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Sammendrag:

Brukerveiledning QPSnordic
Generelt sparreskjema for psykologiske og sosiale faktorer i arbeid

Denne brukermanualen er en beskrivelse av QPSNordic, et Generelt sperreskjemafor kartlegging av
psykologiske og sosiale faktorer i arbeid. Dette instrumentet er utviklet for kartlegging i forbindelse
med utviklingsarbeid og tiltak og for forskning.

Instrumentet har fortrinn i forhold til andre tilgjengelige sperreskjema og er uttestet i fire Nordiske
land. Brukermanualen gir en oversikt over innholdet i QPSNordic, hvilke dimensjoner som males,
mal eegenskaper, og hvordan QPSnNordic anvendesi en kartleggings-tilbakemel dingsprosess

(" survey-feedback metode™) for organisasonsutvikling. Referansedata fra uttestingen av
instrumentet er tatt med.

QPSnordic 0g en forkortet vergon uten skalaer (QPSNordic+34), er tatt med i rapporten.
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1. Introduksjon

Det er viktig & ha kunnskap om de psykol ogiske og sosiale faktorene pa arbeidsplassen som kan
bidratil trivsel og helse for den enkelte, grupper, og for organisagonen som helhet. Dette er
faktorer som ogsa bidrar til arbeidsmotivasjon, organisasonslaging og effektivitet.

| 1994 igangsatte Nordisk Ministerrad et prosiekt, med den malsetting a bedre den vitenskapelige
kvaliteten og sikre sammenlignbarhet i malinger og data om psykologiske, sosiale og
organisasjonsmessige faktorer i arbeid. Instrumentet som er resultatet av arbeidet, et generelt
nordisk sparreskjema for kartlegging av psykologiske og sosiale forhold i arbeid (General
Questionnaire for Pychological and Social factors at work, QPSNordic), omfatter de viktigste
psykologiske og sosiade faktorenei arbeid. Instrumentet kan brukes bade ved tiltak ved forskjellige
arbeidsplasser og for vitenskapelige formal.

Prog ektgruppen besto av forskere fra fire nordiske land, hovedsakelig fra landenes institutter for
arbeidsmiljeforskning. Gruppen var flerfaglig med eksperter pa ulike fagfelt, noe som har innvirket
pavalg av innhold og malemetode.

Reliabiliteten og validiteten for QPSNordic, 0g tilhgrende skalaer, ble undersgkt i to studier. Datafra
ulike utvalg er samlet inn fraforskjellige branger i de fire nordiske landene. Reliabiliteten ble testet
ved & undersgke skal aenes interne konsistens og stabilitet (test-retest etterprevbarhet). Bade evnen
til @ male de sentrale psykologiske og sosiale faktorenei arbeid, og til &forutsi helse og trivsel, ble
undersgkt. | tillegg har skjemaets anvendelighet som kartleggingsinstrument i forbindelse med en
tilbakemeldings- og oppfal gingsprosess (" survey-feedback” -metode) blitt testet. Leseren oppfordres
til & studere de tre basi srapportene hvor detaljenei utviklingsprosessen, det teoretiske grunnlaget for
sparreskjemaet, og resultatene fra valideringen er beskrevet (Lindstrom et a. 1995, Lindstrom et al.
1997, Dadllner et al. 2000).

Anvendeligheten av QPSnordic I betydningen forbedring av de psykologiske og sosiale sidene ved
arbeidsmiljget gjennom deltakelse, har vaatt et viktig hensyn under utviklingen av metoden.
Ansattes vurdering av en tilbakemel dingsprosedyre med QPSnordic ble undersgkt som et ledd i
valideringsprosessen. Vektlegging av tilbakemelding av resultater bidrar til & styrke
medvirkningstradisjonen i arbeidslivsutvikling i de Nordiske landene og i andre land.

Denne brukerveiledningen beskriver kort QPSNordic, dets innhold, méleegenskaper og hvordan det
kan brukes som kartleggingsinstrument i en tilbakemeldings- og oppfalgingsprosess og i forskning.

Kortversionen av QPSNordic bestér av spersmd som er valgt ut fra skalaene, samt enkeltspgrsmal.
Det er ikke skalaer i kortvergonen, og den kvalitetstesting med utprevning av validitet og
reliabilitet som er gjort for QPSNordic, gjelder altsdikke for kortversionen QPSNordic34+.

