvalitet: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 8.5.1 til 8.5.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire sporgsmal, der operationaliserer
skalaen Ledelseskvalitet.

Tabel 8.5.1
Prioriterer din naermeste leder trivslen p& arbejdspladsen hgjt? (Procent)

Jobgruppe?* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Ale

I meget hgj 19,1 12,0 17,7 20,0 15,5 13,5 10,5 57 12,7 13,9 19,3 22,2 14,2 9,8 14,7
grad

I hgj grad 38,6 38,1 33,6 36,5 36,6 39,8 36,3 29,8 34,6 43,3 32,5 49,7 40,5 46,0 38,7
Delvist 25,0 32,8 33,2 29,5 33,1 33,6 32,7 38,1 30,0 334 293 21,0 339 31,2 31,1
I lav grad 7,7 104 101 105 99 11,1 11,3 136 109 74 108 50 69 7,6 9.3

I meget lav 9,6 6,7 55 35 49 21 9,3 12,8 11,8 1,9 8,0 2,1 45 5,4 6,1
grad

Antal 272 299 238 200 284 244 248 265 220 323 249 338 289 276 3.745

2 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 8.5.2
Er din nzermeste leder god til at kommunikere klare mal for arbejdet? (Procent)

Jobgruppe* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I meget hgj 11,7 8,1 156 18,0 9,5 12,2 10,1 6,0 9,1 7,4 17,3 18,6 13,8 5,4 | 11,5
grad

I hgj grad 30,4 32,6 25,7 380 26,1 40,0 42,7 29,7 27,7 34,4 33,3 43,4 31,5 41,3 34,2
Delvist 37,7 40,9 350 260 384 30,2 31,1 39,5 355 39,0 30,1 29,8 39,8 32,6 35,0
I lav grad 10,6 12,1 16,5 13,0 19,0 12,7 10,5 12,4 159 149 11,2 53 9,3 13,4 12,5

I meget lav 95 64 72 50 70 49 57 124 118 43 38,0 30 55 7,3 6,9
grad

Antal 273 298 237 200 284 245 248 266 220 323 249 339 289 276 3.747
Tabel 8.5.3
Er din naermeste leder god til at Igse konflikter? (Procent)

Jobgruppe* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Ale

I meget hgj 12,6 6,7 11,9 12,1 8,5 7,4 6,5 4,1 5,0 7,8 13,7 12,8 8,7 5,5 8,8
grad

Ihgjgrad 29,2 26,4 22,0 29,7 29,9 32,8 24,3 256 24,6 32,9 28,1 33,8 256 26,2 28,1
Delvist 30,6 40,1 41,1 34,7 38,0 38,5 43,7 40,6 32,3 44,1 32,1 37,4 46,7 47,6 39,5
I lav grad 14,8 17,7 14,8 12,6 15,5 152 13,8 17,3 19,1 11,5 15,7 11,0 12,1 10,9 14,3

I megetlav 12,9 9,0 10,2 11,1 8,1 6,2 11,7 12,4 19,1 3,7 10,4 50 6,9 9,8| 9,4
grad

Antal 271 299 236 199 284 244 247 266 220 322 249 337 289 275 3.738
Tabel 8.5.4
Er din naermeste leder god til at motivere medarbejderne? (Procent)

Jobgruppe* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I meget hgj 12,8 7,4 13,1 15,5 8,5 8,6 6,5 3,0 7,7 7,7 15,7 153 11,4 6,2 9,9
grad

I hgj grad 28,6 304 30,8 30,5 258 41,4 31,3 258 255 350 28,5 39,2 294 36,2 31,5
Delvist 31,9 38,8 34,6 37,0 41,7 34,0 36,2 36,4 355 40,9 33,7 31,9 38,1 39,1 36,5
I lav grad 17,6 17,1 13,1 10,5 16,3 11,5 14,2 20,1 15,0 13,6 12,9 8,9 14,2 11,2 14,0

I meget lav 9,2 6,4 8,4 6,5 78 45 11,8 14,8 16,4 2,8 9,2 4,7 6,9 7,3 8,1
grad

Antal 273 299 237 200 283 244 246 264 220 323 249 339 289 276 3.742
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8.5.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 8.5.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

ledelseskvalitet.

Tabel 8.5.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items Kkorrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Prioriterer din naermeste leder 0,67 -0,74 0,80 0,70 - 0,85
trivslen pd arbejdspladsen hgijt?
2 Er din naermeste leder god til at 0,67 -0,72 0,81 0,72 -0,85
kommunikere klare mal for arbejdet?
3 Er din naermeste leder god til at lgse 0,69 - 0,75 0,80 0,69 - 0,87
konflikter?
4 Er din naermeste leder god til at 0,72 -0,75 0,85 0,77 - 0,90

motivere medarbejderne?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og med den
samlede skala. Tabel 8.5.5 viser videre, at variationen i, hvordan de enkelte items korrelerer med
den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper, er begraenset. Generelt tyder resultaterne i
tabellen p4, at de foresldede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

8.5.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Ledelseskvalitet

Tabel 8.5.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Ledelseskvalitet pa tveers af de 14 jobgrupper —en siakaldt multigruppeanalyse. I analysen
undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme faktor-
struktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 8.5.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 512/223 0,070 0,995 0,998

Tabel 8.5.6 viser, at vi far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-verdien er mindre end 0,08, og CFI-veerdien er storre end
0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de
observerede data.
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Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Ledelseskvalitet i hver
af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i alle 14
jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Ledelseskvalitet). I disse analyser
varierer CFI-veerdien mellem 0,993 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem 0,003 og 0,031, hvilket tyder
pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Social stette fra
naermeste leder har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder videre pd, at skalaen har en
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette betyder, at de enkelte items” veegt i den
samlede skalascore er de samme pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen betyder, at skalascores er
direkte sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.5.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersoge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Ledelseskvalitet, har vi undersogt
de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 8.5.7 Cronbach’s a for skala om Ledelseskvalitet
For den samlede population P8 tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,91 0,87 - 0,93

Tabel 8.5.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Ledelseskvalitet ligger klart over teerskel-
veerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af en
skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de 14
jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Ledelseskvalitet over kortere tidsperioder. En beregning af overensstem-
melsen mellem resultater fra skalaen for Ledelseskvalitet ved baseline og ved forste follow-up efter
ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,87. Da kriteriet for en tilfredsstillende grad
af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-reliabiliteten er
tilfredsstillende for skalaen for Ledelseskvalitet.

8.5.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt sma
forskelle (tabel 8.5.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap
17 point pa skalaen, der gar fra 0-100. De relativt sma forskelle pa jobgrupperne tyder dog p4, at
ledelseskvalitet ogsa lader til at veere betinget af forhold pa konkrete arbejdspladser fremfor
karakteristika, der knytter sig til forskellige jobgrupper.

173



Tabel 8.5.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Ledelseskvalitet

Jobgruppe Mean SD
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 65,2 20,6
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 60,4 25,0
6. Almindeligt lzegearbejde 59,5 20,9
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 59,1 19,3
11. Salgsarbejde i butik 58,3 25,9
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 58,3 21,6
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 57,0 24,3
1. Almindeligt kontorarbejde 56,6 26,3
14. Politiarbejde 56,3 21,8
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 55,4 22,4
2. Teknisk tegnearbejde 55,1 22,2
7. Postbudarbejde 54,7 23,9
9. Smedearbejde 50,1 26,3
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 48,7 23,9
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 16,5

8.5.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 8.5.9 viser, at skalaen om Ledelseskvalitet malt ved baseline har en statistisk signifikant
sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at hgjere Ledelseskvalitet ved baseline haenger sammen med bedre vurderinger af det
psykosociale arbejdsmilje, hojere job tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en
follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 8.5.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Ledelseskvalitet og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi
Ledelseskvalitet 0,12 <0,0001 0,10 <0,0001 0,06 0,0003

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

8.5.6 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Ledelseskvalitet har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet, og at
reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og konsi-
stens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at forskellene mellem de forskellige jobgrup-
per er relativt sma, nar vi sammenligner jobgruppernes score pa skalaen. Analysen viser videre, at
skalaen haenger sammen med tre eksterne kriterievariable over tid, og at retningen for de obser-
verede sammenheenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af
den relevante litteratur.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.6 Relationer til naermeste leder: test af validitet og
reliabilitet

Samarbejdet mellem medarbejdere og ledere er et centralt tema i den psykosociale arbejdsmilje-
forskning. Skalaen om Relationer til naermeste leder er tilpasset fra skalaen om Social kapital i forhold
til naermeste leder fra NFA’s sporgeskema om social kapital (Borg et al., 2014). Social kapital skal
forstas som de aktuelle og potentielle ressourcer, der findes i relationer mellem medarbejdere pa
en arbejdsplads. Begrebet Social kapital i forhold til naermeste leder orienterer sig saledes mod
samarbejdsrelationer mellem medarbejdere i en given afdeling og deres neermeste leder.

Nar man taler om social kapital, er det vigtigt at veere opmaerksom pa flere forhold. Dels de kon-
krete mader, som medarbejdere og ledere samarbejder pa — fx kommunikation, anerkendelse og
teelles forstaelser af arbejdsopgaverne. Herudover er kvaliteten af de sociale relationer og udvik-
lingen af feelles forstaelser om arbejdsopgaverne centrale aspekter i relationen mellem medarbej-
dere og deres ledere (Borg et al., 2014). Skalaen fokuserer saledes pa gensidighed i relationerne

mellem medarbejdere og deres naermeste ledelse og den gensidige anerkendelse, der ligger der i.
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I forleengelse heraf viser litteraturen omkring ledelseskvalitet og social stette fra ledelsen, at
kvaliteten af samarbejdsrelationer mellem medarbejdere og ledere pa arbejdspladsen heenger
sammen med arbejdstageres helbred og trivsel. Pa baggrund af denne litteratur forventer vi
saledes en positiv sammenhaeng mellem skalaen om Relationer til naermeste leder og vores tre
kriterievariable.

I DPQ er Relationer til neermeste leder operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Er forholdet mellem din neermeste leder og medarbejderne praeget af gensidig respekt og
anerkendelse?
e Har din neermeste leder stor forstaelse for det arbejde, medarbejderne udferer?
e Tager din neermeste leder hensyn til medarbejdernes behov og synspunkter, nér han eller
hun traeffer beslutninger?
¢ Bidrager din neermeste leder til at lose konkrete problemer i hverdagen?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Relationer til naermeste leder mere
udforligt.

8.6.1 Relationer til neermeste leder: fordeling pa de fire
sporgsmal

Tabel 8.6.1 til 8.6.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer
skalaen Relationer til naermeste leder.

Tabel 8.6.1

Er forholdet mellem din naeermeste leder og medarbejderne praeget af gensidig respekt
og anerkendelse? (Procent)

Jobgruppe?> AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I meget hgj 23,4 20,1 28,0 17,5 16,2 22,0 13,7 8,3 159 25,1 26,5 22,4 31,5 11,6 20,3
grad

I hgj grad 39,2 47,8 43,5 39,5 44,7 47,8 41,5 41,4 46,4 52,9 39,0 51,8 44,3 50,2 454
Delvist 26,0 24,1 21,8 34,0 30,3 23,3 32,3 32,3 24,6 18,9 23,3 21,8 18,0 30,7 25,5
I lav grad 77 40 54 60 63 57 81 11,7 82 2,5 68 27 35 36 57

I meget lav 3,7 4,0 1,3 3,0 25 1,2 44 64 50 06 4,4 1,5 28 4,0 3,1
grad

Antal 273 299 239 200 284 245 248 266 220 323 249 340 289 277 3.752

2 pK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 8.6.2

Har din naermeste leder stor forstdelse for det arbejde, medarbejderne udfgrer?
(Procent)

Jobgruppe?®?

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

Tabel 8.6.3

AK

21,0

39,0

27,6

7,7

4,8

272

TT

47,3

28,9

8,7

3,4

298

UF

25,3

43,5

18,1

9,7

3,4

237

SS

19,0

45,0

27,0

5,0

4,0

200

U

18,7

44,0

25,7

6,7

4,9

284

AL

19,2

51,0

21,2

5,7

2,9

245

P

14,2

45,9

24,0

10,2

5,7

246

IS

7,5

36,1

34,2

13,5

8,7

266

10,9

45,0

29,6

7,7

6,8

220

IBA

20,4

50,8

22,3

5,0

1,6

323

SB

22,9

40,6

24,5

6,0

6,0

249

AP

22,7

50,2

19,8

5,3

2,1

339

L

18,7

44,3

23,2

9,0

4,8

289

POL

13,0

54,7

22,8

6,9

2,5

276

Alle

17,6

45,7

24,8

7,6

4,3

3.744

Tager din narmeste leder hensyn til medarbejdernes behov og synspunkter, ndr han
eller hun traeffer beslutninger? (Procent)

Jobgruppe?®?

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

Tabel 8.6.4

Bidrager din naermeste leder til at Igse konkrete problemer

Jobgruppe?®?

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

AK

11,0

34,9

36,8

9,6

7,7

272

AK

14,0

33,5

31,6

12,1

8,8

272

TT

299

TT

9,4

38,1

34,8

12,4

5,4

299

UF

16,5

37,7

31,8

8,9

51

236

UF

13,5

31,7

30,0

14,8

10,1

237

SS

13,0

32,5

38,0

12,5

4,0

200

SS

16,0

32,0

32,5

15,0

4,5

200

U

9,5

29,6

45,4

8,8

6,7

284

U

10,9

29,6

36,6

15,1

7,8

284

AL

9,1

38,7

41,2

6,6

4,5

243

AL

10,6

46,1

29,0

10,6

3,7

245

P

6,9

30,8

39,3

15,0

8,1

247

P

9,7

37,1

33,1

12,1

8,1

248

IS

4,2

IS

6,4

266

S

9,1

30,5

39,1

220

S

7,7

35,9

33,6

12,7

10,0

220

IBA

7,5

48,8

35,1

6,2

2,5

322

IBA

8,7

36,2

37,2

323

SB

17,8

30,0

35,6

8,5

8,1

247

AP

13,1

42,1

36,5

5,3

3,0

337

L

12,1

36,0

39,8

7,6

4,5

289

POL

6,9

38,2

37,1

8,0

9,8

275

Alle

10,3

35,8

37,9

9,6

6,5

3.736

i hverdagen? (Procent)

SB

17,3

35,7

29,3

12,5

5,2

249

AP

17,1

45,7

28,0

5,6

3,5

339

L

11,4

29,4

38,8

13,2

7,3

289

POL

6,2

43,5

32,3

10,9

7,3

276

Alle

11,3

36,3

33,5

12,1

6,8

3.747
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8.6.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 8.6.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

Relationer til neermeste leder.

Tabel 8.6.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items  korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Er forholdet mellem din naermeste 0,61 -0,67 0,74 0,63-0,78
leder og medarbejderne praeget af
gensidig respekt og anerkendelse?
2 Har din naermeste leder stor forsta- 0,65 - 0,69 0,77 0,66 - 0,81
else for det arbejde, medarbejderne
udfgrer?
3 Tager din nermeste leder hensyn til 0,65 - 0,69 0,77 0,67 -0,81
medarbejdernes behov og synspunk-
ter, ndr han eller hun treeffer beslut-
ninger?
4 Bidrager din naermeste leder til at 0,61 -0,65 0,72 0,56 - 0,81

Igse konkrete problemer i hverdagen?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og med den
samlede skala. Tabel 8.6.5 viser videre, at variationen i, hvordan de enkelte items korrelerer med
den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper er begraenset. Generelt tyder resultaterne i tabellen
pa, at de foresldede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

8.6.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Relationer til naermeste leder

Tabel 8.6.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Relationer til neermeste leder pa tveers af de 14 jobgrupper — en sédkaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 8.6.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 432/223 0,059 0,994 0,998

Tabel 8.6.6 viser, at vi far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-verdien er mindre end 0,08, og CFI-veerdien er storre end
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0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de
observerede data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Relationer til naermeste
leder i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i
alle 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Relationer til naermeste leder).
I disse analyser varierer CFI-veerdien mellem 0,996 og 1,000 og SRMR-veardien mellem 0,002 og
0,020, hvilket tyder pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Relationer til
nearmeste leder har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder videre pa, at skalaen har en
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette betyder, at de enkelte items” veegt i den
samlede skalascore er de samme pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen betyder, at skalascores er
direkte sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.6.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersoge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Relationer til neermeste leder, har vi
undersogt de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 8.6.7 Cronbach’s a for skala om Relationer til naermeste leder
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,88 0,86 - 0,91

Tabel 8.6.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Relationer til naermeste leder ligger klart
over teerskelveaerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabili-
teten af en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af
de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Relationer til naermeste leder over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Relationer til neermeste leder ved baseline og
ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,84. Da kriteriet for
en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Relationer til naermeste leder.

8.6.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt sma
forskelle (tabel 8.6.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap
16 point pa skalaen, der gar fra 0-100. De relativt sma forskelle pa jobgrupperne tyder saledes pa,
at relationer til neermeste leder i hojere grad lader til at veere betinget af forhold pa konkrete
arbejdspladser end til karakteristika, der knytter sig til forskellige jobgrupper.

179



Tabel 8.6.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Relationer til nsermeste leder

Jobgruppe Mean SD
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 68,8 19,2
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 66,5 17,3
6. Almindeligt lzegearbejde 65,8 19,4
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 65,3 22,4
11. Salgsarbejde i butik 64,6 23,9
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 64,3 20,9
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 63,2 21,9
2. Teknisk tegnearbejde 62,6 20,6
1. Almindeligt kontorarbejde 62,4 23,1
14. Politiarbejde 61,6 20,5
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 61,1 21,3
7. Postbudarbejde 59,1 22,3
9. Smedearbejde 58,9 22,9
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 53,3 22,4
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 15,5

8.6.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 8.6.9 viser, at skalaen om Relationer til naermeste leder malt ved baseline har en statistisk signi-
tikant ssmmenheeng med de tre kriterievariable, méalt ved den anden follow-up-undersegelse, nar
vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at gode Relationer til neermeste leder ved baseline haenger sammen med bedre vurderinger af
det psykosociale arbejdsmilje, hgjere job tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en
follow-up-periode pa ca. seks maneder.

180



Tabel 8.6.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Relationer til naermeste
leder og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Relationer til 0,12 <0,0001 0,09 <0,0001 0,07 <0,0001
naermeste leder

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

8.6.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Relationer til naermeste leder har en tilfredsstillende grad af begrebs-
validitet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern
konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at forskellene mellem de
forskellige jobgrupper er relativt sma, nar vi sammenligner jobgruppernes score pa skalaen.
Analysen viser videre, at skalaen haenger sammen med tre eksterne kriterievariable over tid, og at
retningen for de observerede sammenhaenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formule-
rede pa baggrund af den relevante litteratur.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians pa, at skalaen har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.7 Retfaerdighed: test af validitet og reliabilitet

Retfeerdighed er et centralt tema i den psykosociale arbejdsmiljeforskning. Nar man taler om
retfeerdighed pa arbejdspladsen taler man om flere ting. P4 den ene side kan retfeerdigheden
bergre de procedurer, der anvendes, nar der treeffes beslutninger pa arbejdspladsen, og pa den
anden side kan oplevelsen af retfeerdighed ogsa berore relationer pa arbejdspladsen. Oplevelsen af
Procedureretferdighed pé arbejdspladsen berorer sédledes, om arbejdstagere oplever, at tingene gar
ordentligt for sig, mens oplevelser af Relationsretfeerdighed berorer, om arbejdstagere oplever, at de
bliver behandlet retfeerdigt (Colquitt et al., 2001).

Oplevelsen af retfeerdighed har betydning for arbejdstageres trivsel i arbejdet. En undersggelse fra
Nieuwenhuijsen og kolleger (2010) viser, at arbejdstagere, der oplever lav retfeerdighed i arbejdet,
har en foreget risiko for at udvise stress-relaterede symptomer, mens Aalto et al. (2014) finder, at
retfeerdighed pa arbejdspladsen heenger sammen med gget job tilfredshed. Elovainio et al. (2015)
finder herudover, at en lav grad af retfeerdighed pa arbejdspladsen heenger sammen med lavt
psykologisk velbefindende, og Grynderup og kolleger (2013) finder endvidere, at en lav grad af
retfeerdighed malt pa afdelingsniveau heenger sammen med en forgget risiko for depression blandt
medarbejderne i afdelingen. Endelig har Hjarsbech og kolleger (2014) fundet, at en middel grad af
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retfeerdighed pa arbejdspladsen haenger sammen med en reduceret risiko for langvarigt sygefra-
veer blandt meend men ikke blandt kvinder. Pa baggrund af litteraturen forventer vi saledes en
positiv sammenheeng mellem skalaen om Retfeerdighed og vores tre kriterievariable.

I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af 10 spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af retferdighed baserer sig pa de folgende fire sporgsmal:
¢ Bliver konflikter lost pa en retfeerdig made?
¢ Kan man fa en klar begrundelse, nar der traeffes vaesentlige beslutninger pa din
arbejdsplads?
e Bliver du respekteret af ledelsen pa din arbejdsplads?
e Bliver du behandlet retfeerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Retferdighed mere udferligt —
herunder, hvordan vi har udvalgt de fire spergsmal, der indgar i operationaliseringen.

8.7.1 Retfaerdighed: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 8.7.1 til 8.7.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire sporgsmal, der operationaliserer
skalaen Retfeerdighed.

Tabel 8.7.1
Bliver konflikter Igst pd en retfaerdig made? (Procent)

Jobgruppe?* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I meget hgj 58 4,7 92 58 50 69 4,8 39 52 6,4 12,9 59 8,4 1,4 6,1
grad

I hgj grad 39,4 339 36,3 350 379 47,6 30,2 23,2 30,9 49,1 41,4 44,4 48,8 28,2 38,0
Delvist 40,9 50,0 46,7 49,0 47,5 41,1 52,0 50,7 46,8 40,0 34,0 456 37,1 554 | 454
Ilav grad 10,2 94 6,7 83 80 37 93 169 155 42 9.8 24 57 11,5 8,5

I meget lav 3,7 2,0 1,3 1,9 1,7 08 3,6 5,3 1,7 03 2,0 1,8 00 3,5 2,1
grad

Antal 274 298 240 206 301 246 248 284 233 330 256 340 299 287  3.842

3 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 8.7.2

Kan man fa en klar begrundelse, ndr der traeffes vaesentlige beslutninger pa din

UF

7,9

31,7

39,6

15,4

5,4

240

SS

6,3

32,0

45,6

13,6

2,4

206

arbejdsplads? (Procent)

U

4,6

31,8

45,0

16,9

1,7

302

AL

5,7

39,0

42,3

11,8

1,2

246

P

5,6

27,7

41,4

21,7

3,6

249

IS

2,1

respekteret af ledelsen pa din

UF

25,1

41,6

27,6

4,1

1,7

243

SS

16,9

54,1

22,7

4,8

1,5

207

U

24,8

53,3

18,9

1,7

1,3

302

AL

26,6

53,2

16,5

3,6

0,0

248

P

12,9

55,2

26,6

3,2

2,0

248

IS

8,5

39,1

36,3

12,0

4,2

284

S

3,9

26,3

37,1

22,4

10,3

232

IBA

5,5

36,2

45,6

10,3

2,4

329

28,0

37,8

15,8

6,7

254

arbejdsplads?

S

13,4

47,0

30,6

7,8

1,3

232

behandlet retfeerdigt af ledelsen pa din

Jobgruppe®®* AK TT
I meget hgj 48 2,0
grad
I hgj grad 27,8 30,5
Delvist 47,6 44,3
I lav grad 16,1 18,1
I meget lav 3,7 5,0
grad
Antal 273 298
Tabel 8.7.3

Bliver du
Jobgruppe®®* AK TT
I meget hgj 21,3 12,8
grad
I hgj grad 51,3 54,4
Delvist 20,5 24,8
I lav grad 48 54
I meget lav 2,2 2,7
grad
Antal 273 298
Tabel 8.7.4

Bliver du

Jobgruppe®® | AK TT
I meget hgj 18,3 10,4
grad
I hgj grad 51,5 52,7
Delvist 19,0 26,2
I lav grad 84 6,7
I meget lav 29 4,0
grad
Antal 274 298

UF

19,4

43,0

28,5

5,4

3,7

242

SS

16,4

51,2

24,6

4,8

2,9

207

U

20,5

53,3

20,9

4,3

1,0

302

AL

22,6

51,6

20,6

4,8

0,4

248

P

11,3

52,8

27,4

5,2

3,2

248

IS

8,5

40,9

37,0

8,1

5,6

284

S

9,9

232

IBA

24,2

54,9

18,5

2,4

0,0

330

SB

24,9

39,3

26,9

6,2

2,7

257

340

35,6

8,0

2,3

301

(Procent)

AP

17,4

53,2

23,8

3,8

1,8

340

L

32,3

50,3

13,0

3,3

1,0

300

POL

0,4

13,2

43,2

31,4

POL

9,1

50,0

29,0

7,7

4,2

286

arbejdsplads? (Procent)

IBA

17,9

330

SB

22,2

40,5

28,0

6,6

2,7

257

AP

15,0

54,7

24,7

3,8

1,8

340

L

27,8

48,5

18,1

4,0

1,7

299

POL

7,3

46,3

31,4

287

Alle

5,4

29,8

42,4

17,2

5,2

3.841

Alle

19,4

50,0

23,8

5,0

1,9

3.848

Alle

16,3

50,0

25,3

6,0

2,5

3.848
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8.7.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 8.7.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

retfeerdighed.

Tabel 8.7.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items  korrelation pa tveers af 14
jobgrupper
1 Bliver konflikter Igst p5 en retfaerdig 0,55 -0,59 0,68 0,57 -0,71
made?
2 Kan man fa en klar begrundelse, ndr 0,52 -0,55 0,70 0,45 - 0,65
der treeffes vaesentlige beslutninger
pa din arbejdsplads?
3 Bliver du respekteret af ledelsen pd 0,51-0,81 0,74 0,66 - 0,79
din arbejdsplads?
4 Bliver du behandlet retfaerdigt af 0,53 -0,81 0,75 0,69 - 0,83

ledelsen p& din arbejdsplads?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988) og med den
samlede skala. Tabel 8.7.5 viser videre, at der er en begraenset variation i, hvordan de enkelte items
korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i
tabellen pa, at de foreslaede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

8.7.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Retfzerdighed

Tabel 8.7.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Retferdighed pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I analysen under-
seger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme faktorstruktur
i alle 14 jobgrupper.

Tabel 8.7.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 563/184 0,087 0,992 0,996

Tabel 8.7.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er storre end 0,08 og antyder dermed et ikke-
tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data.
Omvendt er CFI-veerdien storre end 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.
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Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Retferdighed i hver af
de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i alle 14 job-
grupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Retferdighed). I disse analyser varie-
rer CFI-veerdien mellem 0,986 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem 0,001 og 0,041, hvilket tyder pa,
at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Retferdighed
har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper. Resultaterne fra
multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa, at skalaen ikke har en helt
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items” veegt i den
samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

8.7.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Retferdighed, har vi undersogt de
fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 8.7.7 Cronbach’s a for skala om Retfaerdighed
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,85 0,78 - 0,89

Tabel 8.7.7 viser, at Cronbach’s a-vaerdien for skalaen for Retfeerdighed ligger klart over teerskel-
veerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af en
skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de 14
jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Retfeerdighed over kortere tidsperioder. En beregning af overensstem-
melsen mellem resultater fra skalaen for Retferdighed ved baseline og ved forste follow-up efter ca.
tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,83. Da kriteriet for en tilfredsstillende grad af
test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-reliabiliteten er tilfreds-
stillende for skalaen for Retferdighed.

8.7.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt sma
forskelle (tabel 8.7.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap
17 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi
skal tage forbehold for alt for handfaste sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabellen en
vis forskel mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs. De relativt sma forskelle pa jobgrup-
perne tyder dog p4, at retfeerdighed pa arbejdspladsen i hojere grad lader til at veere betinget af
forhold pa konkrete arbejdspladser end til karakteristika, der knytter sig til forskellige jobgrupper.
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Tabel 8.7.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Retfaerdighed

Jobgruppe Mean SD
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 70,0 17,4
6. Almindeligt lsegearbejde 67,9 15,3
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 67,6 14,3
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 65,3 16,6
11. Salgsarbejde i butik 64,1 21,3
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 64,0 16,8
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 63,9 19,2
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 63,4 17,3
1. Almindeligt kontorarbejde 62,9 19,0
7. Postbudarbejde 60,7 18,1
2. Teknisk tegnearbejde 60,3 17,7
9. Smedearbejde 58,5 18,2
14. Politiarbejde 54,1 17,6
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 53,1 19,4
Difference mellem hgjeste og laveste skalaveerdi 16,9

8.7.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 8.7.9 viser, at skalaen om Retferdighed malt ved baseline har en statistisk signifikant
sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at hgjere Retferdighed ved baseline heenger sammen med bedre vurderinger af det
psykosociale arbejdsmilje, hojere job tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en
follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 8.7.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Retfaerdighed og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi
Retfaerdighed 0,16 <0,0001 0,14 <0,0001 0,10 <0,0001

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

8.7.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Retferdighed har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet, og at
reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og
konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen en vis forskel mellem forskellige jobgrup-
per, nar vi sammenligner jobgruppernes scores pa skalaen. Skalaen haenger over tid sammen med
tre eksterne kriterievariable, og retningen for de observerede sammenhange er i overensstem-
melse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Retfaerdighed.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
identisk faktorstruktur pa tvers af de 14 jobgrupper. Dette kan have betydning for den direkte
sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

8.8 Inddragelse af medarbejdere: test af validitet og
reliabilitet

Temaet Inddragelse af medarbejdere relaterer sig teet til social kapital begrebet, idet det fokuserer pa,
hvordan medarbejdere og ledere samarbejder om at forbedre arbejdsgange pa arbejdspladsen — og
den implicitte anerkendelse, der ligger der i. Temaet gik igen i mange af fokusgruppeinterviewene,
hvor deltagerne gav udtryk for, at de oplevede stor tilfredsstillelse, hvis deres kendskab til og
erfaringer med arbejdsgangene blev inddraget i planleegningen af arbejdet — og i forbindelse med
identifikationen af mulige forbedringer af arbejdsgangene.

Der foreligger ikke forskningsbaseret viden, der kan informere os om, hvad Inddragelse af medarbej-
derne betyder for arbejdstageres helbred og trivsel. Vi forventer imidlertid at finde positive sam-
menhaenge mellem vores skala om Inddragelse af medarbejdere og vores outcomes vedrerende
psykologisk velbefindende, job tilfredshed og overordnet vurdering af psykisk arbejdsmilje. Pa
baggrund af den gennemgaede litteratur inden for denne dimension forventer vi saledes en positiv
sammenhaeng mellem skalaen om Inddragelse af medarbejdere og vores tre kriterievariable.
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I DPQ er Inddragelse af medarbejdere operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Opmuntrer ledelsen dig og dine kolleger til at komme med ideer til forbedringer?
¢ Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at forbedre arbejdsgangene?
e Bliver forslag til forbedringer behandlet seriost af ledelsen pa arbejdspladsen?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om inddragelse af medarbejdere
mere udferligt.

8.8.1 Inddragelse af medarbejdere: fordeling pa de tre spgrgsmal

Tabel 8.8.1 til 8.8.3 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de tre spergsmal, der operationaliserer
skalaen Inddragelse af medarbejdere.

Tabel 8.8.1

Opmuntrer ledelsen dig og dine kolleger til at komme med ideer til forbedringer?
(Procent)

Jobgruppe** AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL | Ale

I meget hgj 12,4 9,4 15,8 16,0 12,0 15,4 8,0 2,8 13,4 14,9 14,8 15,3 16,7 2,8 12,1
grad

I hgj grad 35,8 39,6 40,3 42,7 45,5 40,5 349 23,1 31,9 43,9 28,1 43,1 50,3 17,3 37,2
Delvist 35,8 35,2 28,6 31,6 28,2 34,4 36,1 358 30,2 32,1 32,8 30,7 23,7 41,9 32,6
I lav grad 99 10,7 11,2 7,3 11,0 8,9 14,5 25,2 168 64 188 8,6 6,7 26,1 12,9

I meget lav 6,2 50 42 24 33 08 6,4 13,1 78 2,7 55 2,4 2,7 12,0 5,3
grad

Antal 274 298 241 206 301 247 249 282 232 330 256 339 300 284 3.839

24 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 8.8.2

Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at forbedre arbejdsgangene?

Jobgruppe®* AK TT UF
I meget hgj 6,3 50 7,1
grad

I hgj grad 33,1 29,2 27,1
Delvist 43,0 44,3 44,6
I lav grad 12,5 17,1 18,3
I meget lav 52 4,4 2,9
grad

Antal 272 298 240

Tabel 8.8.3

SS

9,2

34,0

39,8

13,6

3,4

206

U

5,3

33,0

43,3

14,3

4,0

300

(Procent)

AL P IS

9,4 4,8 2,1

37,4 26,2 18,9

42,3 44,0 46,6

9,4 21,4 22,1

1,6 3,6 10,3

246 248 281

S

5,7

29,6

35,2

21,3

8,3

230

IBA

330

29,3

39,5

14,1

5,5

256

AP

7,4

36,9

39,8

12,7

3,2

339

L

12,3

37,9

39,5

7,6

2,7

301

POL

Alle

6,7

30,4

42,4

15,6

4,8

3.831

Bliver forslag til forbedringer behandlet serigst af ledelsen pd arbejdspladsen? (Pct.)

Jobgruppe®* AK TT UF
I meget hgj 10,0 7,4 10,5
grad

I hgj grad 35,1 35,0 31,0
Delvist 40,6 40,1 44,8
I lav grad 10,3 14,1 9,6
I meget lav 4,1 3,4 4,2
grad

Antal 271 297 239

SS

11,7

34,5

39,3

11,7

2,9

206

U

8,7

41,7

32,7

13,3

3,7

300

AL P IS

12,6 5,7 29

41,3 28,3 19,6

36,4 41,7 45,9

7,7 18,2 22,4

20 6,1 93

247 247 281

S

5,6

31,2

34,6

15,6

13,0

231

IBA

9,7

330

SB

12,2

29,9

33,9

16,5

7,5

254

AP

10,3

39,5

36,0

10,0

4,1

339

L

13,3

47,5

29,9

7,0

2,3

301

POL

1,8

13,4

44,5

24,4

15,9

283

Alle

8,7

33,9

38,5

13,3

5,7

3.826

8.8.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de tre items og den

samlede skala

Tabel 8.8.4 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

inddragelse af medarbejdere.
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Tabel 8.8.4 Korrelationer mellem de tre items og mellem de tre items og den samlede
skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Opmuntrer ledelsen dig og dine 0,72 -0,73 0,76 0,68 - 0,80
kolleger til at komme med ideer til
forbedringer?
2 Er medarbejdere og ledere gode til at 0,73-0,80 0,82 0,75 -10,87
samarbejde om at forbedre arbejds-
gangene?
3 Bliver forslag til forbedringer behand- 0,72 -0,80 0,81 0,76 - 0,85
let serigst af ledelsen pa arbejds-
pladsen?

Tabellen viser, at de tre items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988) og med den sam-
lede skala. Tabel 8.8.4 viser videre, at variationen i, hvordan de enkelte items korrelerer med den
samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper, er begraenset. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa,
at de foreslaede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

8.8.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Inddragelse af medarbejdere

Tabel 8.8.5 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Inddragelse af medarbejdere pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 8.8.5 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 236/143 0,049 0,998 0,999

Tabel 8.8.5 viser, at vi far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-verdien er mindre end 0,08, og CFI-veerdien er storre end
0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de
observerede data.

Det har ikke vaeret muligt at gennemfore en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Inddragelse

af medarbejdere i hver af de 14 jobgrupper, da der er for fa frihedsgrader i en skala med kun tre
items.
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Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder pa, at skalaen har en identisk
taktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette betyder, at de enkelte items” veegt i den samlede
skalascore er de samme pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.8.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Inddragelse af medarbejdere, har vi
undersogt de tre sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 8.8.6 Cronbach’s a for skala om Inddragelse af medarbejdere
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,90 0,87 - 0,92

Tabel 8.8.6 viser, at Cronbach’s a-vaerdien for skalaen for Inddragelse af medarbejdere ligger klart
over teerskelveaerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabili-
teten af en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af
de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Inddragelse af medarbejdere over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Inddragelse af medarbejdere ved baseline og ved
torste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,75. Da kriteriet for en
tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne sdledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Inddragelse af medarbejdere.

8.8.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er visse forskelle
(tabel 8.8.7). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap 24 point pa
skalaen, der gar fra 0-100.
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Tabel 8.8.7 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Inddragelse af medarbejdere

Jobgruppe Mean SD
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 65,3 20,3
6. Almindeligt lazegearbejde 63,3 19,8
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 62,6 19,1
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 61,2 21,6
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 61,2 21,1
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 59,3 21

3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 58,5 21,6
1. Almindeligt kontorarbejde 57,9 22

2. Teknisk tegnearbejde 56,6 21,1
11. Salgsarbejde i butik 56,5 24,8
7. Postbudarbejde 53,3 21,5
9. Smedearbejde 52,7 24,9
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 45,1 21,7
14. Politiarbejde 41,6 21,3
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 23,7

8.8.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 8.8.8 viser, at skalaen om Inddragelse af medarbejdere malt ved baseline har en statistisk signi-
tikant ssmmenheeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersegelse, nar
vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at hojere Inddragelse af medarbejdere ved baseline haenger sammen med bedre vurderinger af
det psykosociale arbejdsmilje, hgjere job tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en
follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 8.8.8 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Inddragelse af
medarbejdere og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Inddragelse af 0,12 <0,0001 0,12 <0,0001 0,10 <0,0001
medarbejdere

Endelig skal det bemzerkes, at alle tre items har en positiv korrelation (Pearson’s r) med de tre
kriterievariable.

8.8.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Inddragelse af medarbejdere har en tilfredsstillende grad af
begrebsvaliditet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til
intern konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser skalaen forskelle mellem
forskellige jobgrupper. Skalaen haenger over tid sammen med tre eksterne kriterievariable, og
retningen for de observerede sammenhaenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi
formulerede indledningsvist.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.9 Handtering af forandringer: test af validitet og
reliabilitet

Organisatoriske forandringer er et tema, der i stigende grad er blevet gjort til genstand for
forskningsfaglig opmeerksomhed inden for arbejdspsykologien. Forandringer pa arbejdspladsen
kan veere forbundet med belastninger i form af ogede krav i arbejdet eller usikkerhed blandt med-
arbejderne om, hvad forandringerne vil fore til, hvilket igen kan haenge sammen med negative hel-
bredsudfald (Bambra et al., 2007). Flere undersogelser viser imidlertid, at den made, som ledelsen
pa arbejdspladsen handterer forandringerne pa, har betydning for, hvor belastende medarbejderne
oplever forandringsprocesser (Pahkin et al., 2011). Pa baggrund af litteraturen forventer vi séledes
en positiv sammenhaeng mellem skalaen om Hindtering af forandringer og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Handtering af forandringer operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal, der
indledningsvist sperger ind til, om der er forekommet forandringer pa svarpersonens arbejds-
plads, hvorefter der i bekraeftende fald sperges ind til, hvordan forandringerne er blevet handteret:
e Er der blevet gennemfort en fyringsrunde pa din arbejdsplads inden for de seneste to ar?
e Er din arbejdsplads blevet omorganiseret inden for de seneste to ar (fx at arbejdspladsen er
lagt sammen med en anden arbejdsplads eller at afdelinger er blevet lagt sammen)?
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Hyvis ja:

e Har ledelsen informeret medarbejderne tilstraekkeligt om forandringerne pa
arbejdspladsen?

¢ [Er medarbejderne blevet inddraget tilstraekkeligt i forbindelse med forandringerne?
e Er du generelt tilfreds med den méde, ledelsen har handteret forandringerne pa?
e Har du forstaelse for ledelsens begrundelser for at gennemfere forandringerne?

I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af fem spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige opera-
tionalisering af Hdndtering af forandringer baserer sig pa de ovenstaende fire sporgsmal.

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om handtering af forandringer mere
udferligt — herunder, hvordan vi har udvalgt de fire spergsmal til skalaen.

8.9.1 Handtering af forandringer: fordeling pa de fire spgrgsmal

Tabel 8.9.1 til 8.9.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer
skalaen Hdndtering af forandringer.

Tabel 8.9.1

Har ledelsen informeret medarbejderne tilstraekkeligt om forandringerne pa
arbejdspladsen? (Procent)

Jobgruppe®

I meget hgj
grad

I hgj grad

Delvist

I lav grad

I meget lav
grad

Antal

AK

10,0

30,4

37,2

15,7

6,8

191

TT

5,9

30,7

45,1

13,4

5,0

202

UF

11,0

29,3

37,2

16,5

6,1

164

SS

7,6

30,2

44,3

12,3

5,7

106

U

9,4

30,0

45,6

12,8

2,2

180

AL

9,8

42,3

35,0

10,4

2,5

163

P

8,2

40,6

37,9

10,5

2,7

219

IS

4,7

211

S

6,4

22,1

43,6

16,4

IBA

7,9

45,8

34,1

9,8

2,3

214

SB

13,5

28,8

39,6

9,0

9,0

111

AP

278

12,3

43,4

34,3

8,2

1,8

219

POL

0,9

18,9

49,8

24,0

6,4

233

Alle

7,7

33,8

40,0

13,6

4,9

2.631

25 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,

medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 8.9.2

Er medarbejderne blevet inddraget tilstraekkeligt i forbindelse med forandringerne?
(Procent)

Jobgruppe®®

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

Tabel 8.9.3

AK

2,1

8,9

35,1

31,9

22,0

191

TT

1,0

9,4

38,1

33,7

17,8

202

UF

1,8

16,5

29,3

34,8

17,7

164

SS

3,8

10,4

36,8

35,9

13,2

106

1,1

11,1

29,4

29,4

28,9

180

AL

2,5

16,0

43,6

30,1

8,0

163

P

1,4

11,5

32,1

39,0

16,1

218

IS

1,9

9,0

23,7

36,5

28,9

211

S

3,6

12,1

20,7

34,3

29,3

140

IBA

0,9

13,7

38,7

36,3

10,4

212

SB

3,6

13,6

34,6

30,0

18,2

110

AP

1,4

10,8

27,3

38,5

4,6

24,7

38,8

21,0

POL

0,0

3,4

20,6

43,4

32,6

233

Alle

1,5

6,7

26,7

38,2

27,0

2.627

Er du generelt tilfreds med den made, ledelsen har hdndteret forandringerne pa?
(Procent)

Jobgruppe®®

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

Tabel 8.9.4

AK

3,7

16,5

41,0

24,5

14,4

188

TT

2,0

20,8

37,1

28,2

UF

4,9

21,3

31,1

29,3

13,4

164

SS

3,8

22,6

34,9

27,4

11,3

106

U

2,8

22,8

33,3

29,4

11,7

180

AL

3,7

27,6

44,8

19,0

4,9

163

P

3,2

15,1

42,0

30,6

9,1

219

IS

1,0

30,3

26,5

30,8

211

S

3,6

16,4

32,1

27,9

20,0

140

IBA

213

SB

7,2

17,1

39,6

19,8

16,2

111

AP

5,0

19,4

40,7

24,8

10,1

278

32,9

33,8

15,5

6,4

219

POL

0,0

3,9

31,8

36,9

27,5

233

Har du forstdelse for ledelsens begrundelser for at gennemfgre forandringerne?

Jobgruppe®®

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

AK

8,9

29,3

40,3

15,2

6,3

191

TT

5,5

34,7

36,6

13,4

9,9

202

UF

12,2

21,3

40,2

18,9

7,3

164

SS

8,5

20,8

42,5

17,0

11,3

106

U

3,9

30,0

38,3

18,3

9,4

180

AL

9,2

42,3

37,4

9,8

1,2

163

P

9,6

32,1

41,7

11,5

51

218

IS

3,8

15,2

43,6

18,0

19,4

211

S

7,1

17,9

35,0

24,3

15,7

140

IBA

9,9

38,5

37,6

8,0

6,1

213

SB

15,3

28,8

38,7

13,5

3,6

111

AP

10,4

25,2

44,2

14,0

6,1

278

L

21,0

48,0

24,7

4,6

1,8

219

POL

0,9

12,6

35,9

29,9

20,8

231

Alle

2,0

(Pct.)

Alle
3,8
19,7
36,8
25,7

14,0

2.627
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8.9.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 8.9.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala for

Hiandltering af forandringer.

Tabel 8.9.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items  korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Har ledelsen informeret medarbej- 0,53 -0,68 0,69 0,57 -0,76
derne tilstraekkeligt om forandrin-
gerne pa arbejdspladsen?
2 Er medarbejderne blevet inddraget 0,52 - 0,68 0,68 0,59 -0,74
tilstraekkeligt i forbindelse med
forandringerne?
3 Er du generelt tilfreds med den m&de, 0,68 - 0,68 0,82 0,71 - 0,86
ledelsen har hdndteret forandringerne
pa?
4 Har du forst3else for ledelsens 0,52 - 0,68 0,66 0,56 - 0,74

begrundelser for at gennemfgre
forandringerne?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988) og med den sam-
lede skala. Tabel 8.9.5 viser videre, at der er en vis variation i, hvordan de enkelte items korrelerer
med den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen p4, at
de foresldede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

8.9.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Handtering af forandringer

Tabel 8.9.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skalaen
om Hindtering af forandringer pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 8.9.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 413/197 0,076 0,987 0,995

Tabel 8.9.6 viser, at vi far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi anta-
ger fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er mindre end 0,08, og CFI-veerdien storre end 0,95.
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Resultaterne af multigruppeanalysen tyder sdledes pa et tilfredsstillende fit mellem vores hypotese
om faktoriel invarians og de observerede data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Hindtering af foran-
dringer i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data
i alle 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Hindtering af forandringer).
I disse analyser varierer CFI-vaerdien mellem 0,975 og 1,000 og SRMR-veerdien mellem 0,008 og
0,058, hvilket tyder pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Hdndtering af
forandringer har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder videre p4, at skalaen har en helt
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette betyder, at de enkelte items” veegt i den
samlede skalascore er de samme pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen betyder, at skalascores er
direkte sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.9.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Hindtering af forandringer, har vi
undersogt de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 8.9.7 Cronbach’s a for skala om Handtering af forandringer
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,86 0,81 -0,90

Tabel 8.9.7 viser, at Cronbach’s a-vaerdien for skalaen for Hindtering af forandringer ligger klart
over terskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for
reliabiliteten af en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa
hver af de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Hindtering af forandringer over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Hindtering af forandringer ved baseline og ved
torste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,77. Da kriteriet for en
tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Handtering af forandringer.

8.9.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Néar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt store
forskelle. Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa 25,5 point pa
skalaen, der gar fra 0-100. Selvom resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi skal tage
forbehold for alt for handfaste sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabel 8.9.8 klare
forskelle mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs.

197



Tabel 8.9.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Handtering af forandringer

Jobgruppe Mean SD
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 59,8 20,6
6. Almindeligt laegearbejde 54,8 18,1
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 52,9 19,5
11. Salgsarbejde i butik 50,0 22,1
7. Postbudarbejde 49,3 19,2
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 48,0 20,2
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 47,5 22,5
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 47,2 20,9
1. Almindeligt kontorarbejde 46,8 21,7
2. Teknisk tegnearbejde 46,7 20,7
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 45,9 19,8
9. Smedearbejde 40,9 24,0
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 38,4 20,4
14. Politiarbejde 33,3 18,0
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 26,5

8.9.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 8.9.9 viser, at skalaen om Hindtering af forandringer malt ved baseline har en statistisk signifi-
kant sammenhang med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at en hgj score pa skalaen om Hindtering af forandringer ved baseline haenger sammen med
bedre vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljg, hgjere job tilfredshed og bedre psykologisk
velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 8.9.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Handtering af
forandringer og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg

Handtering af Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi

forandringer
0,11 <0,0001 0,12 <0,0001 0,10 <0,0001

Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

8.9.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Hindtering af forandringer har en tilfredsstillende grad af begrebs-
validitet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern
konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser skalaen forskelle mellem forskellige
jobgrupper, nar vi anvender skalaen, og at skalaen over tid haenger sammen med tre eksterne
kriterievariable, og at retningen for de observerede sammenhaenge er i overensstemmelse med de
hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Hdindtering af forandringer.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

8.10 Anerkendelse: test af validitet og reliabilitet

Temaet Anerkendelse relaterer sig teet til begrebet om social kapital (Borg et al., 2014), idet det
fokuserer pa gensidighed i relationer pa arbejdspladsen og pa, hvordan arbejdstagere oplever at
blive anerkendt for deres arbejdsindsats. For den enkelte arbejdstager kan en manglende anerken-
delse af arbejdsindsatsen opleves som veerende uretfeerdig, hvilket igen kan bidrage til at arbejds-
tageren mister motivation, og at trivslen i arbejdet reduceres. Herudover viser litteraturgennem-
gangen ovenfor, at en oplevet mangel pa retfeerdighed pa arbejdspladsen heenger sammen med en
oget risiko for depression (Grynderup et al., 2013) og lav trivsel i arbejdet (Nieuwenhuijsen et al.,
2010). P& denne baggrund forventer vi saledes en positiv sammenhaeng mellem spagrgsmalet om
anerkendelse og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Anerkendelse operationaliseret pa baggrund af tre sporgsmal (jf. bilag 1). Analysen viste
imidlertid, at de tre sporgsmal ikke hang sammen i en skala pa en tilfredsstillende made, sa den
endelige operationalisering af Anerkendelse baserer sig pa det felgende sporgsmal:

e Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskennet pa din arbejdsplads?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver analysen af sporgsmalet om Anerkendelse

mere udferligt — herunder, hvorfor vi har valgt at operationalisere Anerkendelse pa baggrund af et
enkelt spergsmal.
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Da operationaliseringen af Anerkendelse baserer sig pa et enkelt sporgsmal, har det ikke veeret mu-
ligt at gennemfore de analyser omkring begrebsvaliditet, der vedrerer korrelation mellem items og
den samlede skala samt faktoriel validitet og det aspekt af reliabiliteten, der vedrerer intern
konsistens.

8.10.1 Anerkendelse: fordeling pa spgrgsmalet
Tabel 8.10.1 viser de 14 jobgruppers fordeling pa spergsmalet om Anerkendelse.

Tabel 8.10.1
Bliver din arbejdsindsats anerkendt og péskgnnet p& din arbejdsplads? (Procent)

Jobgruppe®® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

;r“;degeth"j 17,2 10,4 18,3 18,8 15,7 24,4 8,4 6,1 12,6 18,2 21,3 14,2 19,9 8,4 | 152

I hgj grad 43,2 38,4 350 36,7 42,3 451 37,8 23,1 36,5 44,7 31,5 43,7 46,5 36,0 | 38,9
Delvist 27,8 35,7 32,5 34,3 31,7 23,6 34,1 43,1 29,1 28,6 27,2 33,6 23,6 39,2 31,8
I lav grad 88 11,1 11,7 68 80 65 153 206 157 7,3 142 6,8 8,3 11,5 10,8

;r“a‘dege“a" 29 44 2,5 34 23 04 44 71 61 12 59 1,8 1,7 49 3,4

Antal 273 297 240 207 300 246 249 281 230 329 254 339 301 286 | 3.832

8.10.2 Reliabilitet: test-retest-reliabilitet

Et vaesentligt aspekt af reliabiliteten af et spergsmal drejer sig om, hvorvidt spergsmalet er i stand
til at tilbyde konsistente malinger af fx Anerkendelse over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Anerkendelse ved baseline og ved forste
follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,71. Da kriteriet for en
tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for spergsmalet om Anerkendelse.

8.10.3 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper
Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa sporgsmalet, viser tabel 8.10.2, at der er tydelige

forskelle. Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap 22 point pa
sporgsmalet, der er scoret fra 0-100.

26 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 8.10.2 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa

spgrgsmalet om Anerkendelse

Jobgruppe

6. Almindeligt laegearbejde

13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg

1. Almindeligt kontorarbejde

12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)

4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser
11. Salgsarbejde i butik

2. Teknisk tegnearbejde

9. Smedearbejde

14. Politiarbejde

7. Postbudarbejde

8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze)

Difference mellem hgjeste og laveste skalaveerdi

Mean
71,6
68,7
67,9
65,8
65,4
65,3
65,2
63,8
62,0
59,8
58,5
57,9
57,6
50,1

21,5

SD
21,8
23,1
22,2
24,1
21,8
23,1
24,5
25,0
28,7
24,2
26,9
23,9
24,4

24,6

8.10.4 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med to

kriterievariable

Tabel 8.10.3 viser, at spergsmalet om Anerkendelse malt ved baseline har en statistisk signifikant
sammenhaeng med tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersggelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at hgjere scores pa sporgsmalet om Anerkendelse ved baseline heenger sammen med bedre
vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljg, hojere job tilfredshed og bedre psykologisk

velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 8.10.3 Longitudinel sammenhang mellem spgrgsmalet for Anerkendelse og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi
Anerkendelse 0,09 <0,0001 0,12 <0,0001 0,06 0,0005

8.10.5 Sammenfatning

Analysen viser, at sporgsmalet om Anerkendelse har en tilfredsstillende grad af reliabilitet i forhold
til de krav, der stilles i forhold til konsistens i malinger over tid. Herudover viser skalaen forskelle
mellem de forskellige jobgrupper, nar vi sammenligner jobgruppernes score pa sporgsmalet.
Analysen viser videre, at sporgsmalet heenger sammen med tre eksterne kriterievariable over tid,
og at retningen for de observerede sammenhznge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi
formulerede om Anerkendelse.

8.11 Analyse af skalaerne om Interpersonelle relationer
i arbejdet: ledelse og samarbejde

Den foregaende analyse har belyst validiteten og reliabliliteten af folgende ti skalaer og enkelt-
sporgsmal, der er konstrueret til at operationalisere dimensionen Interpersonelle relationer i arbejdet:
ledelse 0g samarbejde:

e Social stette fra kolleger (skala)

e Relationer til neermeste kolleger (skala)

o Tillid til kolleger (skala)

e Social stette fra neermeste leder (skala)

e Ledelseskvalitet (skala)

e Relationer til neermeste leder (skala)

e Retfeerdighed (skala)

¢ Inddragelse af medarbejderne (skala)

e Handtering af forandringer (skala)

¢ Anerkendelse (enkeltsporgsmal).

De ni skalaer og det ene enkeltsporgsmal udviste en tilfredsstillende grad af validitet og reliabili-
tet. I det felgende vil vi se neermere pa maleinstrumenternes faktorielle validitet ved at undersoge,
om de ti ovenstdende skalaer og enkeltspargsmal kan betragtes som empirisk distinkte, eller om
de beskriver den samme underliggende variabel.

Forste trin i denne analyse er at undersoge, hvordan de ni skalaer og det ene enkeltsporgsmal

korrelerer med hinanden. Tabel 8.11.1 viser, at de ti maleinstrumenter korrelerer moderat til steerkt
med hinanden (jf. Cohen, 1988).
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Tabel 8.11.1 Korrelationer mellem skalaerne i inden for dimensionen Interpersonelle
relationer i arbejdet

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Social stgtte fra 1
kolleger
2. Relationer til 0,82 1

narmeste kolleger

3. Tillid til kolleger 0,84 0,81 1

4. Social stgtte fra 0,53 0,50 0,51 1
leder

5. Ledelseskvalitet 050 0,50 0,49 0,86 1

6. Relationer til 050 o050 0,51 0,87 0,89 1

narmeste leder

7. Retfaerdighed 048 047 0,51 0,68 0,66 0,70 1

8. Inddragelse af 044 043 045 0,60 0,62 0,62 0,75 1
medarbejderne

9. Handtering af 028 0,28 0,30 045 0,46 0,46 0,66 0,64 1

forandringer

10. Anerkendelse 048 046 048 0,57 0,556 0,57 0,67 0,59 0,46 1

Tabel 8.11.1 viser, at de ni skalaer og det ene enkeltsporgsmal grupperer sig i tre klynger, hvor
skalaerne korrelerer sarligt hojt med hinanden. Den forste klynge bestar af de tre skalaer, der
belyser relationer mellem kolleger, nemlig Social stotte fra kolleger, Relationer til naermeste kolleger og
Tillid til kolleger (korrelationer mellem 0,81 og 0,84). Den neeste klynge bestar af de tre skalaer, der
belyser relationerne mellem svarpersonerne og deres neermeste leder, nemlig Social stotte fra leder,
Ledelseskvalitet og Relationer til naermeste leder (korrelationer mellem 0,86 og 0,89). Den tredje klynge
bestar af de tre skalaer, der belyser nogle mere generelle relationer til ledelsen pa arbejdspladsen,
nemlig Retferdighed, Inddragelse af medarbejderne og Hindtering af forandringer (Korrelationer mellem
0,64 og 0,75). Endelig viser tabel 8.11.1, at enkeltsporgsmalet om Anerkendelse korrelerer moderat til
steerkt med de ni skalaer.

Korrelationsanalysen tyder saledes pa, at der er et stort overlap mellem skalaerne inden for de tre
ovennavnte klynger, hvilket rejser tvivl om, hvorvidt skalaerne inden for klyngerne kan betragtes
som empirisk distinkte. For at undersoge dette naermere vil vi i det felgende foretage en konfirma-
torisk faktoranalyse, hvor vi undersgger, om vi far det bedste fit til data ved at lade de items, der
operationaliserer skalaerne, udgere henholdsvis én, tre eller otte latente faktorer (skalaer). Vi har
valgt ikke at inddrage skalaen om Hindtering af forandringer i analysen, da det kun er omkring 70
procent af svarpersonerne (ca. 2.600), der har besvaret disse spergsmal. Herudover indgar sporgs-
malet om Anerkendelse heller ikke i analyserne. Resultaterne af disse analyser er rapporteret i tabel
8.11.2.
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Tabel 8.11.2 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af om en én-faktor-, en tre-
faktor- eller en otte-faktorlgsning for skalaerne i dimensionen Interpersonelle
relationer i arbejdet har det bedste fit til data

Faktorlgsning Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI
1 faktor 37204/7519 0,124 0,880 0,896
3 faktorer 14802/7451 0,062 0,970 0,974
8 faktorer 13152/7036 0,058 0,975 0,977
Forskel i Chi-sq/DF 1 vs. 3 22402/68

faktorer

Forskel i Chi-sq/DF 1 vs. 8 24052/483

faktorer

Forskel i Chi-sq/DF 3 vs. 8 1650/415

faktorer

Tabel 8.11.2 viser, at faktorlesningerne med hhv. tre og otte faktorer har et klart bedre fit til data
end faktorlesningen, hvor alle items loader pa den samme latente faktor. Faktorlesningen med otte
taktorer har et bedre fit til data end faktorlesningen med tre faktorer, men der er imidlertid kun
lille, om end statistisk signifikant, forskel pa de to faktorlesninger (Ax?/ADF=1650/415=3,98;p<0.05).
En inspektion af faktorkorrelationerne fra multigruppeanalysen understotter dog tre-faktorlos-
ningen, da vi observerer meget hoje faktorkorrelationer mellem skalaerne inden for de tre faktorer.

Resultaterne fra den konfirmatoriske faktoranalyse tyder séledes pa, at der kan observeres en
hierarkisk struktur for de otte skalaer inden for dimensionen Interpersonelle relationer i arbejdet, da
de otte skalaer loader ind pa tre latente faktorer, der beskriver relationer til kolleger, relationer til
nermeste leder samt nogle mere generelle relationer til ledelsen pa arbejdspladsen.

Herudover kan det neevnes, at analysen i tabel 8.11.2 er specificeret som en analyse af faktoriel
invarians, der antager identiske faktor loadings og sammenlignelige skalaveerdier pa tveers af de
14 jobgrupper. Tabellen viser, at faktorlasningen med bade tre og otte faktorer har et tilfredsstil-
lende fit til data under antagelse af faktoriel invarians. Nar man ser pa 3-faktorlesningen er
RMSEA-verdien pa 0,064, og CFI- veerdien er pa 0,970, hvilket tyder pa et tilfredsstillende model
fit — og model fit'et er marginalt bedre for 8-faktorlesningen.

Pa baggrund af resultaterne fra tabel 8.11.2 vil det séledes veere oplagt at teste model fit'et for en
hierarkisk model, hvor de otte skalaer loader ind pa tre latente faktorer. Det har imidlertid vist sig
vanskeligt at modellere en sddan model i en multigruppeanalyse pa tveers af jobgrupper. Vi har
derfor testet en hierarkisk model inden for hver af de 14 jobgrupper. Tabel 8.11.3 viser, at den
hierarkiske model generelt har et godt fit til data i de 14 jobgrupper. Model fit'et tilfredsstillende er
i samtlige jobgrupper, nar man ser pa RMSEA-, CFI- og SRMR-veardierne.
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Tabel 8.11.3 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse i hver af de 14 jobgrupper af

en hierarkisk faktorlgsning med otte skalaer, der loader pa tre latente faktorer for
skalaerne i dimensionen Interpersonelle relationer i arbejdet

Jobgruppe
Almindeligt kontorarbejde

Teknisk tegnearbejde

Undervisning og forskning ved lange videregdende udd.

Social- og sundhedsarb. pa inst. og hospitaler, medhj.
Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)
Almindeligt lzegearbejde

Postbudarbejde

Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer
Smedearbejde

Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anleeg
Salgsarbejde i butik

Arb m. privatkunder - standardprodukter (Bankrddg.)
Ledelse inden for forretningsservice

Politiarbejde

8.11.1 Sammenfatning

Chi-sq/df
1.084/424
928/424
760/424
688/424
894/424
780/424
743/424
873/424
832/424
1.001/424
894/424
1.068/424
838/424
989/424

RMSEA
0,077
0,064
0,061
0,057
0,063
0,060
0,057
0,066
0,067
0,066
0,069
0,068
0,059
0,071

CFI
0,969
0,973
0,975
0,987
0,975
0,972
0,986
0,973
0,975
0,960
0,977
0,966
0,973
0,966

SRMR
0,064
0,054
0,057
0,054
0,062
0,064
0,052
0,051
0,058
0,063
0,046
0,058
0,055
0,069

Analysen af de otte skalaer om Interpersonelle relationer i arbejdet viser sdledes, at de otte skalaer kan
betragtes som empirisk distinkte, men at de otte skalaer samtidig grupperer sig i tre mere over-
ordnede klynger. Analyserne viser herudover, at en test af den hierarkiske skalastruktur har et

tilfredsstillende fit til data i hver de 14 jobgrupper. Endelig viser analysen, at man kan antage en
identisk faktorstruktur for de otte skalaer om interpersonelle relationer pa tveers af de 14

jobgrupper.

Analyserne i kapitel 8 viser endvidere, at de ni skalaer og det ene enkeltspergsmal har en

tilfredsstillende grad af validitet og reliabilitet, og analyserne viste endvidere, at skalaerne var

valide og reliable i en bred kreds af jobgrupper.
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9. KONFLIKTER PA ARBEJDSPLADSEN

I dimensionen Konflikter pi arbejdspladsen fokuserer vi pa de typer af konflikter, som arbejdstagere
kan blive involveret i i forbindelse med deres arbejde. Langt de fleste arbejdstagere har kontakt til
andre mennesker i forbindelse med deres arbejde — enten personer, som de arbejder sammen med
(kolleger, ledere, underordnede) eller personer, som de udferer arbejde for (kunder, klienter,
patienter elever mv.). I sddanne relationer er der risiko for, at der kan opsta konflikter, og sddanne
konflikter kan anskues som potentielle belastninger for arbejdstageren, hvis de ikke bliver
héndteret hensigtsmeessigt. I DPQ har vi valgt at fokusere pa felgende typer af konflikter pa
arbejdspladsen:

e Trusler pa arbejdspladsen

e Vold pa arbejdspladsen

e Mobning pa arbejdspladsen

e Seksuel chikane pa arbejdspladsen

e Diskrimination pa arbejdspladsen

e Chikane i forbindelse med arbejdet.

I det folgende vil vi beskrive seks spargsmal om interpersonelle konflikter, der kan opsta i
arbejdet.

9.1 Trusler pa arbejdspladsen

Trusler kan anskues som manifestationen pa en konflikt mellem to eller flere personer. Trusler i
arbejdet forekommer oftest i jobgrupper, hvor arbejdstagere arbejder med kunder og/eller klienter
(Hansen, 2015a). Forskningen i konsekvenserne af at blive udsat trusler i arbejdet viser ikke helt
klare tendenser. I to undersogelser af arbejdsmiljoet i seldreplejen finder Clausen et al. (2012a;
2013b) en vis stette til, at udseettelse for trusler heenger sammen med en forgget risiko for hen-
holdsvis langvarigt sygefraveaer og arbejdsopher. I en anden undersggelse i en blandet undersogel-
sespopulation blev der ikke fundet stotte til sammenhaengen mellem udseettelse for trusler og
risiko for arbejdsopher (Clausen et al., 2016). Pa baggrund af den gennemgaede litteratur inden for
denne dimension forventer vi imidlertid en negativ sammenhang mellem udszettelse for Trusler
og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Trusler operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Har du inden for de sidste 12 maneder veeret udsat for trusler i forbindelse med dit
arbejde? (Med trusler menes mundtlige eller skriftlige trusler eller truende adfeerd).

Svarpersonerne kunne besvare spergsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier: "Ja, dagligt eller
neesten dagligt’, ‘Ja, ugentligt’, ‘Ja, manedligt’, "Ja, sjeeldnere” og 'Nej'.

De svarpersoner, der svarede, at de havde veeret udsat for Trusler pd arbejdspladsen, blev herefter

stillet folgende sporgsmal:
e Hovis ja, hvem er du blevet truet af?
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Svarpersonerne kunne besvare spargsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier med mulighed for
at veelge flere svarkategorier: "Jverste ledelse’, 'Neermeste leder’, "Kolleger’, 'Underordnede’,
"Kunder, klienter, patienter, elever, parorende, m.fl. (med parerende teenker vi pa parerende til
elever, klienter eller patienter)” og “Truslerne er blevet fremsat anonymt’.

Da operationaliseringen af Trusler baserer sig pa et enkelt spargsmal, har det ikke veeret muligt at
gennemfore analyser omkring begrebsvaliditet eller det aspekt af reliabiliteten, der vedrgrer intern
konsistens. Da Trusler herudover ma anskues som et episodisk feenomen, der kan forekomme med
lav hyppighed, vil vi heller ikke undersoge test-retest-reliabiliteten. Endelig har det ikke vaeret
muligt at beregne et gennemsnit for forekomsten af Trusler for de 14 jobgrupper, da svarkategori-
erne pa sporgsmalet om trusler pa arbejdspladsen ikke kan betragtes som kontinuerte.

9.1.1 Trusler pa arbejdspladsen: fordeling pa spgrgsmalet

Tabel 9.1.1 viser de 14 jobgruppers fordeling pa spergsmalet om Trusler pi arbejdspladsen. Tabellen
viser, at trusler pa arbejdspladsen iseer forekommer i de jobgrupper, der har tet kontakt til bor-
gere, som fx social- og sundhedsarbejde, undervisning pa grundskoleniveau, almindeligt leege-
arbejde og isaer politiarbejde.

Tabel 9.1.2 viser, at det for disse grupper primeert er kunder, klienter, patienter mv., der angives
som veerende den truende part. For jobgrupperne Postbudarbejde, Industrielt slagteriarbejde og
smedearbejde er det dog primeert ledere og kolleger, der angives at sta bag truslerne.

Tabel 9.1.1

Har du inden for de sidste 12 mdneder vaeret udsat for trusler i forbindelse med dit
arbejde? (Procent)

Jobgruppe?’ AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

Ja, dagligt o7 03 04 28 00 00 00 03 09 00 1,2 06 0,0 1,4 0,6
eller naesten
dagligt

Ja, ugentligt 25 03 1,2 76 40 24 08 20 00 oO00 15 1,2 03 11,7| 24
Ja, manedligt 18 10 00 76 66 75 24 44 26 03 42 43 20 17,2 4,4
Ja, sjeldnere 11,2 5,2 78 26,5 21,5 26,1 12,6 17,7 8,5 54 14,6 19,2 9,8 34,5 15,6
Nej 83,8 93,1 90,6 555 68,0 64,0 84,3 755 88,1 94,3 78,5 748 879 352 77,1

Antal 278 306 255 211 303 253 254 294 235 334 261 349 306 290 3.929

27 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 9.1.2
Hvis ja, hvem er du blevet truet af? (Procent)

Jobgruppe”’ AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

Overste 13,7 28,0 148 50 56 4,2 16,7 23,2 18,2 150 14,1 2,1 12,5 8,0 -
ledelse
Naermeste 17,6 28,0 11,1 4,0 0,9 2,1 20,8 32,9 27,3 5,0 14,1 6,4 15,0 2,8 -
leder
Kolleger 11,8 12,0 22,2 59 28 2,1 271 305 364 150 6,3 00 50 0,9 -

Underordnede | 00 40 00 30 00 10 4,2 110 61 100 16 00 150 0,5 -

Kunder, 56,9 20,0 44,4 81,2 8388 90,6 29,2 1,2 12,1 550 59,4 90,4 50,0 85,4 -
klienter,
patienter, mv.

Anonymt o0 80 74 10 19 0,0 21 1,2 00 o000 47 1,1 2,5 2,3 -
fremsatte

trusler

Antal 51 25 27 101 107 96 48 82 33 20 64 94 40 213 | 1.001

9.1.2 Praediktiv validitet: spgrgsmalets sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 9.1.3 viser, at sporgsmalet om Trusler pd arbejdspladsen méalt ved baseline har en statistisk
signifikant sammenhaeng med vores mal for psykologisk velbefindende, malt ved den anden
follow-up-undersogelse, nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterie-
variablen ved baseline. Analysen viser, at svarpersoner, der svarer, at de er blevet udsat for trusler
i arbejdet, har et darligere psykologisk velbefindende efter et halvt &r end svarpersoner, der ikke er
blevet udsat for trusler. Sammenhaengen mellem trusler og de ovrige kriterievariable er ikke
statistisk signifikant.

Tabel 9.1.3 Longitudinel sammenhang mellem spgrgsmalet for Trusler pa
arbejdspladsen og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Udsat for trusler Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi
Ja -0,05 0,1731 -0,08 0,0596 -0,09 0,0303
Nej (reference) 0 - 0 - 0 -
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9.1.3 Sammenfatning

Analysen viser, at Trusler pd arbejdspladsen iseer er hyppigt forekommende i jobgrupper med kon-
takt til kunder, klienter, patienter m.v. Analysen viser videre, at spergsmalet heenger sammen med
psykologisk velbefindende over tid, og at personer, der har veeret udsat for trusler pa arbejds-
pladsen, har et reduceret psykologisk velbefindende. Analysen giver saledes delvis stotte til de
hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Trusler pd arbejdspladsen.

9.2 Vold pa arbejdspladsen

Vold kan betragtes som en anden type af konflikt mellem to eller flere personer. Vold i arbejdet
forekommer oftest i jobgrupper, hvor arbejdstagere arbejder med kunder og/eller klienter (Hansen
2015a). Forskningen om konsekvenserne af vold i arbejdet viser ikke klare tendenser. I to under-
sogelser af arbejdsmiljoet i eldreplejen finder Clausen et al. (2012a; 2013b) ingen sammenhaenge
mellem udseettelse for vold og risiko for langvarigt sygefraveer og arbejdsopher. Madsen et al.
(2011) har dog fundet en sammenheeng mellem vold pa arbejdspladsen og behandling med anti-
depressiv medicin. Pa trods af de uklare tendenser i litteraturen forventer vi en negativ sammen-
heeng mellem udsaettelse for Vold og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Vold pi arbejdspladsen operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Har du inden for de sidste 12 maneder vaeret udsat for fysisk vold i forbindelse med dit
arbejde?

Svarpersonerne kunne besvare spargsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier: "Ja, dagligt eller
neesten dagligt’, ‘Ja, ugentligt’, ‘Ja, manedligt’, "Ja, sjeeldnere” og 'Nej'.

De svarpersoner, der svarede, at de havde veret udsat for Vold pd arbejdspladsen blev herefter stillet
folgende sporgsmal:
e Hyvis ja, hvem var voldelig mod dig?

Svarpersonerne kunne besvare spargsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier med mulighed for
at veelge flere svarkategorier: "Jverste ledelse’, "Neermeste leder’, "Kolleger’, "'Underordnede’, og
"Kunder, klienter, patienter, elever, parorende, m.fl. (med parerende teenker vi pa parerende til
elever, klienter eller patienter)’.

Da operationaliseringen af Vold pd arbejdspladsen baserer sig pa et enkelt sporgsmal, har det ikke
veeret muligt at gennemfore analyserne omkring begrebsvaliditet eller det aspekt af reliabiliteten,
der vedrerer intern konsistens. Da Vold pi arbejdspladsen herudover ma anskues som et episodisk
feenomen, der kan forekomme med lav hyppighed, har vi heller ikke undersogt test-retest-reliabili-
teten. Endelig har det ikke veeret muligt at beregne et gennemsnit for forekomsten af Vold pi
arbejdspladsen for de 14 jobgrupper, da svarkategorierne pa spergsmalet om trusler pa arbejds-
pladsen ikke kan betragtes som kontinuerte.
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9.2.1 Vold pa arbejdspladsen: fordeling pa spgrgsmalet

Tabel 9.2.1 viser de 14 jobgruppers fordeling pa spergsmalet om Vold pd arbejdspladsen. Tabellen
viser, at vold pa arbejdspladsen er et meget sjeeldent forekommende faenomen i de fleste af de 14
jobgrupper. Vold pa arbejdspladsen er hyppigst forekommende i jobgrupper, der har tet kontakt
til borgere, som fx social- og sundhedsarbejde, undervisning pa grundskoleniveau og
politiarbejde.