1 STAMI-rapport Arg. 2, nr. 1 (2001)



2. Hva er QPSnordic?

2.1 Nar skal man bruke QPSNordic?

QPSnordic er et generelt sparreskjema for & male psykologiske, sosiale og organisasjonsmessige
faktorer i arbeid, slik som egenskaper ved arbeidsoppgaver, organisasonen og individuelle
arbeidsrel aterte holdninger. QPSNordic maler faktorer som finnesi de fleste former for arbeid og pa
de fleste arbeidsplasser. Man bgr vurdere om det finnes spesielle forhold, spesielle typer arbeid eller
ytre faktorer (f eks den gkonomiske situasion) som gjer det ngdvendig a supplere QPSNordic med
tilleggsinstrumenter eller andre metoder.

QPSnordic kan anvendes som et forskningsinstrument eller som en " survey-feedback”-metode i
forbindel se med organisasjonsutvikling. QPSNordic er konstruert for & male de ansattes oppfattelse
av psykologiske, sosiale, og organisasjonsmessige arbeidsforhold med fal gende ma settinger:

(1) afrembringe et grunnlag for organisasjonsutvikling og tiltak (intervensjon),

(2) & dokumentere endring i arbeidsforholdene, og for evaluering av resultater av intervensjoner i
organisasjonen.

(3) aforske pa sammenhenger mellom arbeid og helse, motivasjon, jobbtilfredshet, produktivitet,
etc.

En sparreskjemaundersgkelse er en tradisionell metode for a male individuelle-, gruppe- og
organisatoriske egenskaper ved arbeid. Hvilke metoder som egner seg best for kartlegging av
organisasjonen, bestemmes av hvilke ma man sgker a na med tiltakene (eller med forskningen).
Informasjon kan ogsa innhentes med metoder som intervjuer, fering av dagbaker,
gruppediskusjoner, mater og konferanser, eller observasjoner etc. Kombineres metoder, f eksved &
supplere QPSNordic med intervjuer av noen av de ansatte, kan man styrke validiteten av
informasjonen og gi tilleggsinformasjon som kan kommetil nyttei utviklingsarbeid.

Fordelene med & benytte et sparreskjema som kartleggingsinstrument i organisasjoner er mange:
den strukturerte formen i et sperreskjema med spesifikke skalaer og sparsmdl gir alle deltakerne et
felles begrepsapparat. Det gir mulighet for at alle ansatte i en bedrift kan delta. Det understreker
betydningen av de forhold (faktorer) som det sperres om. Det hjelper de involverte a fokusere
diskusjonene og konsentrere seg om viktige emner. Innflytelsen pa og endringene av de ansattes
kunnskap og holdninger starter allerede nar de besvarer sparreskjemaet.

Malinger og intervensjoner i organisasjoner gjegres med ulike mal for gye. Forbedring av
produktivitet og ledelse har tradisjonelt vaat hovedmal setningen for organisatoriske intervensjoner.
Etter hvert er masetningen om a utvikle menneskelige ressurser, styrke lagring i organisasjonen og
blant dens ansatte blitt mer fremtredende.

Tilbakemelding, "feedback” av resultater fra kartlegging kan ivareta flere funksoner. Det kan
legitimere tiltak og bidratil & konkretisere tiltakenes mal og innhold, rette fokus pa og vitalisere
organisasjonen, samt gi grunnlag for a vurdere virkninger av tiltakene.
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2.2 Innhold og utvikling av QPSNordic

Hovedprinsippenei valget av de ulike temaomradene i QPSNordic har veat relevans og betydning i
forhold til arbeid, helse, velvaare og motivasjon. Under prosessen for utvelgelse av innholdsomrader
og spersmal, ble 19 nordiske sparreskjemaer gjennomgatt (Lindstrom et al, 1995). | tillegg ble
sammenlignbare internasjonale sparreskjemaer undersekt. En database med spgrsmal fra disse
sparreskjemaene utgjorde grunnlaget for enkeltspersmal som ble vurdert tatt med i QPSNordic.