Tabel 9.2.2 viser, at det for disse grupper primeert er kunder, klienter, patienter mv, der angives
som den voldelige part.

Tabel 9.2.1

Har du inden for de sidste 12 maneder veeret udsat for fysisk vold i forbindelse med dit
arbejde? (Procent)

Jobgruppe®®* AK TT UF SS U AL P IS S 1IBA SB AP L POL Alle

Ja, dagligt 0,0 0,0 0,0 i4 00 00 00 oO00 00 00 00 0,0 0,0 0,0 0,1
eller naesten
dagligt

Ja, ugentligt 0,4 0,0 0,0 i9 o077 00 00 07 00 00 0,0 0,0 0,0 0,4 0,3
Ja, manedligt | 0,7 0,0 0,0 38 26 04 00 oO00 oO0 oO00 04 0,0 0,0 3,1 0,7
Ja, sjeeldnere @ 0,0 0,0 o0 225 95 36 04 1,7 09 03 19 0,3 0,0 22,5 4,2
Nej 98,9 100,0 100,0 70,4 87,2 96,1 99,6 97,6 99,2 99,7 97,7 99,7 100,0 74,1 94,7

Antal 278 306 256 213 304 253 254 295 236 334 261 351 308 289 3.938

8 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 9.2.2

Hvis ja, hvem var voldelig mod dig? (Procent)

Jobgruppe?® | AK UF Ss u AL P IS S IBA SB AP POL Alle
Overste 0,0 - 00 0,0 0,0 0,0 57,1 0,0 100,0 16,7 0,0 0,0 -
ledelse

Nzermeste 0,0 - 1,5 0,0 0,0 0,0 00 50,0 0,0 0,0 0,0 0,0 -
leder

Kolleger 0,0 - 30 0,0 0,0 100,0 0,0 50,0 0,0 16,7 0,0 0,0 -
Underord- 0,0 - 30 0,0 0,0 0,0 42,9 0,0 0,0 16,7 0,0 0,0 -
nede

Kunder, 100,0 - 92,4 100,0 100,0 0,0 00 00 0,0 50,0 100,0 100,0 -
klienter,

patienter,

mv.

Antal 3 0 66 39 10 1 7 2 1 6 1 75 211

9.2.2 Praediktiv validitet: spgrgsmalets sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 9.2.3 viser, at sporgsmalet om Vold pi arbejdspladsen malt ved baseline har en statistisk
signifikant sammenheeng med vores mal for overordnet vurdering af psykisk arbejdsmilje og job
tilfredshed, malt ved den anden follow-up-undersegelse, nar vi kontrollerer for svarpersonernes
jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Sammenhangen mellem vold og de ovrige
kriterievariable er ikke statistisk signifikant. Analysen viser, at svarpersoner, der svarer, at de har
veeret udsat for vold pa arbejdspladsen, har lavere job tilfredshed end svarpersoner, der ikke har
vaeret udsat for vold pa arbejdspladsen.

Tabel 9.2.3 Longitudinel sammenhang mellem spgrgsmalet for Vold pa
arbejdspladsen og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk
arbejdsmiljg
Udsat for vold Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-vaerdi Std. Beta p-veerdi
Ja -0,20 0,0068 -0,21 0,0047 -0,03 0,6540
Nej (reference) 0 - 0 - 0 -

9.2.3 Sammenfatning

Analysen viser, at Vold pd arbejdspladsen iseer forekommer i jobgrupper med klientkontakt.
Analysen viser videre, at spergsmalet har en negativ sammenhaeng med svarpersonernes job
tilfredshed, og deres vurdering af det psykiske arbejdsmiljo og resultaterne giver dermed delvis
statte til de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Vold pi arbejdspladsen.
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9.3 Mobning pa arbejdspladsen

Mobning er en type af konflikt, der finder sted mellem to eller flere personer. Mobning forstas som
et fenomen, der finder sted, nar en person gentagne gange og over leengere tid bliver udsat for
ubehagelige eller negative handlinger pa sit arbejde. For at kunne sige, at noget er mobning, ma
den, der bliver mobbet, fole, at det er sveert at forsvare sig (Einarsen et al., 2011). I modseetning til
vold og trusler er mobning et feenomen, der primeert finder sted blandt medarbejderne pa
arbejdspladsen (Hansen, 2015b).

Forskningen i konsekvenserne af mobning pa arbejdspladsen viser nogle tydelige tendenser. I
litteraturen findes der sammenhange mellem udszeettelse for mobning og risiko for langvarigt
sygefraveer (Clausen et al., 2012a), sygenzerveer (Conway et al., 2015) og arbejdsopher (Clausen et
al., 2013b). I en anden undersggelse i en blandet undersggelsespopulation blev der kun fundet
delvis statte til sammenhaengen mellem mobning og risiko for arbejdsopher (Clausen et al., 2016).
Herudover viser en undersogelse af Rugulies et al. (2012), at personer, der udsaettes for mobning
pa arbejdspladsen, har en foreget risiko for at udvikle depression. Pa baggrund af den gennem-
gaede litteratur inden for denne dimension forventer vi sdledes en negativ sammenhang mellem
udseettelse for Mobning og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Mobning operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:

e Har du veeret udsat for mobning pa dit nuveerende arbejde inden for de sidste 12 maneder?
(Mobning finder sted, ndir en person gentagne gange og over leengere tid bliver udsat for ubehagelige
eller negative handlinger pi sit arbejde. For at kunne sige, at noget er mobning, md den, der bliver
mobbet, fole, at det er svaert at forsvare sig).

Svarpersonerne kunne besvare spergsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier: "Ja, dagligt eller
neesten dagligt’, ‘Ja, ugentligt’, ‘Ja, manedligt’, "Ja, sjeeldnere” og "Nej'.

De svarpersoner, der svarede, at de havde veret udsat for Mobning, blev herefter stillet falgende
sporgsmal:
e Hovis ja, hvem var det, som mobbede dig?

Svarpersonerne kunne besvare spergsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier, med mulighed for
at veelge flere svarkategorier: "Dverste ledelse’, "Neermeste leder’, "Kolleger’, "'Underordnede’, og
"Kunder, klienter, patienter, elever, parorende, m.fl. (med parerende teenker vi pa parerende til
elever, klienter eller patienter)’.

Da operationaliseringen af Mobning baserer sig pa et enkelt sporgsmal, har det ikke veeret muligt at
gennemfore faktoranalyser af begrebsvaliditet eller analyser af det aspekt af reliabiliteten, der
vedrgrer intern konsistens. Da Mobning herudover ma anskues som et episodisk feenomen, der kan
forekomme med lav hyppighed, har vi heller ikke undersogt test-retest-reliabiliteten. Endelig har
det ikke veeret muligt at beregne et gennemsnit for forekomsten af Mobning for de 14 jobgrupper,
da svarkategorierne pa sporgsmalet om mobning pa arbejdspladsen ikke kan betragtes som
kontinuerte.
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9.3.1 Mobning: fordeling pa spgrgsmalet

Tabel 9.3.1 viser de 14 jobgruppers fordeling pa spergsmalet om mobning. Tabellen viser, at mob-
ning er et feenomen, der forekommer i alle 14 jobgrupper. Mobning er hyppigst forekommende i
jobgruppen Industrielt slagteriarbejde og sjeeldnest forekommende blandt Ingeniorer i bygge og anlaeg.
Tabel 9.3.2 viser, at mobning primeert er et feenomen, der finder sted pa arbejdspladsen, da det
oftest er kolleger og ledere, der angives at sta bag mobningen.

Tabel 9.3.1

Har du vaeret udsat for mobning pa dit nuvaerende arbejde inden for de sidste 12
maneder? (Procent)

Jobgruppe®® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

Ja, dagligt i4 16 04 00 1,3 08 1,2 i7 09 03 04 00 1,0 0,7 0,8
eller naes-

ten dagligt

Ja, i8 1,3 04 19 10 08 20 14 25 06 19 03 0,7 1,0 1,2
ugentligt

Ja, i4 23 23 14 07 1,2 20 24 09 03 23 06 1,0 28 1,5
madnedligt

Ja, 54 43 74 103 43 44 99 10,2 85 33 69 46 42 59 6,2
sjeeldnere

Nej 89,9 90,5 89,5 86,4 92,8 92,9 850 84,3 87,3 955 88,5 94,6 93,2 89,7 | 90,3
Antal 277 305 256 213 304 253 253 293 236 334 260 351 308 290 3.933

Tabel 9.3.2
Hvis ja, hvem var det, som mobbede dig? (Procent)

Jobgruppe®® | AK TT UF SS 1] AL P IS S IBA SB AP L POL Alle
@verste 11,4 154 229 86 13,8 207 23 7,5 57 63 143 0,0 8,3 4,4 -
ledelse

Nzermeste 28,6 33,3 200 17,1 10,3 24,1 30,2 13,2 20,0 18,8 25,7 20,0 12,5 26,7 -
leder

Kolleger 54,3 46,2 45,7 65,7 44,8 31,0 62,8 755 68,6 75,0 48,6 650 58,3 53,3 -
Underord- 29 511 o0 00 00 172 23 19 29 00 57 00 12,5 0,0 -
nede

Kunder, kli- 29 o0 14 86 310 69 23 19 29 00 5,7 150 8,3 15,6 -
enter, pati-

enter, mv.

Antal 35 39 35 35 29 29 43 53 35 16 35 20 24 45 473

2 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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9.3.2 Praediktiv validitet: spgrgsmalets sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 9.3.3 viser, at sporgsmalet om Mobning malt ved baseline ikke har en statistisk signifikant
sammenhaeng med vores mal for overordnet vurdering af psykisk arbejdsmiljg, job tilfredshed og
psykologisk velbefindende, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi kontrollerer for
svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline.

Tabel 9.3.3 Longitudinel sammenhang mellem spgrgsmalet for Mobning og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Udsat for mobning | Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi
Ja -0,08 0,1232 -0,08 0,1567 -0,11 0,0550
Nej (reference) 0 - 0 - 0 -

9.3.3 Sammenfatning

Analysen viser, at Mobning forekommer i alle jobgrupper, og at mobning primeert er et feenomen,
der manifesterer sig pa arbejdspladsen mellem kolleger og mellem medarbejdere og deres over-
ordnede. Analysen viser videre, at vi ikke finder en signifikant sammenhaeng mellem mobning og
de tre kriterievariable i en longitudinel analyse. Analysen stotter saledes ikke de hypoteser, vi
formulerede pa baggrund af litteraturen om Mobning.

Resultaterne fra analysen af spergsmalet kriterievaliditet er i modstrid med resultaterne fra
litteraturen og kan enten skyldes, at mobning er et sjeeldent forekommende feenomen i vores
population, eller at vi har foretaget en forholdsvis grov kategorisering af mobbede hhv. ikke-
mobbede respondenter i vores analyse.

9.4 Seksuel chikane pa arbejdspladsen

Seksuel chikane kan betragtes som en form for mobning, hvor en person gentagne gange og over
leengere tid udseettes for uenskede handlinger af seksuel karakter, som vedkommende oplever
som kreenkende.

I to undersogelser af arbejdsmiljoet i eldreplejen finder Clausen et al. (2012a; 2013b) ingen sam-
menhaenge mellem udsaettelse for seksuel chikane og risiko for langvarigt sygefraveer og arbejds-
opher. I et nyere studie finder Hogh og kolleger (Hogh et al., 2016), at meend, men ikke kvinder,
der udsaettes for uensket seksuel opmaerksomhed fra kolleger, har en foreget risiko for langvarigt
sygefraveer. Herudover viser andre studier, at personer, der er udsat for seksuel chikane har en
foroget risiko for at udvise depressive symptomer (Houle et al., 2011) og lav trivsel i arbejdet
(Munson et al., 2000; Glomb et al., 1999). Pa baggrund af den gennemgaede litteratur inden for
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denne dimension forventer vi sdledes en negativ sammenhaeng mellem udseettelse for seksuel
chikane og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Seksuel chikane operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Har du inden for de sidste 12 maneder veret udsat for seksuel chikane pa din
arbejdsplads?

Svarpersonerne kunne besvare spergsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier: "Ja, dagligt eller
neesten dagligt’, ‘Ja, ugentligt’, ‘Ja, manedligt’, "Ja, sjeeldnere” og 'Nej'.

De svarpersoner, der svarede, at de havde varet udsat for Seksuel chikane blev herefter stillet
folgende sporgsmal:
e Hbvis ja, hvem var det, der udsatte dig for seksuel chikane?

Svarpersonerne kunne besvare spergsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier, med mulighed for
at veelge flere svarkategorier: "Dverste ledelse’, "Neermeste leder’, "Kolleger’, "'Underordnede’, og
"Kunder, klienter, patienter, elever, parorende, m.fl. (med parerende teenker vi pa parerende til
elever, klienter eller patienter)’.

Da operationaliseringen af Seksuel chikane baserer sig pa et enkelt sporgsmal, har det ikke veeret
muligt at gennemfore faktoranalyser af begrebsvaliditet eller analyser af det aspekt af reliabilite-
ten, der vedrerer intern konsistens. Da Seksuel chikane herudover ma anskues som et episodisk
feenomen, der kan forekomme med lav hyppighed, har vi heller ikke undersogt test-retest-reliabili-
teten. Endelig har det ikke veeret muligt at beregne et gennemsnit for forekomsten af Seksuel chika-
ne for de 14 jobgrupper, da svarkategorierne pa spergsmalet om seksuel chikane pa arbejdspladsen
ikke kan betragtes som kontinuerte.

9.4.1 Seksuel chikane: fordeling pa spgrgsmalet

Tabel 9.4.1 viser de 14 jobgruppers fordeling pa spergsmalet om Seksuel chikane. Tabellen viser, at
seksuel chikane er et feenomen, der forekommer relativt sjeeldent, men er hyppigst forekommende
i jobgruppen Social- 0g sundhedsarbejde.

Tabel 9.4.2 viser, at det oftest er kolleger og ledere, der angives at sta bag den seksuelle chikane. I
jobgruppen Social- 0g sundhedsarbejde svarer mange dog, at det er klienter, der star bag den seksuel-
le chikane, hvilket ogsa er arsagen til, at der er sa hyppig en forekomst af seksuel chikane i denne

jobgruppe.
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Tabel 9.4.1

Har du inden for de sidste 12 maneder veeret udsat for seksuel chikane pa din
arbejdsplads? (Procent)

Jobgruppe®° AK TT UF SS u AL P Is S IBA
Ja, dagligt 0,0 o0 00 00 00 00 00 00 00 0,0
eller naesten

dagligt

Ja, ugentligt 0,0 o0 00 00 00 00 04 07 00 0,0
Ja, ménedligt 00 00 00 05 00 08 00 00 00 0,0
Ja, sjeldnere i8 1,3 20 80 10 04 24 10 04 0,3
Nej 98,2 98,7 98,1 91,6 99,0 98,8 97,2 98,3 99,6 99,7
Antal 278 305 256 213 304 254 254 295 236 334

Tabel 9.4.2

SB

0,4

0,8

1,2

2,7

95,0

261

AP

0,0

0,0

0,0

1,1

98,9

351

9

0,0

0,0

0,0

0,7

9,4

308

POL

0,0

0,0

0,7

2,1

97,2

290

Hvis ja, hvem var det, der udsatte dig for seksuel chikane? (Procent)

Jobgruppe®® AK TT
@verste ledelse | 0,0 0,0
Nzaermeste leder | 20,0 0,0
Kolleger 40,0 75,0
Underordnede 0,0 25,0

Kunder, klienter, 40,0 0,0
patienter, mv.

Antal 5 4

UF

33,3

0,0

16,7

16,7

33,3

SS

0,0

0,0

U

0,0

33,3

66,7

0,0

AL

0,0

33,3

33,3

0,0

33,3

P

0,0

0,0

85,7

0,0

14,3

IS

20,0

40,0

40,0

0,0

S

0,0

100,0

0,0

0,0

IBA

0,0

50,0

0,0

50,0

0,0

SB

20,0

33,3

20,0

6,7

20,0

15

AP

0,0

25,

50,

0,0

25,

0

0

0

L

9.4.2 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre

kriterievariable

Alle

0,0

0,1

0,2

1,7

98,0

3.939

POL Alle

0,0 -

18,2 -

45,5 -

0,0 -

36,4 -

11 86

Tabel 9.4.3 viser, at sporgsmalet om Seksuel chikane malt ved baseline ikke har en statistisk signifi-
kant sammenhaeng med vores mal for overordnet vurdering af psykisk arbejdsmiljg, job tilfreds-

hed eller psykologisk velbefindende, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi kontrol-
lerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline.

30 Ak: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,

medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 9.4.3 Longitudinel sammenhang mellem spgrgsmalet for Seksuel chikane og
tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg

Udsat for seksuel | Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi
chikane

Ja 0,05 0,6293 0,02 0,8595 -0,18 0,1195

Nej (reference) 0 - 0 - 0 -

9.4.3 Sammenfatning

Analysen viser, at Seksuel chikane er sjeeldent forekommende, men at det forekommer i alle job-
grupper. Resultaterne tyder p4, at seksuel chikane er et feenomen, der primeert manifesterer sig pa
arbejdspladsen mellem kolleger og mellem medarbejdere og deres overordnede. Analysen viser
videre, at vi ikke finder en signifikant sammenhang mellem seksuel chikane og de tre kriterie-
variable i en longitudinel analyse, og analysen giver séledes ikke statte til de hypoteser, vi formu-
lerede pa baggrund af litteraturen om Seksuel chikane.

Disse resultater forekommer umiddelbart ogsa overraskende og kan enten skyldes, at seksuel
chikane er et sjeeldent forekommende faenomen i vores population, eller at vi i vores analyse har
foretaget en forholdsvis grov kategorisering af respondenter, der henholdsvis har og ikke har
vaeret udsat for seksuel chikane.

9.5 Diskrimination p3d arbejdspladsen

Diskrimination finder sted, nar en person eller en gruppe bliver darligt behandlet pa baggrund af
en forudindtaget holdning, der baserer sig pa ét eller flere karakteristika ved den gruppe, som
personen tilherer. I denne sammenhaeng teenker vi pa diskrimination af personer i grupper, der er
defineret pa baggrund af ken, alder, etnicitet, religion, helbredstilstand eller seksuel orientering. Vi
forventer en negativ sammenhaeng mellem udseettelse for Diskrimination og vores tre kriterie-
variable.
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I DPQ er Diskrimination pd arbejdspladsen operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Har du inden for de sidste 12 maneder oplevet at blive diskrimineret eller darligt behandlet
pa din arbejdsplads pa grund af fx dit ken, din alder, din etnicitet, din religion, dit helbred
eller din seksuelle orientering?

Svarpersonerne kunne besvare spergsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier: "Ja, dagligt eller
neesten dagligt’, ‘Ja, ugentligt’, ‘Ja, manedligt’, "Ja, sjeeldnere” og 'Nej'.

De svarpersoner, der svarede, at de havde veret udsat for Diskrimination blev herefter stillet
folgende sporgsmal:
e Hyvis ja, hvem diskriminerede eller behandlede dig darligt?

Svarpersonerne kunne besvare spargsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier, med mulighed for
at veelge flere svarkategorier: "Dverste ledelse’, "Neermeste leder’, "Kolleger’, "'Underordnede’, og
"Kunder, klienter, patienter, elever, parorende, m.fl. (med parerende teenker vi pa parerende til
elever, klienter eller patienter)’.

Da operationaliseringen af Diskrimination baserer sig pa et enkelt spergsmal, har det ikke veeret
muligt at gennemfore faktoranalyser af begrebsvaliditet eller analyser af det aspekt af reliabili-
teten, der vedrerer intern konsistens. Da Diskrimination herudover ma anskues som et episodisk
feenomen, der kan forekomme med lav hyppighed, har vi heller ikke undersogt test-retest-
reliabiliteten. Endelig har det ikke veeret muligt at beregne et gennemsnit for forekomsten af
Diskrimination pd arbejdspladsen for de 14 jobgrupper, da svarkategorierne pa spergsmalet om
trusler pd arbejdspladsen ikke kan betragtes som kontinuerte.

9.5.1 Diskrimination: fordeling p3a spgrgsmalet

Tabel 9.5.1 viser de 14 jobgruppers fordeling pa spergsmalet om diskrimination. Tabellen viser, at
diskrimination er et feenomen, der forekommer relativt sjeeldent, men at det forekommer i alle
jobgrupper.

Tabel 9.5.2 viser, at det oftest er kolleger og ledere, der angives at sta bag den diskriminerende
adfeerd.
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Tabel 9.5.1

Har du inden for de sidste 12 maneder oplevet at blive diskrimineret eller darligt
behandlet péd din arbejdsplads pa grund af fx dit ken, din alder, din etnicitet, din
religion, dit helbred eller din seksuelle orientering? (Procent)

Jobgruppe® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

Ja, dagligt o0 07 08 00 00 08 04 03 00 O00 00 00 oO00 0,3 0,2
eller naesten
dagligt

Ja, ugentligt o4 03 04 05 03 04 04 10 00 00 12 03 03 0,3 0,4
Ja, ménedligt (1,1 20 04 09 1,7 16 16 1,0 09 09 19 09 03 21 1,2
Ja, sjeldnere 79 33 67 76 33 47 55 61 30 42 46 40 10 1,0 4,4
Nej 90,6 93,8 91,7 91,0 94,7 92,5 92,1 91,6 96,2 94,9 92,3 94,9 984 96,2 | 93,8
Antal 277 305 253 212 303 253 254 296 235 335 259 350 308 290 3.930
Tabel 9.5.2

Hvis ja, hvem var det, der diskriminerede dig? (Procent)

Jobgruppe®! AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

@verste ledelse 19,4 22,7 23,3 43 250 18,8 16,0 10,3 10,0 48 29,6 0,0 40,0 21,4 -

Naermeste 32,3 36,4 16,7 174 31,3 156 8,0 24,1 10,0 33,3 11,1 350 20,0 14,3 -
leder
Kolleger 35,5 27,3 43,3 30,4 25,0 31,3 72,0 655 80,0 429 29,6 45,0 40,0 42,9 -

Underordnede 32 91 33 43 63 94 00 00 00 48 74 00 00 0,0 -

Kunder, klien- 9,7 4,5 13,3 43,5 12,5 250 40 00 0,0 14,3 22,2 200 0,0 21,4 -
ter, patienter,
mv.

Antal 31 22 30 23 16 32 25 29 10 21 27 20 5 14 305

9.5.2 Praediktiv validitet: spgrgsmalets sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 9.5.3 viser, at sporgsmalet om Diskrimination malt ved baseline har en statistisk signifikant
sammenhaeng med vores mal for overordnet vurdering af psykisk arbejdsmiljo og psykologisk
velbefindende, malt ved den anden follow-up-undersggelse, nar vi kontrollerer for svarpersoner-
nes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Resultaterne viser, at svarpersoner, der
svarer, at de oplever diskrimination har en signifikant lavere score pa vores mal for overordnet
vurdering af psykisk arbejdsmiljo og psykologisk velbefindende end svarpersoner, der ikke

31 Ak: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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oplever diskrimination. Sammenheengen mellem diskrimination og job tilfredshed er ikke
statistisk signifikant. Analysen giver saledes delvis stotte til de hypoteser, vi formulerede i
indledningen til dette kapitel.

Tabel 9.5.3 Longitudinel sammenhang mellem spgrgsmalet for
Diskrimination og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk
arbejdsmiljgo
Udsat for Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi
diskrimination
Ja -0,14 0,0317 -0,11 0,0902 -0,16 0,0199
Nej (reference) 0 - 0 - 0 -

9.5.3 Sammenfatning

Analysen viser, at Diskrimination er forekommende i alle jobgrupper, og at diskrimination primeert
er et feenomen, der manifesterer sig pa arbejdspladsen mellem kolleger og mellem medarbejdere
og deres overordnede. Analysen viser videre, at vi finder en signifikant sammenhang mellem
diskrimination og overordnet vurdering af psykisk arbejdsmilje og psykologisk velbefindende i en
longitudinel analyse.

9.6 Chikane i forbindelse med arbejdet

Den sidste type af konflikt, vi undersoger, fokuserer pa Chikane i forbindelse med arbejdet. Denne
type af konflikt har pakaldt sig en del opmaerksomhed i de seneste ar, hvor arbejdstagere har
oplevet at blive chikaneret af kunder, klienter mv., bl.a. ved at blive opsegt udenfor sin arbejds-
plads eller ved at blive 'haengt ud” pa de sociale medier pa internettet. Vi forventer en negativ
sammenhaeng mellem udsaettelse for Chikane og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Chikane i forbindelse med arbejdet operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:

e Har du inden for de sidste 12 maneder oplevet at blive chikaneret af kunder, klienter,
patienter, elever eller parerende i forbindelse med dit arbejde? (Chikane finder sted, ndr en
person bliver udsat for kreenkende handlinger, trusler eller forfolgelse fra personer, man har kontakt
med gennem sit arbejde — fx kunder klienter, patienter, elever eller deres pdrerende, men ikke
kolleger, overordnede eller underordnede).

Svarpersonerne kunne besvare spergsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier: "Ja, dagligt eller
neesten dagligt’, ‘Ja, ugentligt’, ‘Ja, manedligt’, "Ja, sjeeldnere” og 'Nej'.

De svarpersoner, der svarede, at de havde veret udsat for Chikane blev herefter stillet folgende

sporgsmal:
¢ Hyvis ja, hvordan har chikanen fundet sted?
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Svarpersonerne kunne besvare spergsmalet ved hjeelp folgende svarkategorier, og de havde
mulighed for at veelge flere svarkategorier: "Jeg er blevet opsggt pa min arbejdsplads’, "Jeg er
blevet opsegt uden for min arbejdsplads, fx derhjemme eller “ude i byen”’, "Jeg har oplevet
chikane via sociale medier pa internettet’, "Jeg har oplevet chikane via telefon, SMS, e-mail eller

brev’ og ’Andet’.

Da operationaliseringen af Chikane baserer sig pa et enkelt spergsmal, har det ikke veeret muligt at
gennemfore analyserne omkring begrebsvaliditet eller det aspekt af reliabiliteten, der vedrerer
intern konsistens. Da Chikane herudover ma anskues som et episodisk feenomen, der kan fore-
komme med lav hyppighed, har vi heller ikke undersggt test-retest-reliabiliteten. Endelig har det
ikke veeret muligt at beregne et gennemsnit for forekomsten af Chikane i forbindelse med arbejdet for
de 14 jobgrupper, da svarkategorierne pa spergsmalet om trusler pa arbejdspladsen ikke kan
betragtes som kontinuerte.

9.6.1 Chikane: fordeling pa spgrgsmalet

Tabel 9.6.1 viser de 14 jobgruppers fordeling pa spergsmalet om Chikane. Tabellen viser, at chikane
er et fenomen, der forekommer i alle jobgrupper, men at det iseer er hyppigt forekommende i
jobgrupper med kunde- eller klientkontakt — isaer blandt svarpersoner i jobgruppen Politiarbejde.

Tabel 9.6.2 viser, at chikane primeert finder sted ved, at svarpersonerne bliver opsogt pa deres
arbejdspladser eller via telefon, SMS, e-mail eller brev.

Tabel 9.6.1

Har du inden for de sidste 12 maneder oplevet at blive chikaneret af kunder, klienter,
patienter elever eller pargrende i forbindelse med dit arbejde? (Procent)

Jobgruppe3? AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

Ja, dagligt eller o0 00 00 00 03 04 04 03 00 00 O08 03 00 1,0 0,3
naesten dagligt

Ja, ugentligt i1 o0 04 05 23 04 00 03 09 00 16 03 0,7 3,8 0,9
Ja, manedligt i4 03 04 34 40 1,2 08 00 09 03 36 32 10 11,5 23
Ja, sjeeldnere 65 33 51 193 16,1 195 91 14 1,3 4,2 10,5 12,6 59 23,6| 9,7
Nej 91,0 96,4 94,1 76,8 77,3 785 898 980 97,0 955 83,5 83,7 92,5 60,1 86,9
Antal 277 305 255 207 299 251 254 292 236 333 248 349 307 288 3.901

32 pk: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 9.6.2
Hvis ja, hvordan har chikanen fundet sted? (Procent)

Jobgruppe3? AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

Jeg er blevet 38,5 18,2 353 72,9 62,0 62,3 69,2 28,6 85,7 31,3 76,7 39,3 34,6 534 -
opsggt pd min
arbejdsplads

Jeg er blevet 38 00 00 63 00 49 154 429 00 00 70 00 38 093 -
opsggt uden for
min arbejdsplads

Jeg har oplevet o0 00 00 21 56 98 00 00 00 O00 23 16 11,5 5,1 -
chikane via sociale

medier

Jeg har oplevet 53,8 81,8 588 63 29,6 21,3 11,5 143 0,0 68,8 11,6 57,4 42,3 27,1 -

chikane via tele-
fon, SMS, e-mail

eller brev
Andet 3,8 0,0 59 125 28 16 38 14,3 143 00 23 16 7,7 5,1 -
Antal 26 11 17 48 71 61 26 7 7 16 43 61 26 118 538

9.6.2 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 9.6.3 viser, at sporgsmalet om Chikane malt ved baseline har en statistisk signifikant sammen-
heeng med vores mal for job tilfredshed, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nar vi kon-
trollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Resultaterne
viser, at svarpersoner, der tilkendegiver, at de har vaeret udsat for chikane har en lavere score pa
vores mal for job tilfredshed end personer, der svarer, at de ikke har veeret udsat for chikane. Sam-
menhangen mellem chikane og de ovrige kriterievariable er ikke statistisk signifikant. Analysen
giver saledes delvis stotte til de hypoteser, vi formulerede i indledningen til dette kapitel.

Tabel 9.6.3 Longitudinel sammenhang mellem spgrgsmalet for Chikane og tre
kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Udsat for chikane | Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi
Ja -0,07 0,1138 -0,12 0,0140 -0,09 0,0557
Nej (reference) 0 - 0 - 0 -

9.6.3 Sammenfatning

Analysen viser, at Chikane er forekommende i alle jobgrupper, og at chikane primeert er et
feenomen, der primeert finder sted ved at svarpersonerne bliver opsegt pa deres arbejdspladser

223



eller via telefon, SMS, e-mail eller brev. Analysen viser videre, at vi finder en signifikant
sammenhaeng mellem chikane og job tilfredshed i en longitudinel analyse.

9.7 Analyse af spgrgsmalene om Konflikter pa
arbejdspladsen

I de foregdende kapitler har vi beskrevet de folgende seks sporgsmal om konflikter pa
arbejdspladsen:

e Trusler pa arbejdspladsen

e Vold pa arbejdspladsen

e Mobning pa arbejdspladsen

e Seksuel chikane pa arbejdspladsen

¢ Diskrimination pa arbejdspladsen

e Chikane i forbindelse med arbejdet.

I det folgende vil vi se neermere pa de seks spergsmals interne sammenhang med henblik pa at
belyse, om de kan betragtes som empirisk distinkte, eller om de beskriver den samme
underliggende variabel.

Dette vil vi undersgge ved at se neermere pa, hvordan de seks sporgsmal korrelerer med hinanden.
Tabel 9.7.1 viser, at de seks spergsmal korrelerer svagt til moderat med hinanden (jf. Cohen, 1988).

Tabel 9.7.1 Korrelationer mellem spgrgsmalene inden for dimensionen
Konflikter pa arbejdspladsen (Spearman korrelationer)

1 2 3 4 5 6
1 Trusler 1,00
2 Vold 0,38 1,00
3 Mobning 0,22 0,08 1,00
4 Seksuel chikane 0,13 0,12 0,10 1,00
5 Diskrimination 0,19 0,07 0,29 0,18 1,00
6 Chikane 0,45 0,24 0,06 0,12 0,12 1,00

Korrelationerne tyder pa, at de seks spergsmal om konflikter pa arbejdspladsen kun er svagt
forbundet med hinanden, og at de dermed beskriver feenomener, der kan betragtes som vaerende
empirisk uatheengige af hinanden. Tabel 9.7.1 viser dog, at der er moderate korrelationer mellem
Trusler og Vold og mellem Trusler og Chikane.
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10. REAKTIONER PA ARBEJDSSITUATIONEN

Arbejdstagernes oplevelse af det psykosociale arbejdsmiljo pa deres arbejdsplads forventes at have
betydning for deres trivsel i arbejdet samt for deres mere generelle trivsel og helbredstilstand. I det
telgende vil vi preesentere resultaterne af en reekke analyser af de psykometriske karakteristika for
folgende skalaer og enkeltsporgsmal, der belyser svarpersonernes reaktion pa deres arbejdssitua-
tion og den deraf folgende trivsel i arbejdet:

e Oplevelse af mening i arbejdet (skala)

¢ Involvering i arbejdspladsen (skala)

¢ Engagementi arbejdet (skala)

e Usikkerhed i arbejdet (skala)

e Selvrapporteret stress (enkeltsporgsmal)

e Job tilfredshed (enkeltsporgsmal)

e Opverordnet vurdering af psykisk arbejdsmiljo (enkeltsporgsmal)

¢ Konflikt mellem arbejde og privatliv (skala).

I det folgende vil vi beskrive resultaterne fra vores tests af de fem skalaer og de tre enkeltsporgs-
mals validitet og reliabilitet, hvorefter vi vil undersoge den diskriminante validitet for de otte
skalaer og enkeltspargsmal ved at undersgge deres indbyrdes sammenhaeng.

10.1 Oplevelse af mening i arbejdet: test af validitet og
reliabilitet

Arbejdstagere oplever Mening i arbejdet, nar de oplever, at deres arbejdsopgaver har et vaesentligt
formal, og at de er vigtige i forhold til arbejdstagerens identitet (Pratt and Ashforth, 2003). En
oplevelse af ssmmenfald mellem arbejdstagerens personlige veerdier og arbejdsopgaver kan
bidrage til at bekreefte arbejdstagerens selvforstaelse og styrke arbejdstagerens identifikation med
arbejdet og arbejdsopgaverne (Sagiv et al., 2004; Wrzesniewski, 2003). Nar arbejdstagere oplever
mening i arbejdet, kan disse oplevelser betragtes som produktet af individets affektive og
kognitive evaluering af sin arbejdssituation.

Tidligere studier har vist, at oplevelse af mening i arbejdet praedikteres af faktorer i det psykiske
arbejdsmiljo, som fx ledelseskvalitet, indflydelse, rolleklarhed og folelsesmaessige krav (Clausen &
Borg, 2011; Arnold et al., 2007). Herudover viser nyere dansk forskning, at en hej score pa skalaen
for oplevelse af mening i arbejdet heenger sammen med reduceret risiko for sygefraveer (Clausen et
al, 2014a), fertidspension (Clausen et al., 2014c) og arbejdsopher (Clausen & Borg, 2010b). Endelig
viser Burr et al. (2010), at oplevelse af mening i arbejdet har en positiv sammenhaeng med arbejds-
tageres mentale helbred og oplevelse af energi over en femarig opfelgningsperiode. Pa baggrund
af litteraturen forventer vi sédledes en positiv sammenhaeng mellem skalaen om Oplevelse af mening
i arbejdet og vores tre kriterievariable.
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I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af fem spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af Oplevelse af mening i arbejdet baserer sig pa de folgende fire spargsmal:
e Foler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?
e Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?
e Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende?
e Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsglaede?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om oplevelse af mening i arbejdet
mere udferligt — herunder, hvordan vi har udvalgt de fire sporgsmal.

10.1.1 Oplevelse af mening i arbejdet: fordeling pa de fire
sporgsmal

Tabel 10.1.1 til 10.1.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer
skalaen Oplevelse af mening i arbejdet.

Tabel 10.1.1
Fgler du dig motiveret og engageret i dit arbejde? (Procent)

Jobgruppe®* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

I meget hgj 24,6 17,3 36,1 31,7 20,5 369 11,5 129 20,1 20,6 21,6 10,8 30,1 12,3 21,4
grad

I hgj grad 46,8 51,3 40,9 50,0 49,8 51,5 43,9 31,0 42,6 54,4 36,0 54,7 49,1 54,7 47,2
Delvist 22,9 27,0 20,5 16,1 24,4 10,8 30,2 34,2 28,3 21,2 31,7 29,0 17,1 253 24,4
I lav grad 48 38 26 18 42 08 99 152 8,2 32 61 44 32 73 54

I meget lav i0 06 00 05 10 OO0 46 68 08 06 47 1,1 06 03 1,6
grad

Antal 293 318 269 218 307 260 262 310 244 344 278 362 316 300 4.081

3 Ak: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 10.1.2

Jobgruppe®?

I meget hgj
grad

I hgj grad

Delvist

I lav grad

I meget lav
grad

Antal

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde? (Procent)

AK TT

21,5 21,4

55,3 56,6

19,8 20,1
2,4 1,6

1,0 0,3

293 318

Tabel 10.1.3

Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende? (Procent)

Jobgruppe®?

I meget hgj
grad

I hgj grad

Delvist

I lav grad

I meget lav
grad

Antal

AK TT

14,7 15,4

39,9 49,7

36,2 29,9
7,5 4,4

1,7 0,6

293 318

Tabel 10.1.4

Jobgruppe®?

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

UF

34,2

46,5

17,1

1,9

0,4

269

UF

29,4

48,3

19,0

3,0

0,4

269

SS

38,5

50,5

10,1

0,5

0,5

218

SS

24,8

48,6

24,3

1,4

0,9

218

U

35,2

52,4

11,4

0,7

0,3

307

U

18,6

52,4

27,0

1,6

0,3

307

AL

52,7

38,1

8,5

0,8

0,0

260

AL

40,0

48,5

11,2

0,4

0,0

260

P

14,1

51,9

26,0

5,7

2,3

262

P

5,3

24,4

43,1

18,7

8,4

262

IS

13,6

38,2

30,1

12,0

6,2

309

IS

8,4

32,3

23,2

14,8

310

S

21,3

54,1

21,3

2,9

0,4

244

S

14,8

37,3

38,5

7,8

1,6

244

IBA

23,6

344

IBA

21,2

52,6

22,1

3,2

0,9

344

SB

19,8

42,8

24,1

9,4

4,0

278

SB

14,0

32,7

32,7

15,1

5,4

278

AP

17,1

60,2

20,7

1,7

0,3

362

AP

11,9

47,1

33,2

6,4

1,4

361

316

L

26,6

51,0

19,6

2,2

0,6

316

Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsglaede? (Procent)

AK TT

19,8 14,2

43,4

34,6

6,0

1,9

293 318

UF

25,3

40,9

26,8

4,5

2,6

269

SS

22,5

48,6

25,2

1,4

2,3

218

U

14,3

50,8

26,1

8,1

0,7

307

AL

35,0

45,0

16,5

3,1

0,4

260

P

6,1

41,4

30,4

14,8

7,2

263

IS

10,7

S

15,2

42,2

33,6

6,6

2,5

244

IBA

17,7

50,3

25,9

4,7

1,5

344

SB

15,1

34,2

34,9

9,7

6,1

278

AP

11,9

44,3

34,9

8,0

0,8

361

28,2

47,5

19,6

3,5

1,3

316

POL

21,3

55,3

21,0

1,7

0,7

300

POL

12,0

48,0

34,3

4,7

1,0

300

52,0

27,3

7,3

2,0

300

Alle

25,9

18,3

3,1

1,2

4.080

Alle

18,1

43,3

28,8

7,1

2,7

4.080

Alle

17,4

43,3

28,6

7,5

3,2

4.081
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10.1.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 10.1.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala

for oplevelse af mening i arbejdet.

Tabel 10.1.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede

skala
Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items Kkorrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Fgler du dig motiveret og engageret i 0,63 -0,75 0,78 0,67 - 0,82
dit arbejde?
2 Er dine arbejdsopgaver menings- 0,63 -0,71 0,73 0,64 - 0,75
fulde?
3 Synes du, at dine arbejdsopgaver er 0,71 -0,75 0,82 0,73-0,82
interessante og inspirerende?
4 Giver dit arbejde dig selvtillid og 0,64 - 0,75 0,80 0,68 - 0,82

arbejdsglaede?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988) og med den
samlede skala. Tabel 10.1.5 viser videre, at der er en begraenset variation i, hvordan de enkelte
items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper. Generelt tyder resultaterne i
tabellen p4, at de foresldede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

10.1.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Oplevelse af mening i arbejdet

Tabel 10.1.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for
skalaen om Oplevelse af mening i arbejdet pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppe-
analyse. I analysen undersogger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har
den samme faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 10.1.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 603/184 0,088 0,991 0,996

Tabel 10.1.6 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-verdien er storre end 0,08 og antyder dermed et ikke-tilfreds-
stillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data. Omvendt er
CFI-veerdien storre end 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.
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Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Oplevelse af mening i
arbejdet i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data
i alle 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Oplevelse af mening i
arbejdet). 1 disse analyser varierer CFI-vaerdien mellem 0,981 og 1,000 og SRMR-vaerdien mellem
0,008 og 0,060, hvilket tyder pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 job-

grupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Oplevelse af
mening i arbejdet har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa, at skalaen
ikke har en helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte
items’ veegt i den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betyd-
ning for den direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

10.1.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Oplevelse af mening i arbejdet, har
vi undersogt de fire spergsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 10.1.7 Cronbach’s a for skala om Oplevelse af mening i arbejdet
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,90 0,83-0,91

Tabel 10.1.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Oplevelse af mening i arbejdet ligger klart
over terskelveaerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabili-
teten af en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af
de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Oplevelse af mening i arbejdet over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Oplevelse af mening i arbejdet ved baseline og
ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,81. Da kriteriet for
en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Oplevelse af mening i arbejdet.

10.1.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt store
forskelle (tabel 10.1.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt
28 point pa skalaen, der gar fra 0-100. Selvom resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi
skal tage forbehold for alt for handfaste sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabellen
klare forskelle mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs.
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Tabel 10.1.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Oplevelse af mening i arbejdet

Jobgruppe Mean SD
6. Almindeligt lazegearbejde 81,7 15,1
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 76,5 17,4
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 76,2 16,5
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 75,5 18,4
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 72,8 16,9
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 72,7 15,8
2. Teknisk tegnearbejde 69,7 16,8
1. Almindeligt kontorarbejde 69,2 19,2
14. Politiarbejde 68,4 17,0
9. Smedearbejde 67,7 18,9
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 67,6 16,9
11. Salgsarbejde i butik 62,9 23,2
7. Postbudarbejde 58,8 21,0
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 53,6 24,6
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 28,1

10.1.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 10.1.9 viser, at skalaen om Oplevelse af mening i arbejdet malt ved baseline har en statistisk
signifikant sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse,
nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline.
Tabellen viser, at hgjere veerdier pa skalaen om Oplevelse af mening i arbejdet ved baseline haenger
sammen med bedre vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljo, hgjere job tilfredshed og bedre
psykologisk velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 10.1.9 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Oplevelse af mening i
arbejdet og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg

Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Oplevelse af
mening i arbejdet 0,11 <0,0001 0,22 <0,0001 0,11 <0,0001

Endelig skal det bemeerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

10.1.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Oplevelse af mening i arbejdet har en tilfredsstillende grad af begrebs-
validitet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern
konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen klare forskelle mellem
forskellige jobgrupper, nar vi anvender skalaen. Analysen viser videre, at skalaen over tid haenger
sammen med tre eksterne kriterievariable, og at retningen for de observerede sammenhange er i
overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Oplevelse af
mening i arbejdet.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4, at skalaen ikke har
den samme struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

10.2 Involvering i arbejdspladsen: test af validitet og
reliabilitet

Skalaen Involvering i arbejdspladsen fokuserer pa arbejdstageres folelsesmaessige tilknytning til og
identifikation med arbejdspladsen (Meyer & Allen, 1997). Arbejdstagere med en steerk involvering
i arbejdspladsen udviser ofte en hgj grad af motivation og betragter tilknytningen til arbejdsplad-
sen som et mal og en belenning i sig selv (jf. Deci & Ryan, 2000). Arbejdstagerens involvering i
arbejdspladsen kan betragtes som produktet af individets affektive og kognitive evaluering af sin
arbejdssituation.

Tidligere studier har vist, at faktorer i det psykosociale arbejdsmilje har betydning for graden af
involvering i arbejdspladsen (Meyer et al., 2002; Mathieu et al, 1990, Clausen & Borg, 2010a). Her-
udover viser andre studier, at en lav grad af involvering i arbejdspladsen haenger sammen med en
oget risiko for sygefraveer (Clausen et al., 2014a) og arbejdsopher (Clausen & Borg, 2010b). Endelig
viser en dansk undersggelse, at arbejdstagere med en middel grad af involvering i arbejdspladsen
har en signifikant lavere risiko for fertidspension end arbejdstagere med hhv. lav og hej grad af
involvering i arbejdspladsen (Clausen et al., 2014d), hvilket indikerer, at involveringen i arbejds-
pladsen ogsa kan blive for meget af det gode. Endelig viser en undersogelse, at en hgj gennemsnit-
lig involvering i arbejdspladsen pa arbejdsgruppeniveau preedikterer forbedret psykologisk
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velbefindende, reduceret risiko for selvrapporteret sygefraveer og reduceret risiko for sevnpro-
blemer blandt medarbejderne i seldreplejen (Clausen et al., 2015). P& baggrund af litteraturen
forventer vi sdledes en positiv sammenhaeng mellem skalaen om Involvering i arbejdspladsen og
vores tre kriterievariable.

I DPQ er skalaen operationaliseret pa baggrund af fem spergsmal (jf. bilag 1). Den endelige
operationalisering af Involvering i arbejdspladsen baserer sig pa de folgende fire sporgsmal:

e Vil du anbefale andre at soge en stilling pa din arbejdsplads?

e Forteeller du dine venner, at din arbejdsplads er et godt sted at arbejde?

e Er du stolt over at arbejde pa din arbejdsplads?

e Inspirerer din arbejdsplads dig til at yde dit bedste?

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om Involvering i arbejdspladsen mere
udferligt — herunder, hvordan vi har udvalgt de fire sporgsmal.

10.2.1 Involvering i arbejdspladsen: fordeling pa de fire
sporgsmal

Tabel 10.2.1 til 10.2.4 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de fire spergsmal, der operationaliserer
skalaen Involvering i arbejdspladsen.

Tabel 10.2.1
Vil du anbefale andre at sgge en stilling pa din arbejdsplads? (Procent)

Jobgruppe®* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL| Ale

I meget hgj 23,7 18,5 23,2 20,3 22,7 33,3 6,4 64 16,5 31,6 24,3 21,8 30,2 10,8 20,9
grad

I hgj grad 36,9 40,7 39,0 39,6 33,3 37,4 23,7 23,8 36,4 40,1 29,0 42,1 42,5 37,3 36,1
Delvist 24,1 29,3 26,6 29,0 29,3 24,0 31,7 32,7 27,3 22,2 29,0 25,6 18,9 32,4 27,2
I lav grad 99 64 95 53 10,7 4,1 253 203 113 52 82 79 50 108 9,9

I meget lav 55 5,1 1,7 58 4,0 1,2 129 16,7 8,7 09 9,4 2,7 3,3 8,7 6,0
grad

Antal 274 297 241 207 300 246 249 281 231 329 255 340 301 287 3.838

34 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 10.2.2
Fortzeller du dine venner, at din arbejdsplads er et godt sted at arbejde? (Procent)

Jobgruppe3*

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

AK TT UF

26,3 19,5 29,6

40,2 43,4 40,8

24,5 30,3 254

80 3,0 3,3

1,1 3,7 0,8

274 297 240

Tabel 10.2.3

Jobgruppe3*

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

SS U AL P IS S

23,2 23,6 33,7 11,7 10,0

42,5 40,2 41,9 39,8 27,4

27,5 28,2 20,7 31,7 38,8

48 70 29 13,3 15,3

19 1,0 08 36 8,5

207 301 246 249 281

19,1

39,6

29,1

8,7

3,5

230

IBA SB AP L

29,5 27,1 22,9 35,9

30,2 44,4 36,2

26,7 26,8 23,9

12,9 5,0 2,3

3,1 09 1,7

329 255 340 301

Er du stolt over at arbejde p& din arbejdsplads? (Procent)

AK TT UF

24,5 16,2 21,2

38,3 36,7 32,0

20,4 33,7 31,1

12,0 8,4 13,3

47 51 2,5

274 297 241

Tabel 10.2.4

Jobgruppe3*

I meget hgj
grad

I hgj grad
Delvist
I lav grad

I meget lav
grad

Antal

Inspirerer din

AK TT UF

20,9 12,8 24,1

40,3 46,1 38,2

28,6 30,0 29,5

88 9,1 6,6

1,5 2,0 1,7

273 297 241

SS U AL P IS S

21,7 21,9 28,9 7,2 7,1

31,4 352 37,4 28,1 23,5 36,1

36,2 26,9 23,2 34,1 32,4

6,8 13,3 8,5 23,3 22,8

39 2,7 2,0 7,2 14,22

207 301 246 249 281

arbejdsplads dig til at yde di

SS U AL P IS S

22,2 18,6 289 7,7 9,3

48,3 44,2 43,9 36,3 25,6

23,2 32,6 22,8 355 39,2 29,1

48 4,0 3,7 13,3 14,6

i,5 o7 08 73 11,4

207 301 246 248 281

16,5

25,2

13,5

8,7

230

11,7

40,0

14,8

4,4

230

IBA SB AP L

27,1 24,3 20,0 29,9

40,4 28,2 42,9 37,5

24,6 30,2 27,1 21,3

70 98 7,9 9,0

09 755 21 23

329 255 340 301

t bedste? (Procent)

IBA SB AP L

17,3 23,1 16,8

48,6 29,0 45,3

29,2 28,6 32,4 24,3

4,3 12,9 4,7 5,0

o6 63 09 1,3

329 255 340 301

POL

22,3

46,3

23,0

5,9

2,4

287

37,3

30,7

15,3

5,6

287

POL

9,4

40,4

33,8

12,9

3,5

287

Alle

24,0

40,0

26,9

6,8

2,4

3.837

Alle

19,9

35,0

28,1

12,1

4,8

3.838

Alle

17,8

40,8

30,1

8,4

3,0

3.836
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10.2.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de fire items og den
samlede skala

Tabel 10.2.5 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala

for Involvering i arbejdspladsen.

Tabel 10.2.5 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items  korrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Vil du anbefale andre at sgge en 0,67 - 0,81 0,82 0,72 -0,88
stilling p& din arbejdsplads?
2 Er du stolt over at arbejde pa din 0,73 -0,80 0,84 0,74 - 0,88
arbejdsplads?
3 Fortzeller du dine venner, at din 0,72 -0,81 0,86 0,80 - 0,90
arbejdsplads er et godt sted at
arbejde?
4 Inspirerer din arbejdsplads dig til 0,67 -0,73 0,76 0,71 -0,82

at yde dit bedste?

Tabellen viser, at de fire items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988) og med den sam-
lede skala. Tabel 10.2.5 viser videre, at variationen i, hvordan de enkelte items korrelerer med den
samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper, er begraenset. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa,
at de foreslaede items umiddelbart fungerer fint som en skala.

10.2.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Involvering i arbejdspladsen

Tabel 10.2.6 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for skala-
en om Involvering i arbejdspladsen pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 10.2.6 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 464/223 0,063 0,998 0,999

Tabel 10.2.6 viser, at vi far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi anta-
ger fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er mindre end 0,08, og CFI-veerdien storre end 0,95.
Resultaterne af multigruppeanalysen tyder sdledes pa et tilfredsstillende fit mellem vores hypotese
om faktoriel invarians og de observerede data.
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Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Involvering i arbejds-
pladsen i hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data
i alle 14 jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Involvering i arbejdsplad-
sen). I disse analyser varierer CFI-veerdien mellem 0,992 og 1,000 og SRMR-verdien mellem 0,005
og 0,028, hvilket tyder p4, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Involvering i
arbejdspladsen har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder videre pd, at skalaen har en
identisk faktorstruktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette betyder, at de enkelte items” veegt i den
samlede skalascore er de samme pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen betyder, at skalascores er
direkte sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

10.2.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Involvering i arbejdspladsen, har vi
undersogt de fire sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 10.2.7 Cronbach’s a for skala om Involvering i arbejdspladsen
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,92 0,89 - 0,95

Tabel 10.2.7 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Involvering i arbejdspladsen ligger klart
over teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabili-
teten af en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af
de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Involvering i arbejdspladsen over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Involvering i arbejdspladsen ved baseline og
ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,88. Da kriteriet for
en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Involvering i arbejdspladsen.

10.2.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Néar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt store
forskelle (tabel 10.2.8). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt
24 point pa skalaen, der gar fra 0-100.
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Tabel 10.2.8 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Involvering i arbejdspladsen

Jobgruppe Mean SD
6. Almindeligt laegearbejde 73,8 20,2
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 72,9 21,7
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 72,4 19,4
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 68,7 21,1
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 68,7 20,5
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 68,1 21,7
1. Almindeligt kontorarbejde 67,6 23,5
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 67,2 21,8
2. Teknisk tegnearbejde 65,2 21,9
11. Salgsarbejde i butik 63,6 27,0
14. Politiarbejde 61,5 21,7
9. Smedearbejde 61,3 24,6
7. Postbudarbejde 53,6 22,6
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 49,4 25,2
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 24,4

10.2.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 10.2.9 viser, at skalaen om Involvering i arbejdspladsen malt ved baseline har en statistisk signi-
tikant ssmmenheeng med de tre kriterievariable, méalt ved den anden follow-up-undersegelse, nar
vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at hgjere Involvering i arbejdspladsen ved baseline haenger sammen med bedre vurderinger af
det psykosociale arbejdsmilje, hgjere job tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en
follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 10.2.9 Longitudinel sammenhaang mellem skalaen for Involvering i
arbejdspladsen og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Involvering i
arbejdspladsen

0,16 <0,0001 0,23 <0,0001 0,11 <0,0001
Endelig skal det bemzerkes, at alle fire items har en positiv korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

10.2.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Involvering i arbejdspladsen har en tilfredsstillende grad af begrebs-
validitet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern
konsistens og konsistens i malinger over tid. Herudover viser skalaen klare forskelle mellem
forskellige jobgrupper. Analysen viser videre, at skalaen over tid haenger sammen med tre
eksterne kriterievariable, og at retningen for de observerede sammenhaenge er i overensstemmelse
med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Involvering i arbejdspladsen.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper, hvilket igen betyder, at skalascores er direkte
sammenlignelige pa tveers af jobgrupper.

10.3 Engagement i arbejdet: test af validitet og
reliabilitet

Begrebet Engagement i arbejdet kan defineres som en positiv, tilfredsstillende arbejdsrelateret til-
stand, der kan karakteriseres ved arbejdstagerens energi (vigor), begejstring (dedication) og op-
slugthed (absorption) i arbejdet (Schaufeli et al., 2006). Engagement i arbejdet er blevet undersegt i
tlere studier. I en metaanalyse finder Halbesleben (2010), at engagement i arbejdet har en positiv
sammenhaeng med involvering i arbejdspladsen, performance, helbred og en negativ sammen-
heeng med onsker om at skifte arbejde. Halbesleben (2010) finder videre, at social stette og indfly-
delse i arbejdet har en positiv sammenhaeng med engagement i arbejdet. P& baggrund af littera-
turen forventer vi saledes en positiv sammenheeng mellem skalaen om Engagement i arbejdet og
vores tre kriterievariable. Vi har i den danske version af skalaen valgt at beholde alle ni spergsmal
fra den oprindelige operationalisering, ligesom vi har valgt at bibeholde, at items er udformet som
udsagn i stedet for som spergsmal.

I DPQ er Engagement i arbejdet operationaliseret pa baggrund af folgende ni sporgsmal, der
tilsammen operationaliserer tre subskalaer:
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Energi (vigor):
¢ Jeg foler mig fuld af energi, nar jeg er pa arbejde.
e Jeg foler mig steerk og energisk, nar jeg er pa arbejde.
e Nar jeg star op om morgenen, har jeg lyst til at ga pa arbejde.

Begejstring (dedication):
¢ Jeg er entusiastisk omkring mit arbejde.
e Jeg er stolt af det arbejde, jeg udferer.
e Jeg bliver inspireret af mit arbejde.

Opslugthed (absorption):
¢ Jeg foler mig glad, nér jeg arbejder intensivt.
e Jeg er opslugt af mit arbejde.
e Nar jeg arbejder, glemmer jeg tid og sted.

Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om engagement i arbejdet mere
udforligt.

10.3.1 Engagement i arbejdet: fordeling pa de ni udsagn

Tabel 10.3.1 til 10.3.9 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de ni udsagn, der operationaliserer

skalaen Engagement i arbejdet.

Tabel 10.3.1
Jeg foler mig fuld af energi, ndr jeg er p& arbejde (Procent)

Jobgruppe?* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL
Aldrig 00 24 25 29 03 08 16 36 04 06 08 12 20 1,1
Neesten aldrig 26 10 1,7 1,0 23 24 24 57 09 15 24 09 20 21
Sjeeldent 62 61 54 19 57 37 73 100 61 58 67 32 33 74
Nogle gange 20,1 21,8 29,2 159 20,9 159 24,2 24,9 19,2 18,8 20,8 22,4 12,0 20,9
Ofte 30,7 34,7 27,9 353 34,9 33,3 339 27,1 38,0 37,4 32,2 37,4 32,3 40,6
Meget ofte 31,4 255 27,1 26,6 29,6 38,6 19,4 14,2 253 28,9 28,2 27,4 36,3 24,7
Altid 91 85 63 164 63 53 11,3 146 10,0 70 9,0 7,7 12,0 3,2
Antal 274 294 240 207 301 246 248 281 229 329 255 340 300 283

35 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,

Alle

1,4

2,1

5,6

20,5

34,1

27,4

8,9

3.827

medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:

Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 10.3.2

Jobgruppe®®
Aldrig
Naesten aldrig
Sjaeldent
Nogle gange
Ofte

Meget ofte
Altid

Antal

Tabel 10.3.3

Jobgruppe®®
Aldrig
Naesten aldrig
Sjaeldent
Nogle gange
Ofte

Meget ofte
Altid

Antal

Jeg er entusiastisk omkring mit arbejde (Procent)

AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP
00 1,7 25 29 03 08 41 39 04 03 08 1.2
07 03 08 05 07 04 20 57 04 09 20 03
37 41 21 15 20 29 69 93 31 33 44 38
15,3 17,1 17,6 12,7 12,6 8,1 20,2 24,2 22,3 14,9 20,2 19,1
35,8 33,1 29,7 32,2 36,9 33,7 32,0 29,5 31,9 36,55 26,5 37,7
29,6 30,7 36,8 32,7 382 39,0 22,3 153 28,8 30,7 28,5 27,9
15,0 13,0 10,5 17,6 9,3 150 12,6 12,1 13,1 13,4 17,8 10,0
274 293 239 205 301 246 247 281 229 329 253 340

Jeg foler mig glad, ndr jeg arbejder intensivt (Procent)

AK TT UF SS U AL P Is S IBA SB AP
o0 07 25 19 o03 08 16 43 09 00 08 0,6
o7 o077 00 05 07 04 20 43 04 09 00 09
40 20 04 10 30 41 73 93 31 21 43 1,8
12,8 14,3 16,3 11,6 16,6 11,0 21,4 23,1 17,9 13,1 14,9 10,6
31,0 31,0 34,3 33,3 38,9 32,5 33,9 28,5 34,5 37,4 34,5 40,9
36,5 36,1 30,1 32,9 31,6 38,6 234 16,4 31,0 33,1 29,4 33,8
15,0 15,3 16,3 18,8 9,0 12,6 10,5 14,2 12,2 13,4 16,1 11,5
274 294 239 207 301 246 248 281 229 329 255 340

2,3

1,3

1,3

11,0

31,7

37,0

15,3

300

1,7

1,7

2,3

7,0

31,7

38,3

17,3

300

POL

0,7

1,4

2,8

20,1

40,3

29,7

5,0

283

POL

0,7

1,1

2,1

17,7

37,8

34,3

6,4

283

Alle

1,5

1,3

3,7

16,8

33,6

30,5

12,6

3.820

Alle

1,2

1,1

3,3

14,7

34,5

31,9

13,3

3.826
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Tabel 10.3.4

Jobgruppe3*°
Aldrig
Naesten aldrig
Sjaeldent
Nogle gange
Ofte

Meget ofte
Altid

Antal

Tabel 10.3.5

Jobgruppe3*®
Aldrig
Naesten aldrig
Sjaeldent
Nogle gange
Ofte

Meget ofte
Altid

Antal

Jeg foler mig steerk og energisk, ndr jeg er pa arbejde (Procent)

AK

0,0

1,8

32,9

27,4

11,3

274

AK

0,4

1,1

4,4

12,0

29,9

29,9

22,3

274

TT

1,7

2,0

34,4

25,2

9,2

294

Jeg er stolt af det arbejde, jeg udfgrer (Procent)

TT

0,7

0,3

3,1

12,6

33,3

35,0

15,0

294

UF

2,1

2,1

7,1

26,4

31,4

24,3

6,7

239

UF

2,1

0,4

2,5

18,8

32,6

28,0

15,5

239

SS

2,9

1,0

2,9

18,4

31,9

27,5

15,5

207

SS

1,9

0,5

1,5

8,2

25,6

32,9

29,5

207

U

0,3

1,7

6,6

20,9

35,2

28,9

6,3

301

U

0,3

0,7

1,3

12,6

37,9

33,9

13,3

301

AL

0,8

1,2

4,1

19,1

32,1

32,9

9,8

246

AL

1,2

0,4

0,8

8,5

24,4

44,3

20,3

246

P

2,0

2,0

10,1

24,2

33,5

17,7

10,5

248

P

1,6

0,8

5,2

19,8

28,2

24,2

20,2

248

IS

4,3

5,0

10,7

25,6

27,1

13,9

13,5

281

IS

4,3

5,3

9,3

18,9

22,4

17,8

22,1

281

S

1,3

1,3

7,9

18,3

32,8

27,1

11,4

229

S

0,0

0,9

3,1

15,3

33,6

27,1

20,1

229

IBA

0,3

1,5

4,9

22,8

34,7

29,2

6,7

329

IBA

0,3

0,9

1,2

15,5

31,3

37,1

13,7

329

SB

0,8

1,6

9,4

20,4

29,4

26,3

12,2

255

SB

0,8

2,0

4,7

19,7

24,4

26,4

22,1

254

AP

1,2

0,6

5,3

21,2

37,4

26,5

7,9

340

AP

0,6

0,9

3,5

15,0

31,8

35,9

12,4

340

L

1,3

2,7

1,7

14,3

31,7

33,7

14,7

300

1,7

1,3

1,0

10,7

28,7

38,3

18,3

300

POL

0,7

1,8

7,1

22,6

23,3

3,5

283

POL

0,4

1,4

1,1

12,4

34,3

38,5

12,0

283

36 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:

Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Alle

1,4

1,9

6,3

21,3

33,4

26,1

9,8

3.826

Alle

1,1

1,2

3,0

14,3

30,1

32,4

17,9

3.825



Tabel 10.3.6

Jobgruppe®’
Aldrig
Naesten aldrig
Sjaeldent
Nogle gange
Ofte

Meget ofte
Altid

Antal

Tabel 10.3.7

AK

1,1

2,2

5,8

TT

1,0

0,0

7,8

20,1

31,3

31,0

8,8

294

Jeg er opslugt af mit arbejde (Procent)

UF

2,1

0,8

3,8

19,7

26,8

32,2

14,6

239

SS

2,9

1,9

5,3

20,3

30,0

23,2

16,4

207

U

0,0

1,0

4,7

20,3

36,9

28,9

8,3

301

AL

1,2

0,4

4,1

9,4

36,7

36,3

11,8

245

P

4,0

4,4

14,5

27,8

27,0

13,7

8,5

248

IS

8,5

6,4

14,6

26,7

22,4

S

0,9

1,8

8,7

25,8

35,4

17,9

9,6

229

IBA

0,3

1,2

3,3

20,1

35,0

30,4

9,7

329

SB

2,0

6,3

9,4

24,7

24,7

18,8

14,1

255

AP

0,6

1,8

4,7

22,1

36,8

26,8

7,4

340

1,7

0,7

3,0

17,3

34,0

28,3

15,0

300

POL

1,8

1,8

6,7

29,3

34,6

283

Nar jeg stdr op om morgenen, har jeg lyst til at ga pa arbejde (Procent)

Jobgruppe®’
Aldrig
Naesten aldrig
Sjaeldent
Nogle gange
Ofte

Meget ofte
Altid

Antal

AK

1,5

3,7

7,3

18,3

29,2

23,4

16,8

274

TT

1,7

2,4

6,1

17,4

30,3

31,3

10,9

294

UF

2,9

1,7

5,4

22,2

33,1

23,9

10,9

239

SS

3,9

1,5

3,9

19,3

29,0

23,7

18,8

207

U

1,0

2,0

6,3

19,3

34,6

26,6

10,3

301

AL

0,8

1,6

5,7

14,6

33,7

32,1

11,4

246

P

6,1

2,4

12,5

21,4

28,2

16,1

13,3

248

IS

8,9

5,7

7,5

22,4

25,3

13,9

16,4

281

S

2,2

3,1

6,1

17,5

31,9

21,8

17,5

229

IBA

0,9

1,8

6,1

15,8

38,3

26,4

10,6

329

SB

4,3

3,9

9,4

20,8

26,3

22,0

13,3

255

AP

1,2

2,4

3,8

20,3

35,9

25,0

L

2,0

4,3

3,0

13,7

28,0

33,0

16,0

300

POL

1,4

2,5

6,0

15,6

35,7

27,2

37 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:

Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde

Alle

1,9

2,1

6,8

21,8

32,0

24,9

10,5

3.825

Alle

2,7

2,8

6,3

18,4

24,9

13,3

3.826
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Tabel 10.3.8

Jobgruppe®’

Aldrig

Naesten
aldrig

Sjaeldent
Nogle gange
Ofte

Meget ofte
Altid

Antal

Tabel 10.3.9

Jobgruppe®’
Aldrig
Naesten aldrig
Sjaeldent
Nogle gange
Ofte

Meget ofte
Altid

Antal

10.3.2 Begrebsvaliditet:

AK

1,5

5,1

8,4

29,2

28,1

19,0

8,8

274

AK

2,9

5,5

16,8

33,9

20,1

15,0

5,8

274

TT

1,4

4,4

10,2

22,1

29,6

24,5

7,8

294

Jeg bliver inspireret af mit arbejde (Procent)

UF

2,5

1,7

2,9

22,6

29,3

28,9

12,1

239

SS

3,4

2,4

4,4

23,3

28,6

24,8

13,1

206

U AL
0,7 0,8
0,7 1,2
7,6 24
22,3 15,0
32,9 354
27,2 34,2
8,6 11,0
301 246

P

8,5

6,1

23,8

31,9

15,3

9,3

5,2

248

IS

14,6

10,4

8,2

280

S

1,8

29,8

27,6

15,4

10,1

228

IBA

0,3

2,1

5,8

22,3

35,1

26,2

8,2

328

SB

2,8

4,7

18,0

23,5

22,4

15,7

12,9

255

AP

0,6

3,5

9,4

27,9

35,0

16,8

6,8

340

Nar jeg arbejder, glemmer jeg tid og sted (Procent)

TT

1,4

3,7

15,7

28,9

24,5

20,8

5,1

294

samlede skala

Tabel 10.3.10 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala
for engagement i arbejdet.
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UF

5,0

2,1

13,4

29,3

23,9

20,1

6,3

239

SS

7,3

3,4

13,0

29,5

24,2

15,0

7,7

207

U AL

1,3 29

4,0 3,3

16,6 11,8

28,2 23,2

29,6 24,4

16,9 30,1

3,3 4,5

301 246

P

11,7

9,7

30,8

23,1

12,6

7,7

4,5

247

IS

16,1

9,6

23,2

27,1

10,7

10,0

3,2

280

S

5,7

4,4

18,9

20,2

11,8

7,5

228

IBA

1,2

3,3

12,2

32,8

28,6

18,8

3,0

329

SB

5,9

9,0

20,8

23,5

18,4

15,3

7,1

255

AP

5,0

4,1

16,5

30,0

26,2

13,8

4,4

340

1,7

2,3

5,0

16,7

32,0

29,3

13,0

300

1,7

4,0

10,3

29,7

26,3

21,7

6,3

300

POL

1,4

3,5

13,1

25,4

32,9

21,9

1,8

283

POL

5,3

6,4

20,9

31,8

23,0

11,7

1,1

Alle

2,8

3,7

10,3

23,8

28,8

9,0

3.822

Alle

51

5,2

17,1

28,9

22,6

16,4

4,8

283 3.823
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Tabel 10.3.10 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items korrelation pa tveers af 14
jobgrupper

1 Jeg foler mig fuld af energi, ndr jeg er 0,50 - 0,85 0,84 0,79 - 0,89
pa arbejde

2 Jeg foler mig steerk og energisk, ndr 0,53 -0,85 0,87 0,85 - 10,90
jeg er pd arbejde

3 Nar jeg star op om morgenen, har 0,54 - 0,76 0,82 0,70 - 0,87
jeg lyst til at ga pa arbejde

4 Jeg er entusiastisk omkring mit 0,54 -0,81 0,85 0,81 -0,90
arbejde

5 Jeg er stolt af det arbejde, jeg 0,49 - 0,72 0,79 0,73 -0,85
udfgrer

6 Jeg bliver inspireret af mit arbejde 0,63 -0,77 0,83 0,76 - 0,89

7 Jeg foler mig glad, ndr jeg arbejder 0,50 - 0,78 0,81 0,73 -0,84
intensivt

8 Jeg er opslugt af mit arbejde 0,63-0,73 0,79 0,70 -10,83

9 Nar jeg arbejder, glemmer jeg tid og 0,49 - 0,63 0,63 0,52-0,70
sted

Tabellen viser, at de ni items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at de
ni items korrelerer steerkt med den samlede skala. Tabel 10.3.10 viser videre, at der er en begraenset
variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrup-
per. Generelt tyder resultaterne i tabellen p4a, at de foresldede items umiddelbart fungerer fint som
en skala.

10.3.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Engagement i arbejdet

Tabel 10.3.11 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for
skalaen om Engagement i arbejdet pa tveers af de 14 jobgrupper — en sdkaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 10.3.11 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 2931/989 0,085 0,989 0,995
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Tabel 10.3.11 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-veerdien er storre end 0,08 og antyder dermed et ikke-tilfreds-
stillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians pa tveers af jobgrupperne og de observe-
rede data. Omvendt er CFl-veerdien storre end 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.

Herudover har vi gennemfort en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Engagement i arbejdet i
hver af de 14 jobgrupper. Disse analyser viser, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i alle 14
jobgrupper (se tabel 5.2 i baggrundsdokumentet om skalaen om Engagement i arbejdet). I disse
analyser varierer CFI-veerdien mellem 0,962 og 0,990 og SRMR-veerdien mellem 0,031 og 0,067,
hvilket tyder pa, at skalaen har et tilfredsstillende fit til data i hver af de 14 jobgrupper.

Resultaterne af vores konfirmatoriske faktoranalyse tyder saledes pa, at skalaen om Engagement i
arbejdet har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet inden for hver af de 14 jobgrupper. Resul-
taterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid ogsa pa, at skalaen ikke har
en helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items’ veegt i
den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

10.3.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af de ni udsagn, vi har stillet for at operationalisere temaet
Engagement i arbejdet, har vi undersggt de ni udsagns intern konsistens reliabilitet.

Tabel 10.3.12 Cronbach’s a for skala om Engagement i arbejdet
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,95 0,93 - 0,96

Tabel 10.3.12 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Engagement i arbejdet ligger klart over
teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af
en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa hver af de 14
jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Engagement i arbejdet over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Engagement i arbejdet ved baseline og ved
torste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,85. Da kriteriet for en
tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne siledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Engagement i arbejdet.

10.3.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er relativt sma
forskelle. Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa knap 15 point pa
skalaen, der gar fra 0-100. Selvom resultaterne fra multigruppeanalyserne viser, at vi skal tage
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forbehold for alt for handfaste sammenligninger mellem jobgrupperne, viser tabellen en vis forskel

mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs (tabel 10.3.13).

Tabel 10.3.13 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om

Engagement i arbejdet

Jobgruppe

6. Almindeligt laegearbejde

13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg

5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)

1. Almindeligt kontorarbejde

2. Teknisk tegnearbejde

3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
9. Smedearbejde

11. Salgsarbejde i butik

14. Politiarbejde

7. Postbudarbejde

8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze)

Difference mellem hgjeste og laveste skalaveerdi

Mean

71,3
71,0
69,6
68,6
68,0
67,8
67,7
67,3
66,8
66,5
65,3
64,5
60,0
56,8

14,5

SD
15,5
18,1
18,9
15,3
15,4
17,0
17,1
18,2
16,2
17,3
19,5
15,1
19,6

22,4

10.3.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre

kriterievariable

Endelig viser tabel 10.3.14, at skalaen om Engagement i arbejdet malt ved baseline har en statistisk

signifikant sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse,
nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabel-

len viser, at hajere Engagement i arbejdet ved baseline haenger sammen med bedre vurderinger af

det psykosociale arbejdsmilje, hgjere job tilfredshed og bedre psykologisk velbefindende efter en

follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 10.3.14 Longitudinel sammenhang mellem skalaen for Engagement i arbejdet
og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Engagement i 0,09 <0,0001 0,18 <0,0001 0,12 <0,0001
arbejdet

Endelig skal det bemzerkes, at alle ni items har en positiv korrelation (Pearson’s r) med de tre
kriterievariable.