QPSnordic bestér av sparsma om falgende psykologiske og sosiale faktorer i arbeidet: ulike aspekter
ved jobbkrav og kontrall, rolleforventninger, forutsigbarhet og mestring av arbeidet, sosialt
samspill, lederskap, gruppearbeid, organisasjonsklima, hvor viktig jobben er for den enkelte,
engasiement i organisasonen, arbeidsmotivasion, og samspill mellom arbeid og privatliv.
Temaomréder og skalaer i QPSNordic er gruppert etter henholdsvis oppgaveniva, gruppe- og
organisasjonsniva og individnivai tabell 1.

Tabell 1.  Nivaer i QPSNordic Sparreskjemaet, klassifisert etter begrepsniva.

Oppgaveniva (tabell Gruppe- og Organisagonsniva | Individniva (tabell 15)
13) (tabell 14)

 Jobbkrav » Sosiat samspill
e Kontroll i arbeidet Lederskap Mestring av arbeidet
* Rolleforventninger Kommunikason Preferanser for utfordringer

» Engagement i organisasonen
Forutsigbarhet i Organisagonskultur og klima | ¢ Forutsigbarhet, individuelt

arbeidet Gruppearbeid Arbeidsmotivagon

Hvor viktig jobben er
Samspill mellom jobb og
privatliv

Under valideringsprosessen ble to sett med data samlet inn i de fire nordiske landene. Det farste
datasettet (n=1015) ble brukt til & studere strukturen mellom faktorene i sparreskjemaet, og til a
utarbeide skalaer. Det andre datasettet (n=995) ble brukt til & preve ut begrepsvaliditet og prediktiv
validitet for skalaene. Intern konsistens og test-retest reliabilitet ble beregnet for hver enkelt skala.
QPSnordic inneholder 129 sparsmal, hvorav 80 utgjer de 26 skalaene. Trettidtte enkeltsparsmal
maler separate temaomrader. Disse enkeltsparsmal ene vurderes som viktige, patross av at de ikke
utgjer egne skalaer. | tillegg mder 11 sparsmal demografiske faktorer (Vedlegg 1).

Sparreskjemaundersgkel se er en tradisionell metode for & utvikle organisasjoner og lederskap.
Hvilke metoder for intervenson og analyse av organisasjonen som vil vaare fruktbare, avhenger av
malsetningen og malgruppen for utviklingsarbeidet.
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2.3 QPSNordic sammenlignet med andre spgrreskjema

Sammenlignet med andre tilsvarende generelle maleinstrumenter for psykologiske og sosiale
faktorer i arbeid har QPSnordic en rekke fordeler.

QPSnordic maler faktorer bade pa oppgave-, individ- og organisasjonsniva (noe andre tilsvarende
instrumenter ikke gjar). Pa organisasjonsniva skilles det mellom organisasjonen som helhet og
grupper. Dette er viktig i dagens arbeiddliv der organisasjonene ofte er fleksible og flate. Faktorer
paindividniva beskriver arbeidsrel aterte holdninger. Pa denne méten kombinerer QPSNordic maling
av forhold som vanligvis er blitt malt med ”jobb-stress fokuserte metoder” med forhold som
vanligvis er blitt malt med ”job redesign” fokuserte metoder, slik Job Content Questionnaire (JCQ;
Karasek, 1985) og Job Diagnostic Survey (JDS; Hackman & Oldham, 1975).

QPSnordic dekker aspekter ved et arbeidsliv som er i hurtig endring, som forutsigbarhet i arbeidet og
preferanser for utfordringer. Mange av de eksisterende sparreskjemametoder skriver seg fra 1970-
og 1980-tallet. De baserer seg pa industrisamfunnets perspektiver pa arbeidslivet, der det ble lagt
stor vekt pa strukturelle forhold i organisasjonene.

QPSnordic tar hensyn til kontinuerlige utviklings- og endringsprosesser i organisasjonene, herunder
klima for innovasjon som er et viktig element i larende organisasjoner. QPSNordic omfatter ogsa
kjnnsperspektivet og al dersperspektivet og samspill mellom privatliv og arbeid fordi disse omrader
far gkende oppmerksomhet i arbeiddlivet.

Mange sparreskjemainstrumenter er knyttet opp mot en bestemt teori om hvilke faktorer som er
viktige for helse. Av denne grunn maler de et begrenset antall faktorer(gjerne 3-5). QPSNordic maler
de fleste dimensjoner som er funnet & vaae viktig for helse og trivsel. En kartlegging av spesifikke
forhold gir et bedre kunnskapsgrunnlag for a diskutere tiltak og endringer. QPSNordic maler for
eksempel bade kvantitative krav, beslutningskrav og lagringskrav. Mer presisinformasjon sparer tid
under utvikling av tiltak.