10.3.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Engagement i arbejdet har en tilfredsstillende grad af begrebsvaliditet,
og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens og
konsistens i malinger over tid. Herudover viser resultaterne visse forskelle mellem forskellige
jobgrupper, nar vi anvender skalaen, og at skalaen over tid haenger sammen med tre eksterne
kriterievariable, og at retningen for de observerede sammenhaenge er i overensstemmelse med de
hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Engagement i arbejdet.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4a, at skalaen ikke har en
identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

10.4 Usikkerhed i ansaettelsen: test af validitet og
reliabilitet

Oplevelse af Usikkerhed i anseettelsen kan betragtes som en subjektiv tilstand, hvor arbejdstageren
vurderer forskellige aspekter af sikkerheden af sin arbejdssituation (Sverke et al., 2002). Usikker-
heden kan manifestere sig i form af en bekymring for at blive arbejdsles, en bekymring for at der
sker markante sendringer i éns arbejdsopgaver, eller at man forflyttes til andet arbejde samt en
bekymring for, at det kan blive vanskeligt at finde et nyt job, hvis man bliver arbejdsles.

Undersogelser viser, at usikkerhed i anseettelsen heenger negativt sammen med arbejdstagerens
psykologiske velbefindende (De Cuyper et al., 2008; Stansfeld & Candy, 2006), og at denne sam-
menheeng iseer manifesterer sig blandt meend (DeWitte, 1999). I forleengelse heraf finder Virtanen
(2013), at oplevelse af usikkerhed i ansattelsen preedikterer oget risiko for hjerte-karsygdomme.

I DPQ er Usikkerhed i ansaettelsen operationaliseret pa baggrund fire spergsmal (jf. bilag 1). Den
endelige skala bestar af felgende tre sporgsmal:
e Er du bekymret for at blive arbejdsles?
e Er du bekymret for, at det kan blive sveert at finde et nyt job, hvis du bliver arbejdsles?
e Er du bekymret for, at du mod din vilje forflyttes til andet arbejde?
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Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om usikkerhed i ansaettelsen mere

udforligt.

Herudover har Rugulies og kolleger (2008) ogsa analyseret de to forste items i skalaen som enkelt-
items. I denne analyse blev der for kvinder fundet en sammenhang mellem bekymring for

arbejdsleshed og darligt selvvurderet helbred, og denne sammenhaeeng var seerligt kraftig for
kvinder, der vurderede, at de ville have vanskeligt ved at finde et nyt job, hvis de blev arbejdslese.

10.4.1 Usikkerhed i anszettelsen: fordeling pad de tre spgrgsmal

Tabel 10.4.1 til 10.4.3 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de tre spergsmal, der operationaliserer
skalaen Usikkerhed i anseettelsen.

Tabel 10.4.1

Jobgruppe®®

I meget hgj grad
I hgj grad
Delvist

I lav grad

I meget lav grad

Antal

Tabel 10.4.2

Er du bekymret for, at det kan blive svzert at finde et nyt job, hvis du
(Procent)

Jobgruppe®®

I meget hgj grad
I hgj grad
Delvist

I lav grad

I meget lav grad

Antal

AK

12,2

9,2

16,2

35,8

26,6

271

AK

21,0

17,3

29,5

21,0

11,1

271

Er du bekymret for at blive arbejdslgs? (Procent)

TT

9,4

19,2

31,3

28,6

297

TT

16,5

16,2

31,0

20,2

16,2

297

UF

9,2

10,8

17,5

27,5

35,0

240

UF

12,9

16,3

22,5

26,3

22,1

240

SS

13,1

12,1

17,0

25,7

32,0

206

SS

18,9

14,1

31,1

19,4

16,5

206

U

2,7

4,4

16,6

31,1

45,3

296

U

8,7

11,3

29,0

26,0

25,0

300

AL

1,2

1,2

6,2

18,9

72,4

243

AL

2,9

3,3

11,1

19,3

63,5

244

P

18,0

18,9

21,7

18,0

23,4

244

P

27,6

27,2

19,1

13,8

12,2
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IS

24,9

14,6

28,5

15,3

16,7

281

IS

24,6

28,8

24,2

10,3

12,1

281

S

10,4

7,4

20,0

26,1

36,1

230

10,9

16,5

23,5

23,5

25,7

230

IBA

3,1

1,8

14,7

36,4

44,0

327

IBA

6,1

5,2

33,8

33,2

328

SB

12,2

6,3

19,7

25,2

36,6

254

SB

14,1

19,2

26,7

20,8

19,2

255

AP

13,6

12,1

23,1

28,4

22,8

338

5,0

4,7

17,4

35,8

37,1

299

POL

1,4

1,8

4,6

17,3

74,9

283

Alle

9,7

8,0

17,4

27,0

37,8

3.809

bliver arbejdslgs?

AP

18,8

15,9

34,1

20,3

10,9

340

L

8,7

12,0

30,4

26,8

22,1

299

POL

5,7

10,0

22,1

24,6

37,7

281

38 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde

Alle

14,0

15,1

25,7

22,1

23,2

3.818
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Tabel 10.4.3

Er du bekymret for, at du mod din vilje forflyttes til andet arbejde? (Procent)
Jobgruppe®® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL| Alle

I meget hgjgrad 21,0 16,5 129 189 8,7 29 276 246 109 6,1 14,1 18,8 8,7 5,7 4,7

I hgj grad 17,3 16,2 16,3 14,1 11,3 3,3 27,2 28,8 16,5 5,2 19,2 159 12,0 10,0| 8,0
Delvist 29,5 31,0 22,5 31,1 29,0 11,1 19,1 24,2 23,5 21,7 26,7 34,1 30,4 22,1| 18,0
I lav grad 21,0 20,2 26,3 19,4 26,0 19,3 13,8 10,3 23,5 33,8 20,8 20,3 26,8 24,6 32,6

I megetlavgrad 11,1 16,2 22,1 16,5 25,0 63,5 12,2 12,1 25,7 33,2 19,2 10,9 22,1 37,7 | 36,8

Antal 271 297 240 206 300 244 246 281 230 328 255 340 299 281 3.818

10.4.2 Begrebsvaliditet: korrelation mellem de tre items og den
samlede skala

Tabel 10.4.4 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala

for usikkerhed i anseettelsen.

Tabel 10.4.4 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den
samlede skala

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items Kkorrelation pa tvaers af 14
jobgrupper
1 Er du bekymret for at blive 0,54 - 0,67 0,71 0,44 - 0,79
arbejdslgs?
2 Er du bekymret for, at det kan blive 0,45 - 0,67 0,65 0,34 -0,72
sveert at finde et nyt job, hvis du
bliver arbejdslgs?
3 Er du bekymret for, at du mod din 0,45 - 0,54 0,54 0,34 - 0,67

vilje forflyttes til andet arbejde?

Tabellen viser, at de tre items korrelerer moderat til steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og at
de tre items korrelerer steerkt med den samlede skala. Tabel 10.4.4 viser videre, at der er stor
variation i, hvordan de enkelte items korrelerer med den samlede skala pa tveers af de 14 job-
grupper. Generelt tyder resultaterne i tabellen pa, at de foresldede items umiddelbart fungerer fint
som en skala.
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10.4.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Usikkerhed i ansattelsen

Tabel 10.4.5 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for
skalaen om Usikkerhed i anseettelsen pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt multigruppeanalyse. I
analysen undersoger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at skalaen har den samme
faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 10.4.5 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 569/143 0,106 0,966 0,990

Tabel 10.4.5 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er storre end 0,08, og antyder dermed et ikke-
tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data.
Omvendt er CFI-veerdien storre end 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.

Det har ikke vaeret muligt at gennemfore en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Usikkerhed
i ansettelsen i hver af de 14 jobgrupper, da der er for fa frihedsgrader i en skala med kun tre items.

Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid pa, at skalaen ikke har
en helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items’ veegt i
den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

10.4.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af den skala, der operationaliserer Usikkerhed i ansaettelsen, har vi
undersogt de tre sporgsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 10.4.6 Cronbach’s a for skala om Usikkerhed i ansattelsen
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,79 0,55-0,84

Tabel 10.4.6 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Usikkerhed i ansattelsen ligger klart over
teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for reliabiliteten af
en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa 13 af de 14
jobgrupper. I en enkelt jobgruppe — politiarbejde — er intern konsistens reliabiliteten pa 0,55, dvs.
klart under teerskelveerdien for et tilfredsstillende niveau af intern konsistens.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Usikkerhed i anseettelsen over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Usikkerhed i ansattelsen ved baseline og ved
torste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,77. Da kriteriet for en
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tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Usikkerhed i ansaettelsen.

10.4.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper
Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er store forskelle

(tabel 10.4.7). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 36 point
pa skalaen, der gar fra 0-100.

Tabel 10.4.7 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om
Usikkerhed i ansattelsen

Jobgruppe Mean SD

8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 51,2 27,7
7. Postbudarbejde 50,5 28,1
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 43,9 27,2
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 39,7 27,6
1. Almindeligt kontorarbejde 39,4 26,1
2. Teknisk tegnearbejde 36,8 24,9
11. Salgsarbejde i butik 33,2 24,8
9. Smedearbejde 32,6 25,9
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 32,4 25,9
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 29,1 22,4
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 27,7 23

14. Politiarbejde 26,3 19,8
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 22,2 20,1
6. Almindeligt lazegearbejde 14,9 19,6
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 36,3

10.4.6 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Tabel 10.4.8 viser, at skalaen om Usikkerhed i ansattelsen malt ved baseline har en statistisk signifi-
kant sammenhang med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse, nér vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen
viser, at hojere Usikkerhed i ansattelsen ved baseline haeenger sammen med darligere vurderinger af
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det psykosociale arbejdsmiljo, lavere job tilfredshed og reduceret psykologisk velbefindende efter
en follow-up-periode pa ca. seks maneder.

Tabel 10.4.8 Longitudinel sammenhaang mellem skalaen for Usikkerhed i
ansaettelsen og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi

Usikkerhed i
anseaettelsen

-0,08 <0,0001 -0,06 0,0003 -0,06 0,0007
Endelig skal det bemzerkes, at alle tre items har en negativ korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

10.4.6 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Usikkerhed i ansattelsen har en tilfredsstillende grad af begrebsvalidi-
tet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til intern konsistens
og konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen store forskelle mellem de forskellige
jobgrupper, nar vi sammenligner jobgruppernes score pa skalaen. Analysen viser videre, at skala-
en haenger sammen med tre eksterne kriterievariable over tid, og at retningen for de observerede
sammenhaenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteratu-
ren om Usikkerhed i ansattelsen.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians pa, at skalaen ikke har
den samme struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Da der kun var tre items i denne skala, var det
heller ikke muligt at teste skalaens faktorielle validitet inden for hver af de 14 jobgrupper.

10.5 Selvrapporteret stress: test af validitet og
reliabilitet

Arbejdsrelateret stress er et centralt begreb i arbejdspsykologien. Arbejdsrelateret stress kan be-
tragtes som konsekvensen af en ubalance mellem de krav, der stilles i arbejdssituationen og de
rammer og ressourcer, som arbejdstageren har til radighed med henblik pa at lose sine arbejds-
opgaver (se fx Karasek, 1979; Bakker & Demerouti, 2007; Schabracq, 2003). Herudover kan
arbejdsrelateret stress opsta i situationer, hvor arbejdstageren foler sig darligt behandlet pa
arbejdspladsen, som fx i forbindelse med oplevelse af at blive behandlet uretfeerdigt (Judge &
Colquitt, 2004), med manglende respekt og omtanke (Semmer, 2007) eller i forbindelse med
konflikter pa arbejdspladsen, som fx mobning (Nielsen & Einarsen, 2012). Pa baggrund af
litteraturen forventer vi sdledes en negativ sammenhaeng mellem sporgsmalet om Selvvurderet
stress og vores tre kriterievariable.
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I DPQ er Selvvurderet stress operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Hvor ofte har du felt dig stresset inden for de sidste to uger?

Svarpersoner, der svarede, at de "Hele tiden’, "Ofte’, "'Sommetider” eller "Sjeeldent’ folte sig stresset,
blev herefter stillet folgende sporgsmal:
¢ Hvad var den vigtigste kilde til din stress?

Hertil kunne svarpersonerne svare "Arbejde’, ‘Privatliv’ eller 'Bade arbejde og privatliv’ som arsag
til den oplevede stress.

Da operationaliseringen af Selvvurderet stress baserer sig pa et enkelt spargsmal, har det ikke veeret
muligt at gennemfore faktoranalyser af begrebsvaliditet eller analyser af det aspekt af reliabili-
teten, der vedrgrer intern konsistens.

10.5.1 Selvvurderet stress: fordeling pa de to spgrgsmal
Tabel 10.5.1 og 10.5.2 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de to spergsmal om selvvurderet stress.

Tabel 10.5.1

Hvor ofte har du fglt dig stresset i de sidste to uger? (Procent)
Jobgruppe®® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale
Hele tiden 37 38 68 34 41 20 20 37 04 25 36 41 1,7 1,1 3,1
Ofte 14,3 12,7 23,8 19,5 18,2 20,0 154 12,2 10,1 11,9 17,8 14,8 12,4 11,6 15,1

Somme tider | 34,6 36,3 37,5 32,7 355 34,7 283 23,3 24,1 32,7 27,7 32,5 31,9 33,3 31,9

Sjeeldent 349 26,0 23,0 28,3 27,0 25,7 332 37,0 34,2 37,0 304 32,5 33,6 33,0 31,3
Aldrig 12,5 21,2 89 16,1 15,2 17,6 21,1 23,7 31,1 159 20,6 16,0 20,5 21,0 18,6
Antal 272 292 235 205 296 245 247 270 228 327 253 338 298 276 3.782

39 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 10.5.2

Hvad var den vigtigste kilde til din stress? (Procent)
Jobgruppe®® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle
Arbejde 44,0 48,5 53,1 47,7 57,1 52,2 48,5 52,5 40,8 51,1 553 49,3 56,6 41,7 50,1

Privatliv 116 79 94 88 73 85 108 69 92 62 70 85 51 73 8,1

Bade arbejde

. - 44,4 43,7 37,6 43,5 356 39,3 40,7 40,6 50,0 42,7 37,7 42,2 38,3 50,9 41,8
og privatliv

Antal 232 229 213 170 247 201 194 202 152 274 199 282 235 218 3.048

10.5.2 Reliabilitet: test-retest-reliabilitet

Et vaesentligt aspekt af reliabiliteten af et spergsmal drejer sig om, hvorvidt spergsmalet er i stand
til at tilbyde konsistente malinger af fx Selvvurderet stress over kortere tidsperioder. En beregning
af overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Selvvurderet stress ved baseline og ved
torste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,75. Da kriteriet for en
tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for spergsmalet om Selvvurderet stress.

10.5.3 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa sporgsmalet, viser det sig, at der er visse
forskelle (tabel 10.5.3). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt

15 point pa spergsmalet, der er scoret pa en skala fra 0-100. Tabellen viser saledes en vis grad af
forskel i Selvourderet stress mellem arbejdstagere i forskellige typer af jobs.
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Tabel 10.5.3 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa spgrgsmalet om
Selvvurderet stress

Jobgruppe Mean SD
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 49,1 26,2
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 42,2 26,6
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 41,5 26,8
6. Almindeligt lsegearbejde 40,8 26,3
1. Almindeligt kontorarbejde 40,4 25,0
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 39,6 26,3
11. Salgsarbejde i butik 38,3 27,8
2. Teknisk tegnearbejde 37,9 26,9
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 37,0 24,4
7. Postbudarbejde 36,0 26,2
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 35,3 25,1
14. Politiarbejde 34,7 24,5
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 33,8 27,1
9. Smedearbejde 28,6 24,7
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 20,5

10.5.4 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med tre
kriterievariable

Endelig viser tabel 10.5.4, at spergsmalet om Selvvurderet stress malt ved baseline har en statistisk
signifikant sammenhaeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersogelse,
nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline.
Tabellen viser, at hgjere niveauer af Selvvurderet stress ved baseline heenger sammen med darligere
vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljg, lavere job tilfredshed og reduceret psykologisk
velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 10.5.4 Longitudinel sammenhang mellem spgrgsmalet for Selvvurderet stress
og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi

Selvvurderet -0,06 0,0002 -0,07 <0,0001 -0,08 <0,0001
stress

10.5.5 Sammenfatning

Analysen viser, at sporgsmalet om Selvvurderet stress har en tilfredsstillende grad af reliabilitet i
forhold til de krav, der stilles til konsistens i mélinger over tid. Herudover viser analysen, at der er
relativt sma forskelle mellem de forskellige jobgrupper, nar vi sammenligner jobgruppernes score
pa sporgsmalet. Analysen viser videre, at sporgsmalet haenger sammen med tre eksterne kriterie-
variable over tid, og at retningen for de observerede sammenhange er i overensstemmelse med de
hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Arbejdsrelateret stress.

10.6 Job tilfredshed: test af validitet og reliabilitet

Job tilfredshed kan betragtes som en overordnet indikator pa arbejdstageres trivsel i arbejdet.
Tidligere undersogelser har vist, at faktorer i det psykosociale arbejdsmiljg, som fx retfeerdighed
(Elovainio et al., 2010) og tillid (Guinot et al., 2014) har en positiv sammenhaeng med job tilfreds-
hed, mens konflikter i form af mobning (Nielsen & Einarsen, 2012) har en negativ sammenhaeng
med job tilfredshed.

Tidligere undersogelser tyder pa, at hoj job tilfredshed heenger sammen med en lav forekomst af
sygefraveer (Davey et al., 2009) og en lav forekomst af ensker om at skifte arbejde (Wagner, 2007)
blandt medarbejdere. Endelig tyder resultaterne fra en metaanalyse pa, at job tilfredshed henger
sammen med praestationer i arbejdet (job performance) (Judge et al., 2001). P4 baggrund af
litteraturen forventer vi saledes en positiv sammenhaeng mellem sporgsmalet om Job tilfredshed og
to kriterievariable (overordnet vurdering af psykisk arbejdsmilje og psykologisk velbefindende).

I DPQ er Job tilfredshed operationaliseret pa baggrund af felgende spergsmal:
e Hovor tilfreds er du med dit job som helhed, alt taget i betragtning?

Svarpersonerne kunne besvare spargsmalet ved hjeelp af en 11-punkts skala, hvor 0 angav "Meget
utilfreds’, og 10 angav "Meget tilfreds’.

Da operationaliseringen af Job tilfredshed baserer sig pa et enkelt spergsmal, har det ikke veeret

muligt at gennemfore faktoranalyser af begrebsvaliditet eller analyser af det aspekt af reliabili-
teten, der vedrgrer intern konsistens.
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10.6.1 Job tilfredshed: fordeling pa spgrgsmalet
Tabel 10.6.1 viser de 14 jobgruppers fordeling pa sporgsmalet om job tilfredshed.

Tabel 10.6.1
Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt taget i betragtning? (Procent)

Jobgruppe®® AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

Meget o4 07 04 00 07 00 28 10 00 oO00 1,1 00 0,7 04 0,6
utilfreds

1 o4 o077 04 19 07 00 12 41 08 00 1,5 03 00 0,0 0,8
2 32 13 20 10 20 1,2 24 34 42 03 19 1,1 1,3 2,4 1,9
3 28 20 28 34 49 24 43 64 1,7 2,7 53 34 1,3 3,1 3,3
4 32 33 28 43 46 16 4,7 8,5 4,2 1,8 6,1 2,3 2,7 5,6 3,9
5 49 66 67 43 105 52 98 119 63 57 84 6,2 4,0 3,8 6,8
6 95 63 71 139 12,2 64 114 85 76 87 99 93 63 10,8 9,1
7 17,6 18,9 18,1 21,5 188 17,9 19,7 16,6 20,6 189 21,3 20,6 18,2 17,0 18,9
8 26,4 27,2 25,2 23,0 21,1 246 209 17,0 25,6 25,2 19,0 31,9 29,5 30,9 25,0
9 18,3 21,6 21,3 9,6 17,8 258 14,2 11,5 16,4 24,0 12,2 164 21,5 17,0 17,9
Meget 13,4 11,3 134 17,2 69 151 8,7 11,2 12,6 12,6 13,3 8,5 14,6 9,0 11,8
tilfreds

Antal 284 301 254 209 304 252 254 295 238 333 263 354 302 288 3.931

10.6.2 Reliabilitet: test-retest-reliabilitet

Et vaesentligt aspekt af reliabiliteten af et spergsmal drejer sig om, hvorvidt spergsmalet er i stand
til at tilbyde konsistente malinger af fx Job tilfredshed over kortere tidsperioder. En beregning af
overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Job tilfredshed ved baseline og ved forste
follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,77. Da kriteriet for en
tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne siledes pa, at test-retest-
reliabiliteten er tilfredsstillende for spergsmalet om Job tilfredshed..

40 Ak: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde

256



10.6.3 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14

jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa sporgsmalet, viser det sig, at der er relativt sma
forskelle (tabel 10.6.2). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt

14 point pa spergsmalet, der er scoret fra 0-100.

Tabel 10.6.2 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa

spgrgsmalet om Job tilfredshed
Jobgruppe

6. Almindeligt laegearbejde

13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg

3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser

2. Teknisk tegnearbejde

1. Almindeligt kontorarbejde

12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
9. Smedearbejde

14. Politiarbejde

4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere
5. Undervisning p& grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)

11. Salgsarbejde i butik

7. Postbudarbejde

8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze)

Difference mellem hgjeste og laveste skalaveerdi

Mean

78,5
77,7
77,3
75,3
75,1
74,3
74,1
73,1
73,0
72,9
69,2
69,0
67,4
64,2

14,3

SD
17,4
17,9
16,7
19,7
19,3
20,4
17,5
20,7
19,4
20,6
20,9
23,0
23,5

25,5

10.6.4 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med to

kriterievariable

Tabel 10.6.3 viser, at spergsmalet om Job tilfredshed malt ved baseline har en statistisk signifikant
sammenhaeng med to kriterievariable, malt ved den anden follow-up-undersggelse, nar vi
kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved baseline. Tabellen

viser, at hgjere niveauer af Job tilfredshed ved baseline heenger sammen med bedre vurderinger af
det psykosociale arbejdsmilje og forbedret psykologisk velbefindende efter en follow-up-periode

pa ca. seks maneder.
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Tabel 10.6.3 Longitudinel sammenhang mellem spgrgsmalet for
Job tilfredshed og to kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi
Job tilfredshed 0,12 0,0002 0,12 <0,0001

10.6.5 Sammenfatning

Analysen viser, at sporgsmalet om Job tilfredshed har en tilfredsstillende grad af reliabilitet i forhold
til de krav, der stilles i forhold til konsistens i malinger over tid. Herudover viser analysen, at der
er relativt sma forskelle mellem de forskellige jobgrupper, nar vi sammenligner jobgruppernes
score pa spergsmalet. Analysen viser videre, at sporgsmalet heenger sammen med to eksterne
kriterievariable over tid, og at retningen for de observerede sammenhange er i overensstemmelse
med de hypoteser, vi formulerede pa baggrund af litteraturen om Job tilfredshed.

10.7 Overordnet vurdering af det psykiske arbejdsmiljg:
test af validitet og reliabilitet

Vi har valgt at stille et spergsmal i DPQ, hvor vi beder svarpersonen om at vurdere det psykiske
arbejdsmiljeo pa sin arbejdsplads. Vi har ovenfor gennemgaet en lang raekke aspekter af det psyki-
ske arbejdsmilje og har i den forbindelse belyst, hvordan de forskellige aspekter af det psykiske
arbejdsmiljo heenger sammen med arbejdstageres trivsel i arbejdet. P4 baggrund af litteraturen
forventer vi sdledes en positiv sammenhaeng mellem spargsmalet om Overordnet vurdering af
psykisk arbejdsmiljo og to kriterievariable (job tilfredshed og psykologisk velbefindende).

I DPQ er Ouverordnet vurdering af det psykiske arbejdsmiljo operationaliseret pa baggrund af felgende
sporgsmal:
e Hovor tilfreds er du alt i alt med det psykiske arbejdsmiljo pa din arbejdsplads?

Svarpersonerne kunne besvare spagrgsmalet ved hjeelp af en 11-punkts skala, hvor 0 angav "Meget
utilfreds’, og 10 angav "Meget tilfreds’.

Da operationaliseringen af Overordnet vurdering af det psykiske arbejdsmiljo baserer sig pa et enkelt
sporgsmal, har det ikke veeret muligt at gennemfore analyserne omkring begrebsvaliditet og det
aspekt af reliabiliteten, der vedrerer intern konsistens.

10.7.1 Overordnet vurdering af det psykiske arbejdsmiljg:
fordeling pa spgrgsmalet

Tabel 10.7.1 viser de 14 jobgruppers fordeling pa spergsmalet om deres overordnede vurdering af
det psykiske arbejdsmilje.
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Tabel 10.7.1

Hvor tilfreds er du alt i alt med det psykiske arbejdsmiljg pd din arbejdsplads?
(Procent)

Jobgruppe* AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Ale

:'t?ﬂf;ds 1,4 1,3 12 10 17 00 43 41 08 03 19 00 10 21 1,5
1 1,8 23 1,2 29 23 08 20 37 34 06 30 06 00 14 1,8
2 53 20 51 19 69 24 39 7.8 42 24 42 31 1,7 45 40
3 56 40 55 81 63 32 75 95 55 30 61 31 36 56 53
a 42 90 55 96 106 79 102 78 55 30 80 34 43 59 66
5 78 63 11,8 129 96 68 13,4 11,2 11,0 51 91 11,3 40 142 9,4
6 10,2 93 83 11,0 12,2 68 10,2 122 80 81 99 10,7 7,3 108 9,7
7 14,1 16,6 18,5 16,8 19,8 19,8 17,3 13,3 16,5 18,0 10,3 18,4 21,9 16,0 17,0
8 23,6 259 16,1 158 17,2 21,0 16,5 150 20,3 255 14,8 27,4 21,5 254 20,8
9 13,4 150 16,9 8,6 9,6 18,7 87 92 10,6 21,0 18,6 14,7 21,5 10,4 14,3
:?I‘:E’:;s 12,7 83 98 11,5 4,0 12,7 59 6,1 144 13,2 14,1 7,3 13,3 38 9,7
Antal 284 301 254 209 303 252 254 294 237 334 263 354 302 288  3.929

10.7.2 Reliabilitet: test-retest-reliabilitet

Et veesentligt aspekt af reliabiliteten af et spergsmal, drejer sig om, hvorvidt spergsmalet er i stand
til at tilbyde konsistente malinger af fx Overordnet vurdering af det psykiske arbejdsmilje over kortere
tidsperioder. En beregning af overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Overordnet
vurdering af det psykiske arbejdsmilje ved baseline og ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en
partiel intra-class-korrelation pa 0,83. Da kriteriet for en tilfredsstillende grad af test-retest-
reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne siledes p4a, at test-retest-reliabiliteten er tilfredsstillende for
sporgsmalet om Overordnet vurdering af det psykiske arbejdsmiljo.

10.7.3 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14
jobgrupper
Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa sporgsmalet, viser det sig, at der er en vis forskel

(tabel 10.7.2). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 18 point
pa sporgsmalet, der er scoret fra 0-100.

1 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 10.7.2 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa spgrgs-
malet om Overordnet vurdering af det psykiske arbejdsmiljo

Jobgruppe Mean SD
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 75,0 20,1
13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner 74,6 20,4
6. Almindeligt laegearbejde 72,3 21,2
12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere) 70,4 19,7
2. Teknisk tegnearbejde 68,3 23,2
1. Almindeligt kontorarbejde 68,1 25,0
9. Smedearbejde 66,9 25,3
3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser 66,8 24,2
11. Salgsarbejde i butik 66,5 27,0
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere 63,6 24,3
14. Politiarbejde 63,3 23,1
5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse) 60,0 24,0
7. Postbudarbejde 59,2 25,4
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze) 56,5 27,2
Difference mellem hgjeste og laveste skalavaerdi 18,5

10.7.4 Praediktiv validitet: skalaens sammenhang med to
kriterievariable

Tabel 10.7.3 viser, at spergsmalet om Overordnet vurdering af det psykiske arbejdsmilje malt ved
baseline har en statistisk signifikant sammenhang med to kriterievariable, malt ved den anden
follow-up-undersogelse, nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterie-
variablen ved baseline. Tabellen viser, at hajere niveauer af Overordnet vurdering af det psykiske
arbejdsmilje ved baseline heenger sammen med bedre job tilfredshed og forbedret psykologisk
velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks maneder.
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Tabel 10.7.3 Longitudinel sammenhang mellem spgrgsmalet for Overordnet
vurdering af det psykiske arbejdsmiljo og to kriterievariable

Kriterievariable
Job tilfredshed Psykologisk

velbefindende
(WHO-5)

Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi

Overordnet vurdering af det psykiske

arbejdsmiljg 0,17 0,0002 0,14 <0,0001

10.7.5 Sammenfatning

Analysen viser, at sporgsmalet om Ouverordnet vurdering af det psykiske arbejdsmilje har en tilfredsstil-
lende grad af reliabilitet i forhold til de krav, der stilles i forhold til konsistens i malinger over tid.
Herudover viser analysen, at der er visse forskelle mellem de forskellige jobgrupper, néar vi sam-
menligner jobgruppernes score pa spargsmalet. Analysen viser videre, at spargsmalet haenger
sammen med to eksterne kriterievariable over tid, og at retningen for de observerede sammen-
heenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede i indledningen til dette kapitel.

10.8 Konflikt mellem arbejde og privatliv

Temaet Konflikt mellem arbejde og privatliv fokuserer pa, hvordan den enkelte arbejdstager foler, at
arbejdslivet pavirker privatlivet. I operationaliseringen af dette tema, har vi valgt at fokusere pa tre
forhold, hvor arbejdslivet kan pavirke privatlivet. For det forste kan arbejdstageren opleve, at
arbejdslivet tager sa meget energi, at det gar ud over privatlivet. For det anden kan arbejdstageren
opleve, at arbejdet tager sa meget tid, at det gar ud over privatlivet. For det tredje kan arbejdstage-
ren opleve at arbejdet tager sa meget af hans/hendes opmeerksomhed, at det gar udover privat-
livet.

Tidligere undersogelser har vist en sammenhaeng mellem faktorer i det psykosociale arbejdsmilje
og oplevelsen af konflikt mellem arbejde og privatliv. Michel et al. (2011) finder i et review, at hgje
rollekonflikter og stor arbejdsmaengde haenger sammen med en gget risiko for at opleve konflikt
mellem arbejde og privatliv, mens en hgj grad af rolleklarhed, indflydelse i arbejdet og social stette
fra savel ledere som kolleger reducerer risikoen for at opleve konflikt mellem arbejde og privatliv.
Herudover viser en metaanalyse af Amstad og kolleger (2011), at oplevelsen af konflikt mellem
arbejde og privatliv heenger sammen med sédvel mentale som somatiske helbredsproblemer. Pa
baggrund af litteraturen forventer vi saledes en negativ sammenhaeng mellem skalaen om konflikt
mellem arbejde og privatliv og vores tre kriterievariable.

I DPQ er Konflikt mellem arbejde og privatliv operationaliseret pa baggrund af felgende sporgsmal:
e Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud over privatlivet?
e Tager dit arbejde sa meget af din tid, at det gar ud over privatlivet?
o Tager dit arbejde sa meget af din opmaerksomhed, at det gar ud over privatlivet?
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Der henvises til baggrundsdokumentet, der beskriver skalaen om konflikt mellem arbejde og
privatliv mere udforligt.

10.8.1 Konflikt mellem arbejde og privatliv: fordeling pa de tre
sporgsmal

Tabel 10.8.1 til 10.8.3 viser de 14 jobgruppers fordeling pa de tre spergsmal, der operationaliserer
skalaen Konflikt mellem arbejde og privatliv.

Tabel 10.8.1

Tager dit arbejde s& meget af din energi, at det gar ud over privatlivet? (Procent)
Jobgruppe*? AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL Alle

I meget hgjgrad 26 34 76 59 64 20 40 70 1,3 25 43 41 24 29| 40

I hgj grad 11,8 8,9 17,0 16,1 21,0 19,1 13,7 154 8,3 12,2 16,9 11,2 13,1 8,7 | 13,7
Delvist 25,4 28,0 34,8 29,3 33,8 39,4 36,1 352 28,1 32,4 252 31,4 36,2 31,1 31,9
I lav grad 37,5 34,5 28,4 22,0 29,4 26,8 30,5 253 38,6 34,9 30,7 355 29,5 39,4 31,9

I megetlavgrad 22,8 253 12,3 268 9,5 12,6 15,7 17,2 23,7 18,0 22,8 17,8 18,8 18,1 18,5
Antal 272 293 236 205 296 246 249 273 228 327 254 338 298 277 3.792

Tabel 10.8.2

Tager dit arbejde s& meget af din tid, at det gar ud over privatlivet? (Procent)
Jobgruppe*? AK TT UF SS U AL P IS S IBA SB AP L POL| Alle

Imegethgjgrad 1,5 1,7 7,7 24 34 25 24 44 09 12 47 33 3,7 22 30

I hgj grad 74 58 16,2 11,2 12,5 143 9,2 124 53 98 71 59 144 6,5 9,8
Delvist 14,7 17,4 37,5 18,5 35,5 43,7 26,9 26,3 23,3 33,9 256 249 309 26,7 27,6
I lav grad 39,7 39,3 24,3 26,8 351 294 37,8 32,1 38,2 379 31,1 37,3 32,2 43,7 350

I megetlavgrad 36,8 358 14,5 41,0 13,5 10,2 23,7 24,8 32,5 17,1 31,5 28,7 18,8 20,9 24,7

Antal 272 293 235 205 296 245 249 274 228 327 254 338 298 277 3.791

42 AK: Almindeligt kontorarbejde, TT: Teknisk tegnearbejde, UF: Undervisning og forskning, SS: Social- og sundhedsarbejde,
medhjzelpere, U: Undervisning pa grundskoleniveau, AL: Almindeligt leegearbejde, P: Postbudarbejde, IS: Industrielt slagteriarbejde, S:
Smedearbejde, IBA: Ingenigrarbejde: bygninger og anlaeg; SB: Salgsarbejde i butik, AP: Arbejde med privatkunder (Bankrddgivere); L:
Ledelse: forretningsservice og administrative funktioner, POL: Politiarbejde
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Tabel 10.8.3

Tager dit arbejde s& meget af din opmaerksomhed, at det gér ud over privatlivet?

Jobgruppe*? AK TT UF SS u
I meget hgj grad 2,2 1,7 7,7 2,0 3,0
I hgj grad 6,3 6,5 16,2 8,3 15,5
Delvist 16,6 15,0 35,9 254 29,7
I lav grad 41,3 40,6 25,2 229 355
I megetlavgrad | 33,6 36,2 15,0 41,5 16,2
Antal 271 293 234 205 296

10.8.2: Begrebsvaliditet: korrelation

samlede skala

(Procent)

AL P IS S IBA SB AP L POL| Alle
29 00 22 04 06 43 27 24 1,1 | 23
98 92 95 44 89 83 50 12,8 4,7 | 89
40,8 18,1 20,2 15,9 32,4 19,7 23,4 31,7 26,7 | 252
31,4 394 31,1 41,0 388 33,1 37,9 31,7 43,7 356
15,1 33,3 37,0 383 19,3 34,7 31,1 21,6 23,8 28,0
245 249 273 227 327 254 338 297 277 | 3.786

mellem de tre items og den

Tabel 10.8.4 viser, hvordan de enkelte items korrelerer med hinanden og med den samlede skala

for konflikt mellem arbejde og privatliv.

Tabel 10.8.4 Korrelationer mellem de fire items og mellem de fire items og den

samlede skala

1 Tager dit arbejde s8 meget af din
energi, at det gar ud over privatlivet?

2 Tager dit arbejde s8 meget af din tid,
at det gdr ud over privatlivet?

3 Tager dit arbejde s8 meget af din
opmaerksomhed, at det gar ud over
privatlivet?

Spandvidde i Item- Spandvidde i item-
korrelation skala- skala-korrelation
mellem items korrelation pa tveers af 14
jobgrupper
0,70 - 0,75 0,77 0,71 -0,81
0,70 - 0,76 0,78 0,66 - 0,84
0,75 -0,76 0,82 0,71 -0,86

Tabellen viser, at de tre items korrelerer steerkt med hinanden (jf. Cohen, 1988), og med den
samlede skala. Tabel 10.8.4 viser videre, at variationen i, hvordan de enkelte items korrelerer med

den samlede skala pa tveers af de 14 jobgrupper er begraenset. Generelt tyder resultaterne i tabellen
pa, at de foresldede items umiddelbart fungerer fint som en skala.
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10.8.3 Begrebsvaliditet: konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen
om Konflikt mellem arbejde og privatliv

Tabel 10.8.5 viser resultatet af en konfirmatorisk faktoranalyse af den faktorielle validitet for
skalaen om Konflikt mellem arbejde og privatliv pa tveers af de 14 jobgrupper — en sakaldt
multigruppeanalyse. I analysen undersgger vi, om vi kan finde stotte i data til en antagelse om, at
skalaen har den samme faktorstruktur i alle 14 jobgrupper.

Tabel 10.8.5 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians
Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

Model fit 391/130 0,086 0,994 0,998

Tabel 10.8.5 viser, at vi ikke far et tilfredsstillende fit til vores data i multigruppeanalysen, hvor vi
antager fuld skalainvarians. RMSEA-vardien er storre end 0,08, og antyder dermed et ikke-
tilfredsstillende fit mellem vores hypotese om faktoriel invarians og de observerede data.
Omvendt er CFI-veerdien storre end 0,95, hvilket tyder pa et tilfredsstillende fit til data.

Det har ikke veeret muligt at gennemfore en konfirmatorisk faktoranalyse af skalaen om Konflikt
mellem arbejde og privatliv i hver af de 14 jobgrupper, da der er for fa frihedsgrader i en skala med
tre items.

Resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians tyder imidlertid pa, at skalaen ikke har
en helt identisk struktur pa tveers af de 14 jobgrupper. Dette kan betyde, at de enkelte items’ veegt i
den samlede skalascore kan variere pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen har betydning for den
direkte sammenlignelighed af skalascores pa tveers af jobgrupper.

10.8.4 Reliabilitet: intern konsistens reliabilitet og test-retest-
reliabilitet

For at undersgge reliabiliteten af de tre spergsmal, vi har stillet for at operationalisere temaet
Konflikt mellem arbejde og privatliv, har vi undersogt de tre spergsmals intern konsistens reliabilitet.

Tabel 10.8.6 Cronbach’s a for skala om Konflikt mellem arbejde og privatliv
For den samlede population P& tvaers af de 14 jobgrupper

Cronbach’s a 0,89 0,85-0,91

Tabel 10.8.6 viser, at Cronbach’s a-veerdien for skalaen for Konflikt mellem arbejde og privatliv ligger
klart over teerskelveerdien pa 0,70, der almindeligvis anses som et tilfredsstillende niveau for
reliabiliteten af en skala — bade nar man ser pa den samlede population i valideringsstudiet og pa
hver af de 14 jobgrupper.

Et andet aspekt af reliabiliteten af en skala, drejer sig om, hvorvidt en skala er i stand til at tilbyde
konsistente malinger af fx Konflikt mellem arbejde og privatliv over kortere tidsperioder. En bereg-
ning af overensstemmelsen mellem resultater fra skalaen for Konflikt mellem arbejde og privatliv ved
baseline og ved forste follow-up efter ca. tre uger viser en partiel intra-class-korrelation pa 0,72. Da
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kriteriet for en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet er 0,70, tyder resultaterne saledes pa,

at test-retest-reliabiliteten er tilfredsstillende for skalaen for Konflikt mellem arbejde og privatliv.

10.8.5 Begrebsvaliditet: gennemsnit pa skalaen for de 14

jobgrupper

Nar man ser pa de 14 jobgruppers gennemsnit pa skalaen, viser det sig, at der er visse forskelle

(tabel 10.8.7). Forskellen mellem den hgjest og den lavest scorende jobgruppe er pa godt 18 point

pa skalaen, der gar fra 0-100.

Tabel 10.8.7 De 14 jobgruppers gennemsnit og standardafvigelse pa skalaen om

Konflikt mellem arbejde og privatliv

Jobgruppe

3. Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser

5. Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. klasse)

6. Almindeligt laegearbejde

13. Ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner
8. Industrielt slagteriarbejde og behandling af ravarer (ekskl. fjerkrze)
10. Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg

7. Postbudarbejde

11. Salgsarbejde i butik

14. Politiarbejde

12. Arbejde med privatkunder - standardprodukter (Bankradgivere)
4. Social- og sundhedsarbejde pa institutioner og hospitaler, medhjeelpere
1. Almindeligt kontorarbejde

2. Teknisk tegnearbejde

9. Smedearbejde

Difference mellem hgjeste og laveste skalaveerdi

Mean

44,6
41,4
41,2
37,1
34,9
34,9
32,7
32,2
31,6
31,4
30,5
27,7
27,2
26,4

18,2

SD
25,6
23,4
21,1
24,0
24,7
21,5
22,0
26,0
20,4
23,2
26,4
22,6
22,7

20,3

10.8.6 Praadiktiv validitet: skalaens sammenhang med tre

kriterievariable

Tabel 10.8.8 viser, at skalaen om Konflikt mellem arbejde og privatliv malt ved baseline har en
statistisk signifikant sammenheeng med de tre kriterievariable, malt ved den anden follow-up-

undersggelse, nar vi kontrollerer for svarpersonernes jobgruppe og svar pa kriterievariablen ved

baseline. Tabellen viser, at oplevelsen af Konflikt mellem arbejde og privatliv ved baseline haenger
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sammen med darligere vurderinger af det psykosociale arbejdsmiljo, lavere job tilfredshed og
reduceret psykologisk velbefindende efter en follow-up-periode pa ca. seks méaneder.

Tabel 10.8.8 Longitudinel sammenhaang mellem skalaen for Konflikt mellem arbejde
og privatliv og tre kriterievariable

Kriterievariable

Overordnet Job tilfredshed Psykologisk velbe-
vurdering af findende (WHO-5)
psykisk

arbejdsmiljg
Std. Beta p-veerdi Std. Beta p-veerdi Std. Beta  p-veerdi

Konflikt mellem
arbejde og -0,11 <0,0001 -0,09 <0,0001 -0,06 0,0002
privatliv

Endelig skal det bemzerkes, at alle tre items har en negativ korrelation (Pearson’s ) med de tre
kriterievariable.

10.8.7 Sammenfatning

Analysen viser, at skalaen om Konflikt mellem arbejde og privatliv har en tilfredsstillende grad af
begrebsvaliditet, og at reliabiliteten for skalaen ogsa lever op til de krav, der stilles i forhold til
intern konsistens og i forhold til konsistens i malinger over tid. Nar vi sammenligner jobgrup-
pernes score pa skalaen viser analysen, at der er visse forskelle mellem jobgrupperne. Analysen
viser videre, at skalaen heenger sammen med tre eksterne kriterievariable over tid, og at retningen
for de observerede sammenhaenge er i overensstemmelse med de hypoteser, vi formulerede pa
baggrund af litteraturen om Konflikt mellem arbejde og privatliv.

Endelig tyder resultaterne fra multigruppeanalysen af faktoriel invarians p4, at skalaen ikke har
den samme struktur pa tveers af de 14 jobgrupper.

10.9 Analyse af skalaer og enkeltspgrgsmal om
Reaktioner pa arbejdssituationen

Den foregaende analyse har belyst validiteten og reliabiliteten af folgende otte skalaer og enkelt-
sporgsmal, der er konstrueret til at operationalisere dimensionen Reaktioner pd arbejdssituationen:

e Oplevelse af mening i arbejdet (Skala)

¢ Involvering i arbejdspladsen (Skala)

e Engagementi arbejdet (Skala)

e Usikkerhed i anseettelsen (Skala)

e Selvrapporteret stress (Enkeltsporgsmal)

e Job tilfredshed (Enkeltsporgsmal)

e Overordnet vurdering af psykisk arbejdsmiljo (Enkeltsporgsmal)

¢ Konflikt mellem arbejde og privatliv (Skala).
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De otte skalaer og enkeltspergsmal udviste en tilfredsstillende grad af validitet og reliabilitet. I det
telgende vil vi se naermere pa skalaernes og enkeltsporgsmalene faktorielle validitet ved at under-
soge, om de otte ovenstadende skalaer og enkeltspergsmal kan betragtes som empirisk distinkte
eller om de beskriver den samme underliggende variabel.

Forste trin i denne analyse er at undersgge, hvordan de ni skalaer korrelerer med hinanden. Tabel
10.9.1 viser bade svage, moderate og steerke korrelationer mellem otte skalaer og enkeltsporgsmal
(jf. Cohen, 1988).

Tabel 10.9.1 Korrelationer mellem skalaerne i inden for dimensionen
Reaktioner p3 arbejdssituationen

1 2 3 4 5 6 7 8
1 Mening i arbejdet 1,00

2 Involvering i arbejdspladsen 0,69 1,00

3 Engagementi arbejdet 0,70 0,64 1,00

4 Usikkerhed i ansaettelsen -0,28 -0,29 -0,24 1,00

5 Selvvurderet stress -0,18 -0,25 -0,22 0,21 1,00

6 Job tilfredshed 068 0,73 0,65 -0,27 -0,32 1,00

7 Vurdering af det psykiske 054 o070 0,52 -0,29 -0,37 0,75 1,00
arbejdsmiljg

8 Konflikt mellem arbejde og -0,19 -0,27 -0,25 0,17 0,57 -0,35 -0,39 1,00
privatliv

Tabel 10.9.1 viser, at de fem skalaer og enkeltspargsmal om Oplevelse af mening i arbejdet, Involve-
ring i arbejdspladsen, Engagement i arbejdet, Job tilfredshed og Overordnet vurdering af psykisk arbejds-
miljo korrelerer steerkt med hinanden. Herudover viser tabel 10.9.1 en steerk positiv korrelation
mellem Selvvurderet stress og Konflikt mellem arbejde og privatliv. Endelig viser tabellen, at skalaen
om Usikkerhed i ansaettelsen korrelerer relativt svagt med de ovrige skalaer og enkeltsporgsmal
inden for dimensionen Reaktioner pd arbejdssituationen.

I det folgende vil vii en konfirmatorisk faktoranalyse af faktoriel invarians undersoge, om de fem
skalaer Oplevelse af mening i arbejdet, Involvering i arbejdspladsen, Engagement i arbejdet, Usikkerhed i
ansattelsen og Konflikt mellem arbejde og privatliv udger fem empirisk distinkte skalaer, eller om de
operationaliserer én felles underliggende faktor. Vi har i denne analyse undladt at inddrage de tre
enkeltspergsmal om Selvvurderet stress, Job tilfredshed og Overordnet vurdering af psykisk arbejdsmiljo.
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Tabel 10.9.2 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af om en én-faktor- eller en
fem-faktorlgsning for skalaerne i dimensionen Reaktioner pd arbejdssituationen har
det bedste fit til data

Faktorlgsning Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI
1 faktor 39334/4481 0,171 0,868 0,896
5 faktorer 10458/4289 0,074 0,977 0,981
Forskel i Chi-sq/DF 28876/192

Tabel 10.9.2 viser, at faktorlesningen med fem faktorer har et klart bedre fit til data end faktor-
losningen, hvor alle items forventes at loade pa den samme latente faktor. En inspektion af
taktorkorrelationerne fra multigruppeanalysen understotter denne konklusion.

Resultaterne fra den konfirmatoriske faktoranalyse indikerer saledes, at de fem skalaer om Oplevel-
se af mening i ansattelsen, Involvering i arbejdspladsen, Engagement i arbejdet, Usikkerhed i arbejdet og
Konflikt mellem arbejde og privatliv bor betragtes som empirisk distinkte.

Herudover kan det neevnes, at analysen i tabel 10.9.2 er specificeret som en analyse af faktoriel
invarians, der antager identiske faktor loadings og sammenlignelige skalaveerdier pa tveers af de
14 jobgrupper. Nar man ser pa fem-faktorlesningen er RMSEA-verdien pa 0,074 og CFI- veerdien
er pa 0,977, hvilket tyder pa et tilfredsstillende model fit.

Mod denne analyse kan det dog indvendes, at tre af de fem faktorer (mening i arbejdet, involve-
ring i arbejdspladsen og engagement i arbejdet) er hojt korrelerede med hinanden, men at de er
lavt korrelerede med de to andre skalaer. Derfor undersoger vi i tabel 10.9.3, om de tre skalaer
(mening i arbejdet, involvering i arbejdspladsen og engagement i arbejdet) er empirisk distinkte i
en analyse af faktoriel invarians.

Tabel 10.9.3 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse af om en én-faktor- eller en
tre-faktorlgsning for skalaerne Oplevelse af mening i arbejdet, Involvering i
arbejdspladsen og Engagement i arbejdet har det bedste fit til data

Faktorlgsning Chi-sq/DF RMSEA CFI TLI

1 faktor 16630/2628 0,140 0,942 0,958
3 faktorer 7008/2568 0,080 0,981 0,986
Forskel i Chi-sq/DF 9622/60

Tabel 10.9.3 viser, at tre-faktorlesningen har et veesentligt bedre fit til data end én-faktorlesningen
for de tre skalaer Oplevelse af mening i arbejdet, Involvering i arbejdspladsen og Engagement i arbejdet.

Tabel 10.9.4 viser, at fem-faktorlgsningen generelt har et godt fit til data i de 14 jobgrupper. Model
fit'et er tilfredsstillende i samtlige jobgrupper, nar man ser pa CFI- og SRMR-veerdierne. Omvendt
viser RMSEA-verdierne sig i 11 af de 14 jobgrupper at ligge klart over teerskelvaerdien pa 0,08, der
angiver et tilfredsstillende fit til modellen. Vi har undersegt, om de lidt forhgjede RMSEA-verdier
kan skyldes cross loadings (jf. kapital 7.7), men RMSEA-vardierne i de enkelte jobgrupper var
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relativt robuste over for sddanne modifikationer af faktorlesningen. P& baggrund af resultaterne
fra multigruppeanalyserne og de tilfredsstillende CFI og SRMR-veerdier fra analyserne pa jobgrup-
peniveau, konkluderer vi séledes, at fem-faktorlgsningen har et tilfredsstillende fit til data.

Tabel 10.9.4 Resultat af konfirmatorisk faktoranalyse i hver af de 14 jobgrupper af
otte-faktorlgsningen for skalaerne i dimensionen Reaktioner pa arbejdssituationen

Jobgruppe Chi-sq/df  RMSEA CFI SRMR
Almindeligt kontorarbejde 699/220 0,091 0,977 0,059
Teknisk tegnearbejde 716/220 0,088 0,977 0,055

ggglerwsnmg og forskning ved lange videregaende 766/220 0,103 0,958 0,063
Social- og sundhedsarb. pa inst. og hospitaler, medhj. 475/220 0,076 0,983 0,051

Undervisning pa grundskoleniveau (bgrn 1.-10. 585/220 0,076 0,982 0,053

klasse)
Almindeligt laegearbejde 693/220 0,095 0,972 0,068
Postbudarbejde 713/220 0,097 0,973 0,058

Industrielt slagteriarbejde og behandling af rdvarer 667/220 0,087 0,975 0,049

Smedearbejde 677/220 0,096 0,974 0,053
Ingenigrarbejde vedrgrende bygninger og anlaeg 810/220 0,091 0,972 0,058
Salgsarbejde i butik 690/220 0,092 0,982 0,054

Arb m. privatkunder - standardprodukter (Bankradg.) 787/220 0,088 0,979 0,057
Ledelse inden for forretningsservice 627/220 0,079 0,985 0,050
Politiarbejde 793/220 0,098 0,953 0,069

Endelig viste en supplerende analyse, at én-faktorlosningen for de fem skalaer har et markant
darligere fit til data i hver af de 14 jobgrupper end fem-faktorlesningen, der er vist i tabel 10.9.4
(resultater ikke vist).

Resultaterne fra de to multigruppeanalyser og analyserne i hver af de 14 jobgrupper stotter saledes
vores forventning om, at de fem skalaer, der operationaliserer Reaktioner pa arbejdssituationen er
empirisk distinkte.

10.9.1 Sammenfatning

De analyser, der er praesenteret i kapitel 10, viser, at de fem skalaer og de tre enkeltsporgsmal, der
operationaliserer dimensionen Reaktioner pd arbejdssituationen, har en tilfredsstillende begrebsvali-
ditet. Analyserne i kapitel 10.9 har herudover vist, at de faktorer i det psykiske arbejdsmiljo, som
de fem skalaer og de tre enkeltsporgsmal skalaer operationaliserer ikke blot er teoretisk, men ogsa
empirisk distinkte.
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Analyserne i kapitel 10 viser endvidere, at de fem skalaer og de tre enkeltsporgsmal har en tilfreds-
stillende grad af validitet og reliabilitet, og analyserne stotter endvidere skalaernes validitet og
reliabilitet i en bred kreds af jobgrupper.
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11 AFSLUTTENDE DISKUSSION

I denne rapport har vi preesenteret et nyt sporgeskema om psykosocialt arbejdsmiljo — Dansk
Psykosocialt Spergeskema (DPQ). DPQ er resultatet af et stort udviklingsarbejde, og over de
foregaende sider har vi dokumenteret udviklingen og den kognitive afprevning af spergsmal samt
vores kvantitative undersggelse af validiteten og reliabiliteten af de skalaer og enkeltspergsmal,
der indgar i spergeskemaet.

Vi har testet sporgeskemaet i en population, der er udtrukket i 14 jobgrupper. De 14 jobgrupper er
udvalgt efter uddannelsesleengde (kortvarig, mellemlang og langvarig) og efter genstandsfeltet for
det arbejde, der udferes i jobgruppen (Videnarbejde, Klientrettet arbejde, Arbejde med produktion
og transport samt Kunderettet arbejde). De 14 jobgrupper repraesenterer saledes en lang reekke
forskellige typer af jobs péa det danske arbejdsmarked. Vi har testet, om de enkelte skalaer har en
tilfredsstillende grad af validitet og reliabilitet inden for de enkelte jobgrupper, hvilket igen giver
mulighed for at undersgge, om skalaerne er anvendelige i en bred kreds af jobgrupper.

11.1 Beskrivelse af analyserne af skalaernes validitet og
reliabilitet inden for fem overordnede dimensioner af det
psykosociale arbejdsmiljo

DPQ er et bredt funderet spargeskema, der fokuserer pa en bred vifte af temaer inden for det
psykosociale arbejdsmilje. Det er vigtigt at sl fast, at DPQ ikke er udviklet til at teste en bestemt
forstaelse af psykosocialt arbejdsmilje. I stedet kan DPQ betragtes som en "veerktejskasse’, der kan
anvendes til at undersoge og teste en lang reekke forskellige teorier om samspillet mellem faktorer
i det psykosociale arbejdsmiljo og relevante udfald, som fx trivsel, arbejdsevne, helbred og risiko
for sygefraveer.

I forbindelse med udviklingen af spergeskemaet har vi operationaliseret 38 faktorer i det psyko-
sociale arbejdsmiljo, og disse 38 faktorer kan grupperes i fem mere overordnede dimensioner. For
hver faktor har vi segt at danne en skala indeholdende 3-4 sporgsmal. Dette beted for en reekke
skalaer fravalg af spergsmal, som fungerede mindre godt i forhold til den samlede skala. Bilag 1
giver et overblik over de spargsmal, der henholdsvis blev valgt og fravalgt til de endelige skalaer.
Begrundelserne for fravalg af enkelte sporgsmal er beskrevet i baggrundsdokumenterne for denne
rapport. To skalaer (Arbejdstempo og Krav om at skjule folelser) blev dannet ud fra to spergsmal, og
andre begreber (Anerkendelse, Selvrapporteret stress, Job tilfredshed, Overordnet vurdering af psykosocialt
arbejdsmiljo, Mobning, Seksuel chikane, Trusler, Vold, Diskrimination og Chikane) males hver med ét
enkeltsporgsmal. Endelig bestar én skala (engagement i arbejdet) af hele ni spergsmal.

Vi har foretaget en lang raekke analyser af validitet og reliabilitet af de endelige skalaer. De vae-
sentligste resultater fra disse analyser opsummeres i tabel 11.1. Det ma overordnet konkluderes, at
analyserne stotter validiteten af de opstillede skalaer inden for hver jobgruppe, lige som analysen
ogsa viser god reliabilitet af skalaerne. Resultaterne viser dog ogsa, at kun under halvdelen af
skalaerne lader til at have den samme faktorstruktur (faktoriel invarians) pa tveers af jobgrupper. I
det folgende vil vi kort opsummere de overordnede resultater fra testen af spergeskemaets validi-
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tet og reliabilitet inden for de fem overordnede dimensioner. Herefter diskuterer vi den mulige
betydning af variationen i faktormodellerne over jobgrupper.

Arbejdets indhold og organisering: I denne dimension fokuserer vi pa arbejdets indhold og pa, hvor-
dan arbejdet er organiseret. Arbejdets indhold og organisering udstikker nogle rammer for, hvor-
dan arbejdstagere kan lose deres arbejdsopgaver — dvs. hdndtere de krav, der er i arbejdet. Denne
dimension er operationaliseret pa baggrund af otte multi-item-skalaer.

Tabel 11.1 viser, at spargsmalene (items), der operationaliserer de otte skalaer korrelerer hgjt med
de skalaer, de skal operationalisere, og de konfirmatoriske faktoranalyser viser endvidere, at de
otte skalaer har en tilfredsstillende grad af faktoriel validitet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne viser videre, at kun to af de otte skalaer har den samme faktorstruktur pa tveers af de
14 jobgrupper. Det betyder, at de spergsmal, der operationaliserer de seks gvrige skalaer lader til
at have forskellig relativ betydning for forskellige jobgrupper.

Herudover viser skalaerne ogsa en tilfredsstillende grad af reliabilitet. Nar man ser pa skalaernes
reliabilitet vurderet under antagelse om intern konsistens (Cronbach’s «), viser resultaterne, at
skalaerne har en tilfredsstillende reliabilitet — bade nar man ser pa hele populationen som helhed,
og nar man ser serskilt pa de 14 jobgrupper. Undtaget herfra er dog skalaerne Indflydelse pi
arbejdstider og Forudsigelighed, hvor kriteriet for en tilfredsstillende reliabilitet (vurderet som intern
konsistens) ikke blev opfyldt for alle jobgrupper. Syv af de otte skalaer udviste ogsa en tilfredsstil-
lende grad af test-retest-reliabilitet. Skalaen Rollekonflikter havde dog en test-retest- reliabilitet, der
14 lidt under den teerskelveerdi, der betragtes som veerende tilfredsstillende.

Tabel 11.1 viser videre, at alle otte skalaer har en signifikant sammenhaeng med svarpersonernes
psykologiske velbefindende, jobtilfredshed og deres overordnede vurdering af det psykiske
arbejdsmiljo efter seks maneders opfelgning. Disse resultater understetter skalaernes preediktive
validitet.

Endelig viser vores analyser, at de otte skalaer er empirisk distinkte.

Krav i arbejdet: I denne dimension fokuserer vi pa arbejdstagerens oplevelse af de krav, der stilles i
arbejdssituationen. Denne dimension er operationaliseret pa baggrund af seks multi-item-skalaer.

Tabel 11.1 viser, at sporgsmalene (items), der operationaliserer de seks skalaer korrelerer hgjt med
de skalaer, de skal operationalisere, og de konfirmatoriske faktoranalyser viser endvidere, at tre af
de fire relevante skalaer har en tilfredsstillende grad af faktoriel validitet inden for hver af de 14
jobgrupper — for skalaen Folelsesmaessige krav fandt vi et ikke-tilfredsstillende model fit i en enkelt
jobgruppe. Resultaterne viser videre, at ingen af de seks skalaer har den samme faktorstruktur pa
tveers af de 14 jobgrupper. Det betyder, at de spergsmal, der operationaliserer de seks skalaer, kan
have forskellig relativ betydning for forskellige jobgrupper.

Herudover viser skalaerne ogsa en tilfredsstillende grad af reliabilitet. Nar man ser pa skalaernes

reliabilitet vurderet under antagelse om intern konsistens (Cronbach’s «), viser resultaterne, at
skalaerne har en tilfredsstillende reliabilitet — bade nar man ser pa hele populationen som helhed,
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og nar man ser serskilt pa de 14 jobgrupper. Undtaget herfra er dog skalaerne Arbejdstempo, Krav
om at skjule folelser, Kognitive krav og Graenselost arbejde, hvor kriteriet for tilfredsstillende intern kon-
sistens reliabilitet ikke blev opfyldt for alle jobgrupper. De seks skalaer udviste ogsa en tilfredsstil-
lende grad af test-retest-reliabilitet.

Tabel 11.1 viser videre, at skalaerne Arbejdsmeengde, Arbejdstempo, Folelsesmaessige krav og Krav om at
skjule folelser har en signifikant sammenheeng med svarpersonernes psykologiske velbefindende,
jobtilfredshed og deres overordnede vurdering af det psykiske arbejdsmiljo efter seks maneders
opfelgning. Disse resultater understotter skalaernes praediktive validitet.

Analyser af faktorstrukturen for de seks skalaer kunne ikke fuldsteendigt bekreefte den antagne
taktorstruktur, da vi observerer flere ‘cross loadings’, hvor items, der egentlig er teenkt til at opera-
tionalisere én skala, ogsa loader pa en anden skala. Nar vi tager hejde for disse 'cross loadings’ i
vores analyser af faktorstrukturen i de enkelte jobgrupper, forbedres vores model fit betragteligt.

Interpersonelle relationer i arbejdet: ledelse 0g samarbejde: I denne dimension fokuserer vi pa de samar-
bejdsrelationer, som arbejdstagere har til kolleger, til deres neermeste ledere samt til andre ledel-
seslag i organisationen. Denne dimension er operationaliseret pa baggrund af ni multi-item-
skalaer og ét enkeltsporgsmal.

Tabel 11.1 viser, at spergsmalene (items), der operationaliserer de ni skalaer korrelerer hojt med de
skalaer, de skal operationalisere, og de konfirmatoriske faktoranalyser viser endvidere, at otte af
de ni skalaer har en tilfredsstillende grad af faktoriel validitet inden for hver af de 14 jobgrupper —
for skalaen Social stotte fra kolleger fandt vi et ikke-tilfredsstillende model fit i tre jobgrupper.
Resultaterne viser videre, at syv af de ni skalaer har den samme faktorstruktur pa tveers af de 14
jobgrupper. Det betyder, at de sporgsmal, der operationaliserer de to ovrige skalaer, lader til at
have forskellig relativ betydning for forskellige jobgrupper.

Herudover viser skalaerne ogsa en tilfredsstillende grad af reliabilitet. Nar man ser pa skalaernes
reliabilitet vurderet under antagelse om intern konsistens (Cronbach’s «), viser resultaterne, at
skalaerne har en tilfredsstillende reliabilitet — bade nar man ser pa hele populationen som helhed,
og nar man ser serskilt pa de 14 jobgrupper. De ni skalaer og det ene enkeltsporgsmal udviste
ogsa en tilfredsstillende grad af test-retest-reliabilitet.

Tabel 11.1 viser videre, at der er relativt sma forskelle pa de 14 jobgruppers score pa skalaerne om
kollegiale relationer, relationer til neermeste leder og skalaen om retfeerdighed i arbejdet. Dette
resultat tyder pa, at disse forhold i hgjere grad er influeret af forhold pa arbejdspladsen end af
karakteristika, der knytter sig til de enkelte jobgrupper.

Herudover viser resultaterne, at alle ni skalaer og det ene enkeltspergsmal har en signifikant sam-
menhaeng med svarpersonernes psykologiske velbefindende, jobtilfredshed og deres overordnede
vurdering af det psykiske arbejdsmiljo efter seks maneders opfelgning. Disse resultater understot-
ter skalaernes preaediktive validitet.
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Vi gennemforte analyser af faktorstrukturen for otte af de ni skalaer, da skalaen om Hindtering af
forandringer baserer sig pa et feerre antal observationer end de andre skalaer. Resultaterne viser, at
de otte skalaer er empirisk distinkte, men at de grupperer sig i tre mere overordnede klynger —
relationer til kolleger, relationer til neermeste leder og relationer til andre ledelseslag i organisa-
tionen.

Konflikter pi arbejdspladsen: I denne dimension fokuserer vi pa de forskellige former for interperso-
nelle konflikter, som arbejdstageren kan blive involveret i pa arbejdet. Denne dimension er opera-
tionaliseret pa baggrund af seks enkeltsporgsmal.

Vi har i tabel 11.1 udeladt spergsmalene om Konflikter pd arbejdspladsen, da malingen af konflikter
pa arbejdspladsen er baseret pa enkeltitems, der males med svarkategorier, der baserer sig pa en
ordinalskala. I forhold til analyserne af validitet og reliabilitet er det sdledes kun disse spargsmals
praediktive validitet, der er blevet undersogt, og disse analyser viser ingen sammenhaenge mellem
Mobning og Seksuel chikane pa den ene side og de tre udfaldsvariable, som vi bruger i vores test af
praediktiv validitet (overordnet vurdering af psykisk arbejdsmiljg, job tilfredshed og psykologisk
velbefindende). Analyserne viser, at vores mal for de gvrige typer af konflikter pa arbejdspladsen
(Trusler, Vold, Diskrimination og Chikane) heenger sammen med nogle, men ikke alle af de tre
udfaldsvariable. I forhold til resultaterne omkring mobning og seksuel chikane skal det noteres, at
resultaterne — seerligt resultaterne vedrorende mobning — ikke er i overensstemmelse med resulta-
terne i litteraturen. Dette kan skyldes, at der er relativt fa, der rapporterer Mobning eller Seksuel
chikane, eller at vi har foretaget en relativt grov kodning af de variable, der beskriver Konflikter pi
arbejdspladsen.

Reaktioner pd arbejdssituationen: I denne dimension fokuserer vi pa de forskellige typer af reaktio-
ner, som arbejdstagere kan have pa deres arbejdssituation. Denne dimension er operationaliseret
pa baggrund af fem multi-item-skalaer og tre enkeltsporgsmal.

Tabel 11.1 viser, at sporgsmalene (items), der operationaliserer de fem skalaer, korrelerer hojt med
de skalaer, de skal operationalisere, og de konfirmatoriske faktoranalyser viser endvidere, at de
fem skalaer har en tilfredsstillende grad af faktoriel validitet inden for hver af de 14 jobgrupper.
Resultaterne viser endvidere, at kun én af de fem skalaer har den samme faktorstruktur pa tveers
af de 14 jobgrupper. Det betyder, at de spergsmal, der operationaliserer de fire gvrige skalaer,
lader til at have forskellig relativ betydning for forskellige jobgrupper.

Herudover viser de fem skalaer ogsa en tilfredsstillende grad af reliabilitet. Nar man ser pa skala-
ernes reliabilitet vurderet under antagelse om intern konsistens (Cronbach’s at), viser resultaterne,
at skalaerne har en tilfredsstillende reliabilitet — bade nar man ser pa hele populationen som
helhed, og nar man ser sarskilt pa de 14 jobgrupper. En undtagelse er dog skalaen Usikkerhed i
ansattelsen, hvor kriteriet for tilfredsstillende intern konsistens reliabilitet ikke blev opfyldt for alle
jobgrupper. De fem skalaer og de tre enkeltspergsmal udviste ogsa en tilfredsstillende grad af test-
retest-reliabilitet.

Tabel 11.1 viser videre, at de fem skalaer og de tre enkeltspargsmal har en signifikant sammen-
heeng med svarpersonernes psykologiske velbefindende, jobtilfredshed og deres overordnede
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vurdering af det psykiske arbejdsmiljo efter seks maneders opfelgning. Disse resultater understot-
ter skalaernes preaediktive validitet.

Endelig viser vores analyser, at de fem skalaer er empirisk distinkte.

Det overordnede indtryk fra testen af spargeskemaets validitet og reliabilitet er saledes, at DPQ
operationaliserer en reekke temaer pa en tilfredsstillende made — bade nér vi betragter den samlede
undersogelsespopulation og nar vi ser pa de 14 jobgrupper sarskilt. Pa trods af at analyserne viser,
at skalaerne generelt har en tilfredsstillende grad af validitet og reliabilitet inden for de 14 jobgrup-
per, viser resultaterne imidlertid ogsa, at mange af skalaerne har en forskellig struktur pa tvers af
jobgrupperne. Dette kan have betydning for vores muligheder for at sammenligne resultater fra
skalaerne pa tveers af jobgrupperne, hvilket vil blive diskuteret i det folgende.

11.2 Faktoriel invarians og mulighederne for at
sammenligne skalaveaerdier pa tvaers af jobgrupper

I forbindelse med undersggelsen af skalaernes validitet og reliabilitet har vi testet skalaerne for
faktoriel invarians pa tveers af jobgrupper. Faktoriel invarians pa tveers af jobgrupper indebeerer, at
vi tester en hypotese om, at de enkelte items har de samme faktor loadings i forhold til den samle-
de skala i alle jobgrupper — altsa om de enkelte items har den samme relative betydning for
forskellige jobgrupper.

I de tilfeelde, hvor skalaerne viser sig at have faktoriel invarians, finder vi saledes stette til en
hypotese om, at skalaerne har samme faktorstruktur pa tvers af jobgrupperne. Tilstedeveerelsen af
taktoriel invarians betyder, at de enkelte spergsmal (items), der operationaliserer skalaerne, har
den samme relative vaegt i de skalavaerdier, der beregnes for de 14 jobgrupper, hvilket indebeerer,
at skalaveerdierne kan betragtes som veaerende fuldt sammenlignelige pa tveers af jobgrupperne. I
de tilfeelde, hvor skalaerne ikke har faktoriel invarians, ma det konkluderes, at de enkelte sporgs-
mal, der operationaliserer de givne skalaer, ikke har den samme relative vaegt i de skalaveerdier,
der beregnes for jobgrupper. Dette indebeerer yderligere, at skalaerne ikke kan betragtes som gi-
vende fuldt sammenlignelige resultater pa tveers af jobgrupperne, hvilket igen kan have betydning
for mulighederne for at sammenligne skalavaerdier pa tvaers af jobgrupperne.