Mange av de mest brukte internasjonale instrumentene har svarkategorier som pavirkes av
rapporteringsatferd. Flere instrumenter har svar som: ”Lite - Mye stress’, " Lite - Mye press’,
"Meget forngyd — Meget misforngyd”. Med slike svarkategorier er kartleggingen meget faglsom for
rapporteringsatferd, bade som falge av generell misngye, aktuelle konflikter og personlighetstrekk.
Man har i QPSNordic skt & unnga svarkategorier med positive eller negative emosjonelle ladninger.
For de aller fleste spgrsmaene er svarkategori knyttet til hvor ofte et bestemt forhold forekommer
("meget gelden eller aldri — meget ofte eller altid”).
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3. Hvordan administrere QPSnordic

3.1 Krav til brukeren av QPSNordic

Mulige brukere

QPSnordic kan benyttes bade av praktikere og av forskere innen omradet psykologiske og sosiae
faktorer i arbeid. QPSnNordic er tenkt brukt av profegjonelle konsulenter som vil utvikle
organisasjoner gjennom medvirkning eller forskere som gnsker & undersake sammenhenger mellom
psykologiske og sosiale faktorer i arbeid pa den ene side, og helse, jobbtilfredshet og motivasjon pa
den andre.

Ferdigheter og kunnskaper som kreves

Falgende ferdigheter og kunnskaper er ngdvendige: (1) & kunne administrere metoden, (2) analysere
data om psykologiske og sosial faktorer i arbeid, (3) undersgke sammenhenger mellom disse, helse
og trivsel, og (4) presentere resultatene og (5) fortolke resultatene sammen med deltakerne.

Basiskunnskap om sparreundersgkel ser som metode, fortolkning av statistiske analyser, samt
forstéel se av organisasjonsutvikling er ngdvendig. Under tilbakemelding av resultater og funn er det
nyttig & haferdigheter i & administrere gruppearbeid og forstaelse av gruppedynamikk. Etiske
vurderinger er viktig bade i forskning og i organisasjonsutvikling. Den ansvarlige for
undersekelsen, enten det dreier seg om utviklingsarbeid eller vitenskap, ma sikre konfidensialitet
for aleindividuelle deltakere.

3.2 Viktige hensyn ved bruk av QPSNordic

Konteksten ved bruk av QP SNordic

Kartlegging av psykologiske og sosial faktorer i arbeid kan benyttes il kartlegging og forbedringer
av helse og sikkerhet, organisasjonsklima, produktivitet, laging, kvalitet og lederskap. Vanligvis
pagar en rekke endringsprosesser parallelt i dagens organisasjoner. Dette ma taes hensyn til. Under
planlegging av en sparreundersakel se bgr man vurdere hvilke mél og funksjoner undersakel sen skal
tjene.

Praktisk organisering

Vag av tidspunkt for undersgkelsen kan innvirke pa resultatene. Man bar unnga kartlegginger rett
for eller etter ferier. Sesongvariasjoner og pagaende endringer i organisasjonen bar tas hensyn til. Er
malsetningen a gjenta undersakel sen etter en visstid er det viktig & foreta undersgkelsene i starst
mulig grad under samme betingel ser som den farste kartleggingen. Hvor lang tid det bar ga mellom
to undersgkel ser avhenger av hvor raskt endringer i virksomheten skjer. For hyppige gjentagel ser av
sparreskjemaundersakel sene kan virker irriterende pa deltakerne. Intervaller under et &r er
sannsynligvis ikke kostnadseffektive og kan frustrere deltakere og dermed redusere antallet som
deltar i undersakelsen.

Krav til ressurser

Sparreskjemaet kan kopieres fraVedlegg 1 i denne brukerveiledningen. Man kan utvikle et PC-
basert system for dataregistrering, statistiske analyser og rapportering.