Vi finder den laveste grad af faktoriel invarians inden for de skalaer, der operationaliserer dimen-
sionen Krav i arbejdet, mens skalaer, der fokuserer pa Interpersonelle relationer i arbejdet generelt,
fungerer pa en mere ensartet made pa tveers af jobgrupper. Disse resultater tyder pa, at der, pa
tveers af jobgrupperne, ikke er store forskelle pa svarpersonernes forstaelse af de spergsmal, der
operationaliserer Interpersonelle relationer, mens der omvendt lader til at veere forskel pa, hvordan
svarpersoner fra forskellige jobgrupper forstar de sporgsmal, der operationaliserer skalaerne om
Krav i arbejdet. Det skal dog pointeres, at vi endnu ikke udtemmende har analyseret den praktiske
betydning af variationen i faktor struktur pa tveers af jobgrupper. Det er saledes muligt, at denne
variation kun har mindre betydning for sammenligningen mellem jobgrupper.
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Tabel 11.1 Oversigt over resultater for skalaer og enkeltspgrgsmal i DPQ

Skala Antal  Speendvidde i  Antal af de 14 del- Faktoriel Cronbach’s a og | Test- Forskel Signifikant sam-
items | korrelation tagende jobgrupper, invarians | variation i retest mellem menhang med tre
mellem items | hvor skala har pa tveers Cronbach’s a pd | reliabi- | hgjest og udfaldsvariable efter
og skala faktoriel validitet. af job- tveers af litet lavest seks méneders
Resultater fra grupper jobgrupper scorende follow-up
konfirmatorisk jobgruppe

faktoranalyse

Arbejdets indhold og organisering

Indflydelse i arbejdet 4 0,65 -10,77 14 Nej 0,87 (0,79-0,90) 0,78 33,5 Ja
Indflydelse pa arbejdstider 3 0,62 - 0,70 - Nej 0,81 (0,58-0,86) 0,75 59,1 Ja
Udviklingsmuligheder 4 0,57 - 0,77 14 Nej 0,84 (0,74-0,83) 0,81 36,1 Ja
Rolleklarhed 4 0,59 - 0,71 14 Nej 0,81 (0,73-0,86) 0,73 10,0 Ja
Rollekonflikter 4 0,53 - 0,65 14 Ja 0,78 (0,72-0,84) 0,65 15,2 Ja
Forudsigelighed i arbejdet 4 0,49 - 0,73 14 Nej 0,79 (0,69-0,83) 0,72 18,8 Ja
Mulighederne for at Igse 4 0,56 - 0,72 14 Nej 0,81 (0,75-0,84) 0,79 16,0 Ja
arbejdsopgaverne

Ungdvendige arbejdsopgaver 4 0,57 -0,71 14 Ja 0,81 (0,70-0,84) 0,74 13,1 Ja

Krav i arbejdet

Arbejdsmangde 4 0,62 - 0,74 14 Nej 0,84 (0,74-0,88) 0,78 18,5 Ja
Arbejdstempo 2 0,50 - 0,50 - Nej 0,67 (0,55-0,72) 0,79 22,0 Ja
Folelsesmaessige krav 4 0,61 - 0,74 13 Nej 0,83 (0,72-0,83) 0,74 34,6 Ja
Krav om at skjule folelser 2 0,57-0,57 - Nej 0,72 (0,60-0,78) 0,67 25,3 Ja
Kognitive krav 4 0,55 - 0,74 14 Nej 0,80 (0,69-0,79) 0,78 36,6 Nej
Granselgst arbejde 4 0,55 - 0,72 14 Nej 0,82 (0,56-0,86) 0,86 37,2 Nej
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Tabel 11.1 Oversigt over resultater for skalaer og enkeltspgrgsmal i DPQ, fortsat

Skala Antal | Spaendvidde i | Antal af de 14 deltag- Faktoriel | Cronbach’s a og | Test- Forskel Signifikant sam-
items | korrelation ende jobgrupper, hvor | invarians | variation i retest mellem menhang med tre
mellem items | skala har faktoriel pd tvaers | Cronbach’s a pd | reliabi- | hgjest og udfaldsvariable efter
og skala validitet. Resultater fra | af job- tveers af litet lavest seks méneders
konfirmatorisk grupper jobgrupper scorende follow-up
faktoranalyse jobgruppe

Interpersonelle relationer i arbejdet: ledelse og samarbejde

Social stgtte fra kolleger 4 0,60 - 0,71 11 Nej 0,82 (0,77-0,86) 0,73 15,3 Ja
Relationer til naermeste kolleger 4 0,58 - 0,70 14 Ja 0,82 (0,73-0,87) 0,75 13,2 Ja
Tillid til kolleger 4 0,59 - 0,73 14 Ja 0,81 (0,76-0,81) 0,72 15,5 Ja
Social stgtte fra neermeste leder 4 0,74 - 0,80 14 Ja 0,90 (0,85-0,93) 0,84 14,9 Ja
Ledelseskvalitet 4 0,80 - 0,85 14 Ja 0,91 (0,87-0,93) 0,87 16,5 Ja
Relationer til nsermeste leder 4 0,72 - 0,77 14 Ja 0,88 (0,86-0,91) 0,84 15,5 Ja
Retfzaerdighed 4 0,68 - 0,75 14 Nej 0,85 (0,78-0,89) 0,83 16,9 Ja
Inddragelse af medarbejdere 3 0,76 - 0,82 - Ja 0,90 (0,87-0,92) 0,75 23,7 Ja
Handtering af forandringer 4 0,66 - 0,82 14 Ja 0,86 (0,81-0,90) 0,77 26,5 Ja
Anerkendelse 1 - - - - 0,71 21,5 Ja

Reaktioner pa arbejdssituationen

Oplevelse af mening i arbejdet 4 0,73 - 0,82 14 Nej 0,90 (0,83-0,91) 0,81 28,1 Ja
Involvering i arbejdspladsen 4 0,76 - 0,86 14 Ja 0,92 (0,89-0,95) 0,88 24,4 Ja
Engagement i arbejdet 9 0,63 - 0,87 14 Nej 0,95 (0,93-0,96) 0,85 14,5 Ja
Usikkerhed i ansaettelsen 3 0,54 - 0,71 - Nej 0,79 (0,55-0,84) 0,77 36,3 Ja
Selvrapporteret stress 1 - - - - 0,75 20,5 Ja
Job tilfredshed 1 - - - - 0,77 14,3 Ja *
Overordnet vurdering af det 1 - - - - 0,83 18,5 Jax*

psykiske arbejdsmiljg

Konflikt mellem arbejde og privatliv 3 0,77 -0,82 - Nej 0,89 (0,85-0,91) 0,72 18,2 Ja

* Dette sporgsmal er testet i forhold til psykologisk velbefindende og overordnet vurdering af psykisk arbejdsmiljo
** Dette spprgsmal er testet i forhold til psykologisk velbefindende og job tilfredshed
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11.3 Madler skalaerne egentlig noget forskelligt?

DPQ operationaliserer 38 forskellige aspekter af det psykosociale arbejdsmilje. Det forekommer
saledes relevant at sperge, om det overhovedet er muligt at skelne empirisk mellem operationa-
liseringen af sa mange feenomener inden for sa afgraenset et felt, som forskningen i psykosocialt
arbejdsmiljo udstikker.

Vi har derfor testet den diskriminante validitet for skalaer og enkeltspergsmal inden for hver af de
fem overordnede dimensioner i DPQ. Vi har testet den diskriminante validitet, dels ved hjeelp af
korrelationsanalyser og dels ved hjelp af konfirmatoriske faktoranalyser. Med undtagelse af
dimensionen Interpersonelle relationer i arbejdet tyder korrelationsanalyserne pa, at skalaer og
enkeltsporgsmal maler empirisk distinkte feenomener.

Derefter har vii en konfirmatorisk faktoranalyse testet, om skalaerne er empirisk distinkte i de fire
dimensioner, hvor vi har operationaliseret faktorer i det psykosociale arbejdsmiljo ved hjeelp af
multi-item-skalaer. Disse analyser stotter generelt, at skalaerne var empirisk distinkte, men
analyserne viste videre, at skalastukturen for skalaerne inden for dimensionen Krav i arbejdet var
uklar, da vi observerer flere 'cross loadings’, hvor items, der egentlig operationaliserer én skala,
ogsa loader pa en anden skala. Og nar vi tog hegjde for disse ‘cross loadings’ i vores analyser af
tfaktorstrukturen i de enkelte jobgrupper, viste analyserne et bedre model fit inden for de enkelte
jobgrupper. Herudover viste analyserne, at skalaerne inden for dimensionen Interpersonelle relatio-
ner i arbejdet grupperede sig i tre mere overordnede klynger — relationer til kolleger, relationer til
neermeste leder og relationer til arbejdspladsen som helhed.

Det overordnede indtryk fra analyserne af skalaer og enkeltspergsmal inden for DPQ’s fem
overordnede dimensioner er sdledes, at de operationaliserede feenomener ikke blot er teoretisk
distinkte, men ogsa empirisk distinkte.

11.4 Styrker og svagheder ved undersggelserne af DPQ’s
validitet og reliabilitet

Det kan betragtes som en styrke ved analyserne, at vi har baseret dem pa en population, der er
stratificeret efter jobgrupper, og at vi har gennemfert en opfelgningsundersogelse pa de svarper-
soner, der deltog i den forste runde. Dette har givet mulighed for at analysere validiteten og relia-
biliteten af vores maleinstrumenter inden for og pa tveers af en reekke jobgrupper, der adskiller sig
fra hinanden i forhold til genstandsfeltet for deres arbejde og med hensyn til deres uddannelses-
meessige baggrund.

Herudover har vi gennemfort en lang raekke analyser med henblik pa at teste validiteten og relia-
biliteten af skalaer og enkeltsporgsmal. Analysen af DPQ’s validitet og reliabilitet har saledes
vaeret meget grundig.

En begreensning ved analysen af spergeskemaets validitet og reliabilitet kan veere, at vi i forbin-

delse med opsaetningen af sporgeskemaet har valgt at preesentere spergsmalene for svarperso-
nerne pa en sddan made, at sporgsmal, der skulle operationalisere en given skala, var placeret i
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umiddelbar neerhed af hinanden. Vi valgte at saette sporgeskemaet op pa den made for at give
svarpersonerne en oplevelse af kontinuitet i spergeskemaets "flow’. Den almindelige anbefaling i
forhold til opseetning af spergeskemaer er imidlertid at blande spergsmalene for at sikre
uafthaengigheden i besvarelsen af ét spergsmal fra besvarelsen af allerede stillede sporgsmal, der
kunne relatere sig til besvarelsen af det konkrete spergsmal (Podsakoff et al., 2003). Ved at vi har
placeret begrebsligt relaterede spergsmal i umiddelbar neerhed af hinanden, kan der argumenteres
for, at vi opnar kunstigt haje resultater for reliabiliteten af de skalaer, som de pageeldende items
operationaliserer. Omvendt kan der argumenteres for, at man ved at blande items fra forskellige
skalaer mellem hinanden utilsigtet kan komme til at forvirre svarpersonerne i en sadan grad, at
svarmenstret far et utilsigtet praeg af tilfeeldighed, hvilket igen kan indebzere, at intern konsistens
reliabiliteten dermed bliver kunstigt lav.

Herudover skal det anfores, at vi ved at teste validiteten og reliabiliteten af DPQ i denne rapport
ikke endegyldigt har bekraeftet validiteten og reliabiliteten af DPQ’s skalaer og enkeltsporgsmal.
Testen af maleinstrumenternes validitet og reliabilitet er en fortlebende proces, og det vil sdledes
veere nedvendigt at teste maleinstrumenternes validitet og reliabilitet i de kommende undersegel-
ser, der matte betjene sig af skalaer og/eller enkeltsporgsmal fra DPQ. Arbejdet med udviklingen
af DPQ er séledes ikke afsluttet med de analyser, der er praesenteret i denne rapport, da den
lobende udvikling af et sporgeskema netop baserer sig pa de lebende erfaringer, der genereres pa
baggrund af, at spergeskemaet bliver anvendt, og at vi gennem anvendelsen af sporgeskemaet far
erfaringer, der kan fore til behov for revisioner af skalaer og/eller enkeltsporgsmal.

Endelig kan det betragtes som en svaghed, at vi har anvendt selvvurderede kriterievariable i
forbindelse med testen af skalaernes praediktive validitet. I den forbindelse skal det dog papeges,
at analyserne af skalaernes preediktive validitet er foretaget pa longitudinelle data, hvilket reduce-
rer risikoen for, at vi observerer sammenhange, der kan tilskrives feelles metode varians (Podsa-
koff et al., 2003). I den videre analyse af data fra DPQ, kan vi sege at understotte skalaernes pree-
diktive validitet ved at undersgge sammenhaenge mellem skalaerne fra DPQ og registerbaserede
udfald for fx sygefraveer.

11.5 DPQ kan anvendes sammen med skalaer fra andre
spogrgeskemaer

Dansk Psykosocialt Sporgeskema er et spergeskema om psykosocialt arbejdsmilje. Formalet med
udviklingsarbejdet har veret at udvikle et spergeskema, som indfanger de vaesentligste temaer
omkring psykosocialt arbejdsmilje pa arbejdspladserne, som de ser ud i 2010’erne. I forbindelse
med udviklingen af DPQ har vi sédledes udarbejdet skalaer for nye temaer inden for psykosocialt
arbejdsmilje. Herudover har vi valgt at se bort fra visse temaer, som tidligere er blevet operatio-
naliseret i NFA’s spargeskema om psykosocialt arbejdsmiljg (COPSOQ II) - fx variation i arbejdet
og tillid til ledelsen — men som af forskellige arsager ikke er blevet inkluderet i DPQ. Safremt der
matte vaere behov for at foretage malinger af sdadanne temaer, vil der naturligvis veere mulighed
for at anvende skalaer, der operationaliserer disse temaer sammen med skalaer fra DPQ.

Herudover har vi i forbindelse med udviklingen af DPQ valgt at fokusere pa skalaer, der beskriver
feenomener, der relaterer sig til psykosocialt arbejdsmilje. DPQ indeholder saledes ikke nogen
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skalaer, der pa en mere generisk made beskriver svarpersonernes helbred og velbefindende. Der
findes imidlertid en lang raekke skalaer, der beskriver sddanne feenomener, og saidanne skalaer vil
ligeledes kunne anvendes sammen med skalaer fra DPQ.
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BILAG 1: OVERSIGT OVER BRUTTOSKALAER OG
ENDELIGE SKALAER I DPQ

Som naevnt indledningsvist har vi som hovedregel valgt at operationalisere vores skalaer med fire
items. I forbindelse med udviklingen af spergeskemaet har vi for nogle skalaers vedkommende
udvalgt mere end fire spergsmal til at operationalisere nogle skalaer. I forbindelse med testen af
skalaernes validitet og reliabilitet har vi sdledes udvalgt de fire (i nogle tilfeelde tre og to) spergs-
mal, der ud fra en begrebslig og psykometrisk vurdering fungerer bedst i operationaliseringen af
de forskellige faktorer i det psykosociale arbejdsmilje, der indgar i DPQ.

For uddybende begrundelse for de valg, der er truffet, henvises der til de baggrundsdokumenter,
der er udviklet for hver enkelt skala, og som kan findes pd www.arbejdsmiljoforskning.dk.

Bilag 1 viser de bruttoskalaer, der indgik i testsporgeskemaet. De sporgsmal, der er markeret med
fed skrift, er de spergsmal, der blev udvalgt til de endelige skalaer, mens sporgsméalene med
almindelig skrift, er de spergsmal, der blev valgt fra i forbindelse med testen af skalaernes validitet
og reliabilitet.

Spergsmal, der er markeret med ", er identiske med speorgsmal fra COPSOQ II. Spergsmal, der er
markeret med ", er tilpasset fra COPSOQ II. Spergsmal uden markering er nye i spergeskemaet.
I alt er 46 sporgsmal fra COPSOQ II inkluderet i bruttospergeskemaet. 36 af disse er med i det
endelige sporgeskema.

Arbejdets organisering og indhold

1.1 Indflydelse i arbejdet
1. Har du indflydelse pa, hvordan du leser dine arbejdsopgaver?
2. Har du tilstraeekkelige befojelser i forhold til det ansvar, du har i dit arbejde?
3. Har du mulighed for at traeffe vaesentlige beslutninger om dit arbejde?
4. Har du indflydelse p4, i hvilken reekkefolge du loser dine arbejdsopgaver?
5. Har du indflydelse pa, hvem du arbejder sammen med?*

Svarkategorier: I meget hoj grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

1.2 Indflydelse pa arbejdstider
1. Har du indflydelse pa dine arbejdstider, fx hvornar du meder eller gar hjem fra arbejde?
2. Har du indflydelse pa, hvornar du holder pauser i lebet af arbejdsdagen?
3. Har du indflydelse pa, hvornar du holder ferie og fridage?

Svarkategorier: I meget hej grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.
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1.3 Udviklingsmuligheder

1.

g LN

6.

Kan du bruge din viden eller dine feerdigheder i dit arbejde?**

Kreever dit arbejde, at du lebende skal leere nye mader at gore tingene pa?
Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle dine kompetencer?**
Har du meget varierede arbejdsopgaver?

Har du muligheder for at lere noget nyt gennem dit arbejde?*

Har du gode muligheder for efter- og videreuddannelse?

Svarkategorier: I meget hoj grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

1.4 Rolleklarhed
1. Er der klare mal for dit eget arbejde?*
2. Ved du nojagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde?*
3. Har du en klar fornemmelse af, hvordan din arbejdsindsats bidrager til losningen af
opgaverne pa din arbejdsplads?
4. Ved du, hvornar du har udfert dit arbejde godt?
5. Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader?*

Svarkategorier: I meget hej grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

1.5 Forudsigelighed i arbejdet

1.

4.

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

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @ndringer i dine arbejdsopgaver?

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @ndringer i, hvem du skal arbejde sammen
med?

Bliver du informeret i god tid, hvis der sker @ndringer i dine arbejdstider?

Svarkategorier: Sp. 1:  meget hgj grad, i hej grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad; Sp. 2, 3 og 4:
Altid, ofte, somme tider, sjeeldent, aldrig/neesten aldrig.

1.6 Mulighederne for at lose arbejdsopgaverne

1.

NG

Giver forholdene pa din arbejdsplads mulighed for, at du kan udfere arbejdet
tilfredsstillende?

Har du de redskaber, du har behov for (fx hjelpemidler, verktoj, maskiner, IT-losninger
mv.), sa du kan udfere arbejdet tilfredsstillende?

Virker de redskaber (fx hjeelpemidler, vaerktoj, maskiner, IT-lesninger mv.), du bruger i dit
arbejde efter hensigten?

Er der nok medarbejdere pa arbejde til, at du kan udfere dit arbejde tilfredsstillende?
Kan du udfere dine arbejdsopgaver uden forstyrrende afbrydelser?

Kan du udfere dit arbejde i en kvalitet, du er tilfreds med?

Far du den nedvendige treening eller efteruddannelse til, at du kan udfere dine
arbejdsopgaver pa en tilfredsstillende made?

Svarkategorier: I meget hoj grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.
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1.7 Unedvendige arbejdsopgaver
1. Bruger du tid pa arbejdsopgaver, som du har svart ved at se formalet med?
2. Bliver du pa dit arbejde sat i situationer, der er unedvendigt vanskelige?
3. Har du arbejdsopgaver, som du feler, at du er overkvalificeret til at udfere?
4. Bliver dit arbejde besvarliggjort af uhensigtsmassige arbejdsgange?
5. Skal du udfere arbejdsopgaver, som du synes er unadvendige?
Svarkategorier: I meget hej grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

1.8 Rollekonflikter
1. Skal du gore ting i dit arbejde, som du feler, burde gores anderledes?**
2. Bliver der stillet modstridende krav til dig i dit arbejde?*
3. Indeholder dit arbejde opgaver, der er i modstrid med dine personlige vaerdier?
4. Ma du nogen gange afslutte en opgave, for du foler, du er feerdig med den?
Svarkategorier: I meget hej grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

Krav i arbejdet
2.1 Arbejdsmangde

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

2. Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver, der saetter dig under tidspres?

3. Hvor ofte har du tidsfrister, der er sveere at overholde?

4. Kommer du bagud med dit arbejde?*

5. Hvor ofte sker det, at du ma afbryde det, du er i gang med for at klare hasteopgaver?
Svarkategorier: Altid, ofte, nogle gange, af og til, aldrig/naesten aldrig.

2.2 Arbejdstempo
1. Er arbejdstempoet sa hojt, at det pavirker kvaliteten af dit arbejde?
2. Har du tid til at holde pauser i labet af arbejdsdagen?
3. Er det nedvendigt at arbejde meget hurtigt?*

Svarkategorier: Altid, ofte, nogle gange, af og til, aldrig/naesten aldrig.

2.3 Folelsesmeessige krav
1. Bringer dit arbejde dig i felelsesmassigt kreevende situationer?**
2. Har du i dit arbejde kontakt til personer, der er modvillige eller aggressive overfor dig?
3. Har du i forbindelse med dit arbejde relationer, der er folelsesmassigt vanskelige at
héandtere?
4. Har dui dit arbejde kontakt til personer, der befinder sig i vanskelige situationer
(personer, der fx er ramt af alvorlig sygdom, ulykke, sorg, krise eller sociale problemer)?
Svarkategorier: Altid, ofte, nogle gange, af og til, aldrig/naesten aldrig.

2.4 Krav om at skjule folelser
1. Skal du veere venlig og imedekommende over for alle — uanset hvordan de er over for
dig?*
2. Kraever dit arbejde, at du skjuler dine folelser?*
Svarkategorier: I meget hej grad, i hej grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.
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2.5 Kognitive krav

1.
2.
3.
4.

5.

Kraver dit arbejde maksimal opmarksomhed?

Skal du bearbejde store mangder information i dit arbejde?
Kreaever dit arbejde, at du tager komplicerede beslutninger?**
Skal du overskue mange ting pa én gang i dit arbejde?*
Kreaever dit arbejde, at du husker meget?*

Svarkategorier: Sp. 1, 2 og 3: I meget hoj grad, i hej grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad; Sp. 4
og 5: Altid, ofte, somme tider, sjeeldent, aldrig/naesten aldrig.

2.6 Greenselost arbejde

1.
2.

5.

6.

Hvor ofte star du til radighed for dit arbejde udenfor din normale arbejdstid?

Hvor ofte arbejder du hjemme udenfor normal arbejdstid, fx om aftenen, i weekender
eller ferier?

Hvor ofte tjekker du din arbejdsmail, nar du har fri, fx om aftenen, i weekender eller ferier?
Hvor ofte arbejder du pa dage, hvor du egentlig har fri, fx i weekender, fridage eller
ferier?

Hvor ofte er det nadvendigt at arbejde over, dvs. udover din aftalte eller forventede

Har du sveert ved at lade veere med at teenke pa dit arbejde, nar du har fri?

Svarkategorier: Altid, ofte, nogle gange, af og til, aldrig/naesten aldrig.

Interpersonelle relationer og ledelse
3.1 Social stette fra kolleger

1.
2.
3.
4.

Kan du fa praktisk hjeelp til arbejdet af dine kolleger, hvis du far brug for det?
Kan du fa rad og vejledning af dine kolleger, hvis du far brug for det?

Kan du tale med dine kolleger om det, hvis du oplever problemer i arbejdet?
Er du og dine kolleger opmarksomme pa hinandens trivsel?

Svarkategorier: I meget hoj grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

3.2 Relationer til neermeste kolleger

1.
2.
3.

4.
5.
6.

Hjalper I kolleger, der har for meget at lave, der, hvor du arbejder?

Er der en folelse af ssmmenhold og samherighed blandt dig og dine kolleger?

Er du og dine kolleger gode til at samarbejde, nar der opstar problemer, der kraever
felles losninger?

Er du og dine kolleger enige om, hvad der er det vigtigste i jeres arbejdsopgaver?
Har du tillid til dine kollegers evne til at gore arbejdet godt?

Er du og dine kolleger opmaerksomme pa hinandens trivsel?

Svarkategorier: I meget hoj grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

3.3 Tillid til kolleger

1.

2
3.
4

Har du tillid til dine kollegers evne til at gore arbejdet godt?

Kan du give udtryk for dine meninger og folelser over for dine nermeste kolleger?
Stoler du og dine kolleger i almindelighed pa hinanden?**

Holder du og dine kolleger hinanden underrettede om ting, der er vigtige for, at I kan
udfere arbejdet godt?

Svarkategorier: I meget hoj grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.
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3.4 Social stotte fra neermeste leder
1. Kan du fa praktisk hjeelp til arbejdet af din neermeste leder, hvis du far brug for det?
2. Kan du tale med din nermeste leder om det, hvis du oplever problemer i arbejdet?
3. Folger din nermeste leder op pa samtaler om eventuelle problemer, du har oplevet i
arbejdet?
4. Kan du fa rad og vejledning af din naermeste leder, hvis du far brug for det?
Svarkategorier: I meget hej grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

3.5 Ledelseskvalitet

1. Serger din neermeste leder for, at den enkelte medarbejder har gode
udviklingsmuligheder?**
Prioriterer din naermeste leder trivslen pa arbejdspladsen hejt?**
Er din nermeste leder god til at kommunikere klare mal for arbejdet?
Er din neermeste leder god til at prioritere arbejdsopgaverne?
Er din naermeste leder god til at lose konflikter?**
Er din naermeste leder god til at motivere medarbejderne?

7. Giver din neermeste leder dig klare tilbagemeldinger pa din indsats?
Svarkategorier: I meget hej grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

S U W

3.6 Relationer til neermeste leder
1. Er forholdet mellem din naermeste leder og medarbejderne praeget af gensidig respekt
og anerkendelse?
2. Har din naermeste leder stor forstaelse for det arbejde, medarbejderne udferer?
3. Tager din nermeste leder hensyn til medarbejdernes behov og synspunkter, nar han
eller hun treffer beslutninger?
4. Bidrager din nermeste leder til at lose konkrete problemer i hverdagen?
Svarkategorier: I meget hej grad, i hej grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

3.7 Retfeerdighed
1. Bliver konflikter lost pa en retfaerdig made?*
Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en retfeerdig made?*
Bliver de ansatte involveret i beslutninger om forandringer pa arbejdspladsen?
Kan man fa en klar begrundelse, nar der traeffes vaesentlige beslutninger pa din
arbejdsplads?
Tager ledelsen de ansattes synspunkter med i betragtning, nar der treeffes beslutninger?
Bliver du respekteret af ledelsen pa din arbejdsplads?*
Bliver du behandlet retfeerdigt af ledelsen pa din arbejdsplads?**

LN

Gor ledelsen pa din arbejdsplads urimelig forskel pa medarbejderne?

© ® N O

Kan man stole pa de udmeldinger, der kommer fra ledelsen?*
10 Stoler ledelsen pd, at medarbejderne gor et godt stykke arbejde?*
Svarkategorier: I meget hoj grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.
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3.8 Inddragelse af medarbejderne
1. Opmuntrer ledelsen dig og dine kolleger til at komme med ideer til forbedringer?
2. Er medarbejdere og ledere gode til at samarbejde om at forbedre arbejdsgangene?
3. Bliver forslag til forbedringer behandlet seriost af ledelsen pa arbejdspladsen?
Svarkategorier: I meget hej grad, i hej grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

3.9 Handtering af forandringer

1. Har ledelsen informeret medarbejderne tilstreekkeligt om forandringerne pa
arbejdspladsen?
Har medarbejderne haft tilstraekkelig indflydelse pa forandringerne?
Er medarbejderne blevet inddraget tilstreekkeligt i forbindelse med forandringerne?
Er du generelt tilfreds med den made, ledelsen har handteret forandringerne pa?

5. Har du forstielse for ledelsens begrundelser for at gennemfore forandringerne?
Svarkategorier: I meget hoj grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

Eal N

3.10 Anerkendelse
1. Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskennet pa din arbejdsplads?**
2. Har du gode fremtidsmuligheder i dit job?*
3. Bliver dit arbejde anerkendt og paskennet i samfundet i al almindelighed?
Svarkategorier: I meget hej grad, i hoj grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

Konflikter pa arbejdspladsen
4.1 Trusler
1. Har du inden for de seneste 12 maneder varet udsat for trusler i forbindelse med dit
arbejde?** (Med trusler menes mundtlige eller skriftlige trusler eller truende adfeerd)
Svarkategorier: Ja, dagligt eller neesten dagligt; ja, ugentligt; ja, manedligt; ja, sjeeldnere; nej.
2. Hyvis ja, hvem er du blevet truet af? (Svarkategorier: Uverste ledelse; neermeste leder;
kolleger; underordnede; kunder, klienter, patienter, elever, parerende m.fl.; truslerne er
blevet fremsat anonymt).

4.2 Vold
1. Har du inden for de seneste 12 maneder varet udsat for fysisk vold i forbindelse med dit
arbejde?**

Svarkategorier: Ja, dagligt eller neesten dagligt; ja, ugentligt; ja, manedligt; ja, sjeeldnere; nej.
2. Hvis ja, hvem var voldelig mod dig? (Svarkategorier: Dverste ledelse; neermeste leder;
kolleger; underordnede; kunder, klienter, patienter, elever, parorende m.fl.).

296



4.3 Mobning
1. Har du vearet udsat for mobning pa dit nuvaerende arbejde inden for de seneste 12
maneder?**
(Mobning finder sted, nir en person gentagne gange og over leengere tid bliver udsat for ubehagelige eller
negative handlinger pd sit arbejde. For at kunne sige, at noget er mobning md den, der bliver mobbet, fole, at
det er svaert at forsvare sig).
Svarkategorier: Ja, dagligt eller neesten dagligt; ja, ugentligt; ja, manedligt; ja, sjeeldnere; nej.
2. Hvis ja, hvem var det, som mobbede dig? (Svarkategorier: Overste ledelse; neermeste
leder; kolleger; underordnede; kunder, klienter, patienter, elever, parorende m.fl.).

4.4 Seksuel chikane
1. Har du inden for de seneste 12 maneder veret udsat for seksuel chikane pa din
arbejdsplads?**

Svarkategorier: Ja, dagligt eller neesten dagligt; ja, ugentligt; ja, manedligt; ja, sjeeldnere; nej.
2. Huvis ja, hvem var det, der udsatte dig for seksuel chikane? (Svarkategorier: Qverste
ledelse; neermeste leder; kolleger; underordnede; kunder, klienter, patienter, elever,
parerende m.fl.).

4.5 Diskrimination/darlig behandling
1. Har du inden for de seneste 12 maneder oplevet at blive diskrimineret eller darligt
behandlet pa din arbejdsplads pa grund af f.eks. dit ken, din alder, din etnicitet, din
religion, dit helbred eller din seksuelle orientering?
Svarkategorier: Ja, dagligt eller neesten dagligt; ja, ugentligt; ja, manedligt; ja, sjeeldnere; nej.
2. Hvis ja, hvem diskriminerede dig eller behandlede dig darligt? (Svarkategorier: Overste
ledelse; neermeste leder; kolleger; underordnede; kunder, klienter, patienter, elever,
parerende m.fl.).

4.6 Chikane
1. Har du inden for de seneste 12 maneder oplevet at blive chikaneret af kunder, klienter,
patienter, elever eller parerende i forbindelse med dit arbejde?
(Chikane finder sted, nar en person bliver udsat for kreenkende handlinger, trusler eller forfolgelse
fra personer, man har kontakt til gennem sit arbejde — fx kunder, klienter, patienter, elever eller
deres parerende, men ikke kolleger, overordnede eller underordnede).
Svarkategorier: Ja, dagligt eller neesten dagligt; ja, ugentligt; ja, manedligt; ja, sjeeldnere; nej.

2. Hyvis ja, hvordan har chikanen fundet sted?
¢ Jeg er blevet opseogt pa min arbejdsplads
¢ Jeg er blevet opsegt uden for min arbejdsplads, fx derhjemme eller "ude i byen’
¢ Jeg har oplevet chikane via sociale medier pa internettet
¢ Jeg har oplevet chikane via telefon, SMS, e-mail eller brev
e Andet
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Arbejdstagerens oplevelse af sin arbejdssituation
5.1 Oplevelse af mening i arbejdet
1. Foler du dig motiveret og engageret i dit arbejde?*
2. Foler du, at du yder en vigtig arbejdsindsats?*
3. Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?*
4. Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende?
5. Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsglaede?
Svarkategorier: I meget hej grad, i hej grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

5.2 Involvering i arbejdspladsen
1. Vil du anbefale andre at sage en stilling pa din arbejdsplads?**
2. Fortaeller du dine venner, at din arbejdsplads er et godt sted at arbejde?
3. Er du stolt over at arbejde pa din arbejdsplads?
4. Synes du, at din arbejdsplads har stor personlig betydning for dig?*
5. Inspirerer din arbejdsplads dig til at yde dit bedste?
Svarkategorier: I meget hoj grad, i hej grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

5.3 Engagement
1. Jeg foler mig fuld af energi, nar jeg er pa arbejde
Jeg er entusiastisk omkring mit arbejde
Jeg foler mig glad, nar jeg arbejder intensivt
Jeg foler mig steerk og energisk, nar jeg er pa arbejde
Jeg er stolt af det arbejde, jeg udforer
Jeg er opslugt af mit arbejde
Nar jeg star op om morgenen, har jeg lyst til at ga pa arbejde
Jeg bliver inspireret af mit arbejde
9. Nar jeg arbejder, glemmer jeg tid og sted
Svarkategorier: Aldrig, neesten aldrig, sjeeldent, nogle gange, ofte, meget ofte, altid.

P NI XD

5.4 Usikkerhed i anseettelsen
1. Er du bekymret for at blive arbejdsles?*
2. Er du bekymret for, at det kan blive svert at finde et nyt job, hvis du bliver arbejdsles?*
3. Er du bekymret for, at du mod din vilje forflyttes til andet arbejde?*
4. Er du bekymret for, at der mod din vilje sker vaesentlige eendringer i dine arbejdsopgaver?
Svarkategorier: I meget hej grad, i hej grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.

5.5 Selvrapporteret stress
1. Hvor ofte har du folt dig stresset inden for de seneste to uger?
Svarkategorier: Hele tiden, ofte, somme tider, sjeeldent, aldrig.

2. Hvad var den vigtigste kilde til din stress/at du felte dig stresset?
Svarkategorier: Arbejde, privatliv, bade arbejde og privatliv.
Besvares kun, hvis der er svaret "Hele tiden’, "ofte’, 'somme tider” eller "sjeeldent’ i det foregdende
sporgsmal.
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5.6 Jobtilfredshed

1. Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt tage i betragtning?**
Svarkategorier: En skala fra 0 til 10, hvor 0 angiver den lavest mulige job tilfredshed og 10 angiver
den hgjst mulige job tilfredshed.

5.7 Overordnet vurdering af psykosocialt arbejdsmilje

1. Hvor tilfreds er du alt i alt med det psykiske arbejdsmilje pa din arbejdsplads?
Svarkategorier: En skala fra 0 til 10, hvor 0 angiver den lavest mulige tilfredshed og 10 angiver den
hgjst mulige tilfredshed.

5.8 Konflikt mellem arbejde og privatliv

1. Tager dit arbejde sa meget af din energi, at det gar ud over privatlivet?**

2. Tager dit arbejde sa meget af din tid, at det gar ud over privatlivet?**

3. Tager dit arbejde sa meget af din opmarksomhed, at det gar ud over privatlivet?
Svarkategorier: I meget hej grad, i hej grad, delvist, i lav grad, i meget lav grad.
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BILAG 2: BRUTTOSPGRGESKEMA, DER BLEV ANVENDT I
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Kaere deltager
Tak fordi du vil bidrage til undersggelsen.

Formalet er at udvikle et nyt spgrgeskema om psykisk arbejdsmiljg. Det faerdige
spgrgeskema skal bruges til at skabe en viden, der kan bidrage til at forbedre det psykiske
arbejdsmilje p& danske arbejdspladser.

Du kan nu gad i gang med at besvare spgrgeskemaet.

Hvad spgrger vi om?
Spgrgeskemaet indeholder en raekke spgrgsmal om dit arbejde, dit psykiske arbejdsmiljg
og din trivsel.

Sadan ggr du
Det tager ca. 30 minutter at svare pa spgrgeskemaet. De fleste spgrgsmal kan du svare pa
ved at szette et kryds. Ved enkelte spgrgsmal skal du skrive et tal.

Eksempel p& afkrydsning

8. Har du et bijob ved siden af din hovedbeskzeftigelse?

L= P B cati spagrgsmal 9

Kommer du til at saette krydset i en forkert boks, s streg hele boksen
ud og saet krydset i den rigtige boks.

Eksempel pa talbesvarelse
8a. Hvor mange timer arbejder du i gennemsnit om ugen i dit bijob?

Jeg arbejder L 2 timer om ugen i mit bijob

Fortroligt
Alle oplysninger bliver behandlet fortroligt. Du kan ikke identificeres i statistikker og
analyser fra undersggelsen.

Hvis du har spgrgsmal, kan du kontakte Danmarks Statistik pa tIf. 80 30 22 02 mellem
kl. 9-15 pa hverdage, eller pd email interview@dst.dk. Husk at oplyse adgangskoden fra
forsiden af skemaet.

Pa forhand tak for hjelpen

L _

Side 2



=

Din beskaeftigelse

1. Hvad er din beskaeftigelse i gjeblikket? (Seet ét kryds)

Du er i arbejde

Ufagleert arbejder eller specialarbejder ........... ]
Faglaert arbejder .....covvviiiiiiiii ]
Funktioneer, tjenestemand, Ignmodtager ........ ]

— Hvor mange under-

Ledende funktionzer, tjenestemand ................
ordnede har du?

Selvsteendig (inkl. selvsteendig landmand) ..... ] Hvor mange
ansatte har du?

Medhjaelpende zegtefaelle .....cooovvviiiiiiiiinnn, Ol
Studerende i arbejde mindst 8 timer pr. uge .. L]
Elev/lzerling (lzere- eller praktikplads) ........... ]

I aktivering (fx virksomhedspraktik, job med
Igntilskud, vejledning eller opkvalificering) .....

SKENEIOD, FIEXIOD vvereveeeeerereeeeeeeeereeeeeernes ]
Vaarnepligt ..o ]

Langtidssygemeldt (men er fortsat ansat pa en
arbejdsplads) ..o

Har orlov fra mit nuvaerende job (pga. barsel,
uddannelse MV.) .o

Andet Ignnet arbejde ..........ccoeeeeviiriiieerennnnnn. []—— Skriv hvilket:

Du er ikke i arbejde

L

Under uddannelse (skoleelev eller studerende
uden fritidsjob eller med fritidsjob under 8

timer pr. Uge) .oviviiiiiiic e ]
Langtidssygemeldt (men ikke i arbejde) ......... |:|
Under revalidering ......ccoovviiiiiiiiiiiiniee e ]
HIEmMMEgGAENdE .....vvvveveieiiieeeiie e e e ]
Arbejdslgs pa dagpPenge ........vvevereeviiirreinnnens L]
Arbejdslgs pa kontanthjalp .......ccccevvvneevnnnnnn. H
P €fterlBN ..vvvveeeeeeeeeeeeiiiiiiee e e e e e e e e ]
P8 fOrtidSPeNSION ovvueeeeeieeieeieeeee e e e eaeeeaenes H
Andet, der ikke er arbejde ..........coeeevirniiinnnnn. []— Skriv hvilket:

Hvis du ikke er i arbejde i gjeblikket, skal du ikke svare pa flere spgrgsmal.
Du bedes returnere spgrgeskemaet i den vedlagte svarkuvert.
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2. Hvad er din hgjeste fuldfgrte uddannelse?
(Seet ét kryds)

Folkeskole (herunder privatskole,
friskole mv.) uden afgangsprgve ........... O]

Folkeskole (herunder privatskole,
friskole mv.) med afgangsprgve ............ ]

Gymnasial uddannelse (Alment gymna-
sium, HF, studenterkursus, HHX, HTX) ... []

Erhvervsuddannelse (fx murer, tgmrer,
elektriker, SOSU-hjeelper) ....cccvvvvvinnnnn..

Kort videregdende uddannelse
(fx handelsgkonom, datamatiker) .......... ]

Mellemlang videregdende uddannelse
(fx sygeplejerske, folkeskolelzerer,

diplomingenigr) ....ccvvviiiiiiiii s ]

Lang videregdende uddannelse

(fx leege, teolog, jurist) ..ccovveviiiiiiiinnan, ]

Anden uddannelse ..........ccovvveveveeereeennn. []— Skriv hvilken:

Hvis du er selvstaendig, bedes du ga videre til spgrgsmal 5.

3. Hvordan vil du beskrive dit nuvaerende ansattelsesforhold?

Jeg er fastansat ..ocevueveeeeereeieeeeeeereerenns [J— catil spergsmal 5

Jeg er ansat i en tidsbegraenset stilling ....... ]

4. Er du tilknyttet din nuveaerende stilling gennem et vikarbureau?

5. Hvor mange timer arbejder du i gennemsnit om ugen - inklusiv overarbejde -
i din hovedbeskaeftigelse?

Jeg arbejder timer om ugen

5a. Hvor mange timer arbejder du i gennemsnit hjemme om ugen
(ud af din samlede angivne arbejdstid ovenfor)?

Jeg arbejder hjemme timer om ugen

L
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6. Pa hvilket tidspunkt af dggnet arbejder du saedvanligvis i dit nuvaerende job?
(Seet ét kryds)

Fast dagarbejde (overvejende mellem kl. 06 og 18) .............. Ol
Fast aftenarbejde (overvejende mellem kl. 15 og 24) ............ ]
Fast natarbejde (overvejende mellem kl. 24 0og 05) ............... ]
Skiftende arbejdstider med natarbejde .........ccoeevvvrvvvvvvennnnnn. ]
Skiftende arbejdstider uden natarbejde ..., |

7. Hvor laenge har du veeret ansat pa din nuvarende arbejdsplads?

Jeg har veeret ansat i ar og maneder

8. Har du et bijob ved siden af din hovedbeskaeftigelse?

NEJ et e [] — Ga til spergsmal 9

8a. Hvor mange timer arbejder du i gennemsnit om ugen i dit bijob?

Jeg arbejder timer om ugen i mit bijob

Side 5
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Psykisk arbejdsmiljg

Sporgsmalene pa de neeste sider handler om din oplevelse af
indholdet og organiseringen af dit arbejde

9. Om indflydelse, udfordringer og
udviklingsmuligheder i dit arbejde I meget I hgj Ilav I meget

(Seet ét kryds i hver linje)
1.

10.

11.

12,

13.

14,

15.

16.

Kan du bruge din viden eller dine faerdigheder

i dit arbejde? ... O] L] L] L]
. Kraever dit arbejde, at du Igbende skal lzere nye

mader at ggre tingene pa? .........ccoeeeeerrvrvinnnnnnn, ]
. Giver dit arbejde dig muligheder for at udvikle

dine kompetencer? ......coooiiiiiiiiiiiii ] [] [] []
. Har du meget varierede arbejdsopgaver? .......... ] Ol Ol Ol
. Har du muligheder for at lzere noget nyt

gennem dit arbejde? ........coiiiiiiii L] ] ] ]
. Kraever dit arbejde maksimal opmaerksomhed? .. [] Ol Ol Ol

Skal du bearbejde store maesngder information

| It ArDEJAR? vvvreeeeeeeeereeeeene e eeeeeeeeeeseeaeee e m O O 0O

Kraever dit arbejde, at du tager komplicerede

beslutninger? ... ] L] ] H
. Har du gode muligheder for efter- og videre-

UAdannEelSe? ....viiiiiiii e ] H H H

Har du indflydelse p&, hvordan du Igser dine

arbejdsopgaver? .. ..o L] H H ]

Har du tilstraekkelige befgjelser i forhold til

det ansvar, du har i dit arbejde? .........ccvvuvunn.n.. ] ] O O

Har du mulighed for at traeffe vaesentlige

beslutninger om dit arbejde? ............ccoevininnnn. L] ] ] ]

Har du indflydelse p3, i hvilken raekkefglge

du Igser dine arbejdsopgaver? .............oeevvevennnes ] ] O O

Har du indflydelse pa dine arbejdstider, fx

hvorndr du mgder eller gar hjem fra arbejde? ..... ] ] O O

Har du indflydelse pa, hvorndr du holder pauser

i lgbet af arbejdsdagen? ..., ] ] H H

Har du indflydelse pd, hvornar du holder ferie og

fridage? .o ] ] ] H
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10. Om dine arbejdsopgaver
(Seet ét kryds i hver linje)

1.

10.

11.

12,

13.

14,

15.

16.

17.

18.

Fgler du dig motiveret og engageret
iditarbejde? ...

Fgler du, at du yder en vigtig arbejdsindsats? ...

. Er dine arbejdsopgaver meningsfulde? .............

Synes du, at dine arbejdsopgaver er
interessante og inspirerende? ..........cociiiiienne.

. Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsglzede?

Er der klare mal for dit eget arbejde? ...............

. Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af dig

iditarbejde? ..o

Har du en klar fornemmelse af, hvordan din
arbejdsindsats bidrager til Igsningen
af opgaverne pa din arbejdsplads? ...................

. Ved du, hvornar du har udfert dit arbejde godt?

Ved du helt klart, hvad der er dine ansvars-
OMIAAEI? ettt eenans

Skal du ggre ting i dit arbejde, som du fgler
burde ggres anderledes? .........ccoceviiiiiiiinnnn.

Bliver der stillet modstridende krav til dig
iditarbejde? ..o

Far du p& din arbejdsplads informationer om fx
vigtige beslutninger, sendringer og fremtids-
planer i god tid? ...

Indeholder dit arbejde opgaver, der er i
modstrid med dine personlige vardier? ............

M3 du nogle gange afslutte en opgave, for du
fgler, du er faerdig med den? ......ccocvvvvvivvininnnnn.

Er du bekymret for, at der mod din vilje sker
vaesentlige andringer i dine arbejdsopgaver? ....

Skal du vaere venlig og imgdekommende over
for alle uanset, hvordan de er over for dig? .......

Kraever dit arbejde, at du skjuler dine faglelser? ..

Side 7

I meget

[
[
[

[
[

[
[

[
[

[
[

[l

[
[

[l

[l

[
[

I hoj

[l

O O 0o oo 0O OO0 O

oo o o o o

[l

O O 0o oo 0O OO0 O

oo o o o o

—

Ilav I meget
hgj grad grad Delvist grad lav grad

[l

O O 0o oo 0O OO0 O

oo o o o o

[l

O O 0o oo 0O OO0 O

oo o o o o

L



J

11. Om arbejdstempo, tidsfrister og
folelsesmaessige krav i arbejdet

(Seet ét kryds i hver linje)

10.

11.

12,

13.

14,

15.

. Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle dine

arbejdsopgaver? ...

Hvor ofte far du uventede arbejdsopgaver,
der seetter dig under tidspres? ......ccovevviiiiinnnns

. Er arbejdstempoet sa hgit, at det pavirker

kvaliteten i dit arbejde? ...

Hvor ofte har du tidsfrister, der er svaere
atoverholde? ..o

. Kommer du bagud med dit arbejde? ...............

Har du tid til at holde pauser i Igbet af
arbejdsdagen? ...

Hvor ofte sker det, at du m& afbryde det, du er
i gang med for at klare hasteopgaver? ............

Er det ngdvendigt at arbejde meget hurtigt? ....

Skal du overskue mange ting pa én gang i dit
arbejde? .o

Kraever dit arbejde, at du husker meget? .........

Bringer dit arbejde dig i fglelsesmaessigt
kraavende situationer? .....cviiviiiiiiiiiiii s

Har du i dit arbejde kontakt til personer, der er
modpvillige eller aggressive over for dig? ..........

Har du i forbindelse med dit arbejde relationer,
der er fglelsesmaessigt vanskelige at handtere?

Har du i dit arbejde kontakt til personer, der be-
finder sig i vanskelige situationer (personer, der
fx er ramt af alvorlig sygdom, ulykke, sorg, krise
eller sociale problemer)? .......cooiiiiiiiiiiiiiiiins

Har du indflydelse pd, hvem du arbejder
SAMMEN MEA? 1.ttt raeeaens
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12. Om forudsigelighed i arl:_wejdet og Aldrig/
graenserne mellem arbejde og fritid Somme naesten
(Seet ét kryds i hver linje) Altid Ofte tider Sjeeldent aldrig

1. Hvor ofte star du til rddighed for dit arbejde uden
for din normale arbejdstid? .........ccooviiiiiiiiiiien. ]

2. Hvor ofte arbejder du hjemme uden for normal
arbejdstid, fx om aftenen, i weekender eller ferier? |:|

3. Hvor ofte tjekker du din arbejdsmail, nar du har fri,
fx om aftenen, i weekender eller ferier? ................. |:|

4. Hvor ofte arbejder du pa dage, hvor du egentlig har
fri, fx i weekender, fridage eller ferier? .................. D

5. Hvor ofte er det ngdvendigt at arbejde over, dvs. ud
over din aftalte eller forventede arbejdstid? ...........

6. Har du sveert ved at lade vaere med at taenke pa dit
arbejde, NAr du har fri? ..oc.veveeieiiieeieeeee e

7. Bliver du informeret i god tid, hvis der sker
gendringer i dine arbejdsopgaver? ..., ]

8. Bliver du informeret i god tid, hvis der sker
&ndringer i, hvem du skal arbejde sammen med? ..

9. Bliver du informeret i god tid, hvis der sker
&ndringer i dine arbejdstider? ..........ccooiiiiiien,

O o o o o o o O
O o o o o o o O
O o o o o o o O
O o o o o o o O
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13. Om mulighederne for at udfgre

dine arbejdsopgaver
(Seet ét kryds i hver linje)

10.

11.

12.

13.

. Giver forholdene p& din arbejdsplads mulighed

for, at du kan udfgre arbejdet tilfredsstillende? ..

Har du de redskaber, du har behov for (fx
hjeelpemidler, veerktgj, maskiner, IT-lgsninger
mv.), sa du kan udfgre arbejdet tilfredsstillende?

. Virker de redskaber (fx hjeelpemidler, vaerktgj,

maskiner, IT-Igsninger mv.), du bruger i dit
arbejde efter hensigten? ...,

Er der nok medarbejdere p& arbejde til, at du
kan udfgre dit arbejde tilfredsstillende? ............

. Kan du udfgre dine arbejdsopgaver uden

forstyrrende afbrydelser? ........ccooiiiiiiiiiiiii

Kan du udfgre arbejdet i en kvalitet, du er
tilfreds Med? ..o

Far du den ngdvendige traening eller efteruddan-
nelse til, at du kan udfgre dine arbejdsopgaver
pa en tilfredsstillende Made? .......coevvvvvvvvnnerennn.

Bruger du tid pd arbejdsopgaver, som du har
sveert ved at se formalet med? .........cceevvvneeennnns

Bliver du pa dit arbejde sat i situationer, der er
ungdvendigt vanskelige? .........cccoeviiiiiiiinnnenn,

Har du arbejdsopgaver, som du fgler, at du er
overkvalificeret til at udfgre? ............coveviviinnnnn.

Bliver dit arbejde besveerliggjort af uhensigts-
maessige arbejdsgange? ......cooeviiiiiiiiiiiiieas

Skal du udfgre arbejdsopgaver, som du synes,
er ungdvendige? ..o

Alt for For
stor stor Passende
Hvordan vurderer du den indflydelse, du har pa
Igsningen af dine arbejdsopgaver? .................... L] H ]
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Sporgsmalene pad denne side handler om, hvordan I
samarbejder pa din arbejdsplads

14. Om samarbejdet med dine
nzermeste kolleger pa din
arbejdsplads

I I I I Har
meget  hgj lav meget ingen
hgj grad grad Delvist grad lav grad kolleger

(Seet ét kryds i hver linje)

1. Kan du fa praktisk hjeelp til arbejdet af
dine kolleger, hvis du far brug for det? ..... ] O O H H ]

2. Holder du og dine kolleger hinanden under-
rettet om ting, der er vigtige for, at I kan
udfgre arbejdet godt? .........covvviiiiiniiinnns

3. Hjeelper I kolleger, der har for meget at
lave, der hvor du arbejder? .....................

4, Er der en fglelse af sammenhold og
samhgrighed blandt dig og dine kolleger?  []

5. Kan du fa rad og vejledning af dine
kolleger, hvis du far brug for det? ............ ]

6. Har du tillid til dine kollegers evne til at
ggre arbejdet godt? ... |:|

7. Ggr du og dine kolleger en indsats for at
forbedre arbejdsmiljget? .........c.coevininnnn.

8. Kan du tale med dine kolleger om det, hvis
du oplever problemer i arbejdet? ..............

9. Er du og dine kolleger enige om, hvad der
er det vigtigste i jeres arbejdsopgaver? .....

10. Er du og dine kolleger opmaerksomme pa
hinandens trivsel? ..o,

O O o o oo o o d
O o o o oo o o o
O o o o oo o o o
O o o o oo o o o
O o o o oo o o o

11. Er du og dine kolleger gode til at sam-
arbejde, ndr der opstar problemer, der
kraever feelles Igsninger? .......ccoevvieininenn.

[
[

12. Kan du give udtryk for dine meninger og
folelser over for dine naermeste kolleger? ...

[

13. Stoler du og dine kolleger i almindelighed

P& hinaNden? .......coeveeiviviieeeeeiiieeeeeeeraenn | O O H H
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Spgrgsmalene pa de naste sider handler om
konflikter p3d arbejdspladsen

15. Har du inden for de sidste 12 mdneder vaeret udsat for trusler i forbindelse
med dit arbejde?

Med trusler menes mundtlige eller skriftlige trusler eller truende adfserd.
(Seet ét kryds)

Ja, dagligt eller nzesten dagligt ....... L]

Ja, ugentligt ... Ol

Ja, M3nedligt ....eeeeeeeeeeiiiiiiiiinnn, I

Ja, sjaldnNere ...oocccveeeeeveeeiieeeennnn, ]

NEJ +eeeeerneeeeerin e e e et e e e eeaes ]

Hvis ja, hvem er du blevet truet af? (Set gerne flere kryds)

[ R =L L= 1 ]
Naermeste leder .. ..o ]
[0 | =T =T PP ]
O JaTo [ o] g'e L= To [T PP ]
Kunder, klienter, patienter, elever, pargrende m.fl. (med pargrende
teenker vi pd pargrende til elever, klienter eller patienter) .............. ]
Truslen/truslerne er blevet fremsat anonymt ..., |

16. Har du inden for de sidste 12 maneder varet udsat for fysisk vold i forbindelse
med dit arbejde? (Seet ét kryds)

Ja, dagligt eller neesten dagligt ....... ]
Ja, ugentligt ....cocviiiiii ]
Ja, MAnedligt ...ccuvvveiieieiiieeiiies ]
Ja, SJEldNEre ..oovveeeeeeeeeeeeeeeeeenn, ]
NEJ +veevreeeeieie e e e e e e e e e e eeeens ]

Hvis ja, hvem var voldelig mod dig? (Saet gerne flere kryds)
@Bverste [@delSe ... ]
NN F S 1 (SIS o T 1= 1= |:|
o] 1=Ta =] P ]
UNAErordnede .........eeeeeviineeieiriieeeeeeriie e e e eereeeeeeerrannns ]

Kunder, klienter, patienter, elever, pérfarende m.fl. (med
pargrende taenker vi pa pargrende til elever, klienter eller
[0 1= A= ) =] o IR
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17. Har du veeret udsat for mobning pa dit nuvaerende arbejde inden for de sidste
12 maneder?
Mobning finder sted, nar en person gentagne gange og over laengere tid bliver udsat for
ubehagelige eller negative handlinger pa sit arbejde. For at kunne sige at noget er
mobning, ma den, der bliver mobbet, fgle, at det er sveert at forsvare sig.
(Seet ét kryds)

Ja, dagligt eller neesten dagligt ....... L]
Ja, ugentligt .....ocoviiiiii O
Ja, MANedligt ..oovvvniiiiieeeiieeeiiees ]
Ja, sjeeldnere .....ooovveeeeeeeeeeeinn ]
NS ]

Hvis ja, hvem var var det, som mobbede dig?
(Seet gerne flere kryds)

Bverste [€deISE ..uiuiuiiiiii ]
Naarmeste leder .ooviiiiiiii i |:|
KOIEGEE ettt et e e e e e e et e e e e e e e e e e e e ]
UNAErOrdNEde ..ovvveeeeieeiete e e e et et e e e e e e Il

Kunder, klienter, patienter, elever, pargrende m.fl. (med
pargrende taenker vi pd pargrende til elever, klienter eller
Patienter) o

18. Har du inden for de sidste 12 maneder vaeret udsat for seksuel chikane pa
din arbejdsplads?
(Seet ét kryds)

Ja, dagligt eller naesten dagligt ....... ]
Ja, ugentligt ...ooveviveieiiiieieeeeeenn, ]
Ja, manedligt ....ccooeeieeeeiiiiiiiiinnn. ]
Ja, sjaeldnere ....coooveveviiiiiieeeeen, ]
NEJ teiriee e ]

Hvis ja, hvem var det, der udsatte dig for seksuel chikane?
(Seet gerne flere kryds)

Bverste |€delSe ...vviviiiiiiii ]
NaermMeESte eI v e |:|
KOIEGEE e ettt e e e e ]
UNAerordnede .......cvuereiiiiiiiieeieiie e e ee et e e e e e e e eeaanas ]

Kunder, klienter, patienter, elever, pargrende m.fl. (med
pargrende taenker vi pd pargrende til elever, klienter eller
DatiEnNter) oo e
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19. Har du inden for de sidste 12 mdneder oplevet at blive diskrimineret eller darligt
behandlet pa din arbejdsplads pa grund af fx dit ken, din alder, din etnicitet,
din religion, dit helbred eller din seksuelle orientering?

(Seet ét kryds)

Ja, dagligt eller neesten dagligt ....... ]
Ja, ugentligt ..o ]
Ja, MAnedligt ..oovvvieieeeeiieeeiiees Ol
Ja, SJEIdNEre .coovveeeeeeeeeeeeeeeeeenn, ]
NEJ +vevvrieeeeieere e e e e e e e e e e eeaens ]

Hvis ja, hvem diskriminerede eller behandlede dig darligt?
(Seet gerne flere kryds)

Bverste 1€deISE ....vuvirieiieii e ]
NEEIMESLE IEAET .vvneeeeeeeee e et e e e e e e e te e e e ee e e e e e eeenanas Il
KOOI BGET ettt ettt et e ettt e e e e e e e e e e eeeeeennas |
UNAErordnede ........uuieevevrinieeeieiiieeeeeeiiieeeeeeerieeeeeeraanns ]

Kunder, klienter, patienter, elever, pargrende m.fl. (med
pargrende taenker vi pa pargrende til elever, klienter eller
patienter)

20. Har du inden for de sidste 12 maneder oplevet at blive chikaneret af kunder,
klienter, patienter, elever eller pargrende i forbindelse med dit arbejde?

Chikane finder sted, nar en person bliver udsat for kraenkende handlinger, trusler eller
forfglgelse fra personer, som man har kontakt med gennem sit arbejde - fx kunder,

klienter, patienter, elever eller deres pargrende, men ikke kolleger, overordnede eller
underordnede.

(Seet ét kryds)

Ja, dagligt eller naesten dagligt ....... L]
Ja, ugentligt ... ]
Ja, MAnedligt ......vvvvveiiiiiieiiiees O
Ja, sjeeldnere .....coeeveeveevieeeeeiiiinnnn. ]
NEJ +evevvrneeeererrieeeeeeriieeeeeeriaeeeeenes ]

Hvis ja, hvordan har chikanen fundet sted?
(Seet gerne flere kryds)

Jeg er blevet opsggt pd min arbejdsplads ...........oeeevvvneennn. L]

Jeg er blevet opsggt uden for min arbejdsplads, fx
derhjemme eller 'ude i byen'

Jeg har oplevet chikane via telefon, SMS, email eller brev ...

[]
Jeg har oplevet chikane via sociale medier pa internettet .... L]
[
[

Hvis 'Andet': Skriv hvilket:
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Sporgsmalene pad denne side handler om din naermeste leder
pa din arbejdsplads

21. Om din naermeste leder pa
din arbejdsplads I I I I

(Seet ét kryds i hver linje)

1.

10.

11.

12.

13.

14,

15.

16.

. Sgrger din nermeste leder for, at den

. Prioriterer din naarmeste leder trivslen pa

m_eget hgj lav.  meget
hgj grad grad Delvist grad lav grad

Er forholdet mellem din naermeste leder og
medarbejderne praeget af gensidig respekt

og anerkendelse? ......cooiiiiiiiiiiinii |:| D D D D

Kan du fa praktisk hjzelp til arbejdet af din
naermeste leder, hvis du far brug for det? O N ] ]

enkelte medarbejder har gode udviklings-
muligheder? ...

Kan du tale med din nzermeste leder om
det, hvis du oplever problemer i arbejdet?

0O O
0O O
0O O
[

arbejdspladsen hgijt? .........covvviiiiiinnn. Ol

Folger din naermeste leder op pa samtaler
om eventuelle problemer, du har oplevet i
arbejdet? ... ]

Er din naermeste leder god til at
kommunikere klare mal for arbejdet? ...... ]

Bidrager din naermeste leder til at Igse
konkrete problemer i hverdagen? ............ ]

Er din naermeste leder god til at prioritere
arbejdsopgaverne? .......ooiiiiiiiiiiiiiiien, L]

Kan du fa rad og vejledning af din
naermeste leder, hvis du far brug for det? ]

Er din naermeste leder god til at Igse
konflikter? ..o |:|

Har din naermeste leder stor forstaelse for
det arbejde, medarbejderne udfgrer? ...... ]

Er din naermeste leder god til at motivere
medarbejderne? .......coiiiiiiiiiin i O

Giver din neermeste leder dig klare tilbage-
meldinger pa din indsats? .........ccoeevvnrennn. ]

Hjeelper du din naermeste leder, nar ved-
kommende har brug for det? .................. ]

Tager din neermeste leder hensyn til med-
arbejdernes behov og synspunkter, nar
han eller hun traeffer beslutninger? .... ]

O O o0 o0 o0oo06o0d 00
O O o0 o0 o0oo06o0d 00
O O o0 o0 o0oo06o0d 00
O O 0O OO0 000000
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De naeste spgrgsmal handler om stgrre forandringer
pa din arbejdsplads

22. Om stgrre forandringer pa din arbejdsplads

(Saet ét kryds i hver linje) Ja, flere Ja, en _
gange gang Nej

1. Er der blevet gennemfgrt en fyringsrunde pa din
arbejdsplads inden for de sidste t0 8r? ........cevevvvunrerernnenns Ol Ol Ol

2. Er din arbejdsplads blevet omorganiseret indenfor de
sidste to ar (fx at arbejdspladsen er lagt sammen med
en anden arbejdsplads, eller at afdelinger er blevet lagt

SAMIMEN)? et e e et e e ettt e e e e e e e e e e ] ] ]

Ga til spgrgsmal 24, hvis du har svaret 'Nej' i bade spgrgsmal 22.1 og 22.2.

23. I de folgende spgrgsmal skal du teenke p3, hvordan forandringerne er blevet
handteret pa din arbejdsplads.

Hvis du selv har ledelsesansvar bedes du teenke p&, hvordan ledelsen over dig har
handteret forandringerne.

(Seet ét kryds i hver linje)

I meget I hgj Ilav I meget
hgj grad grad Delvist grad lav grad

1. Har ledelsen informeret medarbejderne tilstraek-
keligt om forandringerne pa arbejdspladsen? .... [] ]
2. Har medarbejderne haft tilstraekkelig indflydelse
pa forandringerne? ......coeeeevvevviieeereirieeeeeeenannns O]

3. Er medarbejderne blevet inddraget tilstraekkeligt
i forbindelse med forandringerne? .................... ]

4. Er du generelt tilfreds med den made, ledelsen
har handteret forandringerne pa? .........coevvvvnnees ]

[l

5. Har du forstdelse for ledelsens begrundelser for
at gennemfgre forandringerne? ..........ooeeevvvvnnn.. ]

O O 0O O O

O O 0O 0O O

O O 0O 0O O
[

[l
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Sporgsmalene pa de neeste sider drejer sig om din oplevelse
af dit arbejde og din arbejdsplads som helhed

24. Om tillid, retfaerdighed og
samarbejde pa din arbejdsplads

(Seet ét kryds i hver linje)

I meget I hgj Ilav I meget
hgj grad grad Delvist grad lav grad

1. Bliver konflikter Igst pd en retfeerdig made? .... [] O O 0O ]
2. Bliver du respekteret af ledelsen pa din

arbejdsplads? .....icieeeeeieeiiiie e ] ] O O
3. Bliver du behandlet retfzerdigt af ledelsen pa

din ArbejdSpIads? ..cveeveeeeeeeereeeeeeeeeeeeeeeinen, O O O 0O 0O
4. Ggr ledelsen pd din arbejdsplads urimelig

forskel p& medarbejderne? .........coeevvevvneeennnnn. L] H O O ]
5. Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en retfaerdig

0116 LT H ] ] ] ]
6. Bliver de ansatte involveret i beslutninger om

forandringer pa arbejdspladsen? .................... L] ] ] ] O
7. Kan man f& en klar begrundelse, nar der

traeffes vaesentlige beslutninger pd din

arbejdsplads? ..o ] ] ] ] ]
8. Tager ledelsen de ansattes synspunkter med

i betragtning, nar der treeffes beslutninger? .... ] Ol Ol Ol Ol
9. Kan man stole pa de udmeldinger, der kommer

fra ledelsen? ... H ] H ] ]

10. Stoler ledelsen pd, at medarbejderne gor et
godt stykke arbejde? ... ] [] [] [] [

11. Er der en feelles forstdelse mellem ledelsen og
medarbejderne om, hvordan I skal udfgre op-
(o =1V Z=] o L= T |:|

12. Opmuntrer ledelsen dig og dine kolleger til at
komme med ideer til forbedringer? ................ ]

13. Er medarbejdere og ledere gode til at
samarbejde om at forbedre arbejdsgangene? L]

14. Bliver forslag til forbedringer behandlet serigst
af ledelsen pa arbejdspladsen? ...........cceeeeee.. ]

O O 0O O
O O 0O O
O O 0O O
O O 0O O
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25. Om dit arbejde og din arbejdsplads
(Seet ét kryds i hver linje)

10.

11.

12.

. Vil du anbefale andre at sgge en stilling pa din

arbejdsplads? ..o

. Er du stolt over at arbejde pa din arbejdsplads?

. Forteeller du dine venner, at din arbejdsplads er

et godt sted at arbejde? .......ccoeiiiiiiiiiiin

. Synes du, at din arbejdsplads har stor personlig

betydning for dig? ...

. Inspirerer din arbejdsplads dig til at yde dit

DEASEE? it

. Fgler du og dine kolleger en steerk tilknytning til

jeres arbejdsplads? .....cccviiiiiiiiiiii

. Bliver din arbejdsindsats anerkendt og paskegn-

net pa din arbejdsplads? .......c.cvevevivieeeiiiirennnn.

. Har du gode fremtidsmuligheder i dit job? ......

. Bliver dit arbejde anerkendt og paskgnnet i

samfundet i al almindelighed? .......................

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

Er du bekymret for, at du mod din vilje forflyt-
tes til andet arbejde? ...

Er du bekymret for at blive arbejdslgs? ..........

Side 18
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26. Om hvordan du har det
med dit arbejde Naesten Nogle Meget
(Seet ét kryds i hver linje) Aldrig aldrig Sjeldent gange Ofte ofte Altid

1. Jeg fgler mig fuld af energi,
nar jeg er pa arbejde .......... ]

2. Jeg er entusiastisk omkring
mit arbejde ...t

3. Jeg foler mig glad, nar jeg
arbejder intensivt ..............

4. Jeg fgler mig staerk og ener-
gisk, nar jeg er pa arbejde ..

5. Jeg er stolt af det arbejde,
jeg udfgrer ......oovvviiiiniinnns

O o o o O

O o o o oo
O o o o oo
O o o o oo
O o o o oo
OO O o oOao
O o o o oo

6. Jeg er opslugt af mit arbejde

7. N3r jeg stdr op om morgen-
en, har jeg lyst til at ga pa
arbejde ...

[
[
[l
[
[
[
[l

8. Jeg bliver inspireret af mit
arbejde ...

[l
[l
[
[l
[l
[
[

9. Nar jeg arbejder, glemmer

jegtidogsted .........vevunnns ] H ] ] ] ] ]
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27.

28.

AT 1

Hvor tilfreds er du med dit job som helhed, alt taget i betragtning?
(Seet ét kryds pa skalaen fra 0 til 10)

Meget 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Meget

0
utifreds 1 O O 0O O O 0O O O O O tifreds

Hvor tilfreds er du alt i alt med det psykiske arbejdsmiljo pa din arbejdsplads?
(Seet ét kryds pa skalaen fra O til 10)

Meget 0 10 Meget

1 2 3 4 5 6 7 8 9
utilfreds O O 0O 0O O O 0O O O 0O O tifreds

Fysisk arbejdsmiljo

29.

Hvor fysisk hardt opfatter du normalt dit nuvaerende arbejde?
(Seet ét kryds pa skalaen fra 0 til 10)

Ikke 10 Maksimalt

o 1+ 2 3 4 5 6 7 8 9
herdt O O O O O O O O O O O nérdt

Helbred og trivsel

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

Fremragende ........ccooeviiiiiiiiiiiiiiiieniea, Ol
Veeldig godt ... ]
GOAL ceivueeiiii e Il
Mindre godt ......oevveeriiieiiii e ]
DL 5 1o | SRR ]
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31. Hvor stor en del af tiden i de
sidste to uger...

(Seet ét kryds i hver linje)

[Ey

w

10.

11.

12.

13.
14.

15.
16.

17.

18.
19.

20.

har du veeret glad og i godt humgr? .....

. har du fglt dig rolig og afslappet? ........
. har du fglt dig aktiv og energisk? .........
. er du vagnet frisk og udhvilet? ............

. har din dagligdag veeret fyldt med ting,

der interesserer dig? ......ccovvivviiiiinennn.

. har du fglt dig trist til mode, ked af det?

. har du manglet interesse for dine

daglige garemal? .....ccoocovvvveieeeeeinnnnnn.

. har du fglt, at du manglede energi og

Kraeftar? v e

. har du haft mindre selvtillid? ..............

har du haft darlig samvittighed eller
skyldfglelse? .......coiiiiiiiiiiie,

har du fglt, at livet ikke var veerd at
BV ? i e

har du haft besveer med at koncentrere
dig, fx om at lzese avis eller fglge med
i fJernsyn? .o

har du haft nedsat appetit? .................
har du fglt dig rastlgs? ......................
har du fglt dig stille eller fmaelt? ........

har du haft besveer med at sove om
nNatten? ..o e

har du haft gget appetit? ....................
har du haft besveer med at falde i sgvn?

er du vagnet for tidligt uden at kunne
falde i sgvnigen? ......cooviiiiiiiiiinnnnns

er du vdgnet, ndr du skulle sove og haft
sveert ved at falde i sgvn igen? ...........

Hele

tiden af tiden af tiden

[
[
[

Oo0Oon

OO0
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32. Disse spgrgsmal handler om, hvordan dit arbejde pavirker dit privatliv
(Saet ét kryds i hver linje)

I meget I hgj Ilav I meget
hgj grad grad Delvist grad lav grad

1. Tager dit arbejde s& meget af din energi, at

det gar ud over privatlivet? ........coccevvnrerennnn.. ] H H H ]
2. Tager dit arbejde s3 meget af din tid, at det

gar ud over privatlivet? .........cccoeeeeeerivinnnnnn.. ] L] O O L]
3. Tager dit arbejde s3 meget af din opmeerk-

somhed, at det gar ud over privatlivet? .......... L] ] ] ] ]

33. Hvor ofte har du fglt dig stresset i de sidste to uger?

Hele tiden wove.veeeeeeeee e eeeeennns ]
OFE ettt Il
Somme tider .ovvvviiiiiiiii i |:|
Sjaeldent ..o |:|
AldFig o H Svarer du "Aldrig" pa dette spgrgsmal,

sa ga til spgrgsmal 35.

34. Hvad var den vigtigste kilde til din stress?

Arbejde ....ooeviiiiiii ]
PRAVALIIV wvveieeriiiieeeeein e ]
Bade arbejde og privatliv ................ ]

35. Hvor ofte inden for de sidste to uger har du... Somme Sjeeld-
(Seet ét kryds i hver linje) Altid Ofte tider ent Aldrig
1. fglt, at du var ude af stand til at kontrollere

de betydningsfulde ting i dit liv? ........cvvveeerieeeeeneee. O O O O ]
2. fglt, at vanskelighederne hobede sig s& meget op,

at du ikke kunne klare dem? ....ccoevviiiiiiiiiiiiiiiiiaas |:| |:| |:| |:| |:|
3. folt dig sikker pd dine evner til at klare dine

personlige problemer? .......ccoviiiiiiiiiiiii L] O Od O ]
4. fglt, at tingene gik, som du gnskede det? .............. ] O O ] ]
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36. Forestil dig, at din arbejdsevne er 10 point vaerd, ndr den er bedst. Hvor mange
point vil du give din nuvaerende arbejdsevne?

(Seet ét kryds pa skalaen fra 0-10)

Ude af

stand 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Bedste

til at |:| |:| |:| |:| |:| |:| |:| |:| |:| |:| |:| arbejds-

arbejde evne
37.Din arbejdsevne

(Seet ét kryds i hver linje) Seer-

Frem- deles Nogen-
ragende god God Ilunde Darlig

1. Hvordan vurderer du din nuvaerende
arbejdsevne i forhold til de fysiske krav

i dit arbejde? ...ovvviiiiiiiiei e Il Il ] ] ]

2. Hvordan vurderer du din nuvaerende
arbejdsevne i forhold til de psykiske krav

i dit arbejde? ..o ] ] L] L] L]

38. Hvor mange sygedage har du haft fra dit arbejde inden for de sidste 12
maneder?

Antal dage, ca. |__| | |

39. Inden for de sidste 12 méneder, hvor mange dage har du arbejdet, selv om du
burde have meldt dig syg?

Antal dage,ca. |__1 |

Dig selv og dine vaner

40. Hvor hgj er du? L_1 1 | antalcm
41. Hvor meget vejerdu? | | | | antal kg

42. Ryger du?
(Seet ét kryds)

Ja, dagligt ..o H
Ja,afog til covevviiiii ]

Har rgget, men ryger ikke mere .. |:|
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43. Hvor meget alkohol drikker du cirka om ugen?

Totalt antal genstande i Igbet af ugen: || |

44. Hvor meget tid har du i gennemsnit brugt pa hver af felgende fritidsaktiviteter i
det sidste ar?

Medregn ogsa lab, cykling eller gang Over4  2-4 Under2 Dyrker ikke
til og fra arbejde. timer timer  timer denne
Seet ét kryds i hver linje. pr. uge pr.uge pr.uge aktivitet

1. Gang, cykling eller anden lettere motion,
hvor du ikke bliver forpustet eller sveder
(fx sendagsture, lettere havearbejde)? ............ Il Il Il Il

2. Motionsidreet, tungt havearbejde eller

hurtig gang/cykling, hvor du sveder og

DIIVEr FOFPUSEEL? wovvvveeee e ] ] ] ]
3. Hard traening eller konkurrenceidraet? ............. O H ] ]

45, Bor du med =egtefzlle/kaereste/partner?

Ja i, |:|
Nej covvineennns |:|
46. Har du hjemmeboende bgrn?
Ja i, |:|
Nej covvineennns |:|

Du er nu faerdig med spogrgeskemaet.

Mange tak for hjaelpen.
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