Det vil bli opprettet en nordisk database med referansedata fra forskjellige organisagoner. Vag
vennlig a ta kontakt med forfatterne eller deres organisasjoner hvis du gnsker mer informasjon om
dette. | Vedlegg 2 presenteres referansedata innsamlet under utviklingsprosessen.
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3.3 Utfagring av kartlegging og tilbakemelding med QPSNordic ("survey-feedback”)

Planlegging

| planleggingen er det ngdvendig med en sammensatt styringsgruppe pa arbeidsplassen. Dette er en
gruppe av representanter for arbeidstakerne og arbeidsgiver. Hovedoppgaven er asikre at alle
sentrale interessegrupper deltar, og &informere de ansatte om hensikt, innhold, hva som forventes
av dem, og om hvordan resultatene vil bli brukt.

Nar QPSnordic er valgt som kartleggingsmetode, ma det lages en detaljert plan for gjennomfering.
Det er spesidlt viktig & avklare hvem som har ansvaret for: datainnsamling, analyse av data og
utarbeidel se av rapporter, organisering av tilbakemelding av resultater til ledelsen og de ansatte,
systematisk oppfelging og avsluttende evaluering (Fig.1).

Praktiske sider som maavklares er: tid og sted for tilbakemelding av resultatene, antall og
sammensetningen av tilbakemeldingsgrupper, virkemidler for & stimulere diskusjon av resultatene,
og formuleringen av konklusjoner og praktiske tiltak.
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Kartlegging av dagens

situasjon.
/ Spgrreundersgkelse 1

Behov for
kartlegging og
evaluering av

dagens status

Tilbakemelding av
resultater og tolkning
av dette

Evaluering av virkninger. /

Spgrreundersgkelse 2

Utforming av
handlingsplaner

\ Gjennomfgring av tiltak
i organisasjonen

Figur 1. Syklusfor ” survey-feedback” med evaluering.

Forutsetninger for et vellykket resultat

Det mainngas avtaler for hele gjennomferingen far man administerer sparreskjemaet. Avtalen ma
omfatte ansvaret for bruk av kartleggingsresultatene og oppfal gingen med tiltak. Samarbeid mellom
toppledel se, linjeledel se og ansattes representanter er ngdvendig.

Bruk av navn eller nummerering av svarskjemaer i enkeltetilfeller nadvendig i undersekelser og
forskning pa omradet helse og arbeidsmiljg. Det er viktig at de involverte deltakere og
interessegruppene diskuterer og blir enige om hvordan sparsma vedragrende anonymitet og
konfidensialitet skal handteres. Man ma avklare hvordan innsamling, analyse, lagring av
sparreskjema og data, samt rapportering skal utferes.

Respondentens motivasjon er en viktig faktor for at kartlegginger skal bli vellykket. A levere ut
sparreskjemaene er enkelt i seg selv, men dersom respondenten ikke er motivert, ikke forstar eller
ikke aksepterer formdlene for undersakel sen, vil svarprosenten trolig bli lav. Dette er en trussel
bade mot palitelighet og validitet (gyldighet) av kartleggingen fordi konklusjoner trukket pa
grunnlag av lav deltakelse vil vaae tvilsomme.

Med hensyn til organisasjonslaging, er evalueringen det mest avgjegrende elementet. Selv om
malsetninger og gjennomfearing av intervensjoner og tiltak kan vaare planlagt i detalj, vil den
avsluttende evalueringen av tiltaket ofte veare komplisert. Flere endringsprosesser foregar ofte
samtidig i organisasjoner. Kontinuerlig oppfalging er viktig for & kunne male effekter av
forskjelligetiltak over tid. Evalueringer utfert av de ansatte involvert i en intervensjon er ogsa
viktig.
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4. Dimensjoner og skalaer i QPSnordic

4.1. Utviklingen av QPSNordic

QPSnordic ble utviklet gjennom to trinn der data ble samlet inn fra en rekke ulike virksomheter og

arbeidsplasser i Norden (tabell 2).

Tabell 2. Respondentenes fordeling etter land i de to trinnene

Land Trinn 1, 1997 Trinn 2, 1998
n n

Danmark 149 -

Finland 280 146

Norge 372 291

Sverige 214 558

Total N 1015 995

Respondentene i utpravningen av QPSNordic var ansatte fra organisagoner som representerer en
rekke sektorer i arbeidslivet, som industri (produksjon), private servicebedrifter, offentlig

administrasion og helsevesen (tabell 3).

Tabell 3. Respondentenes fordeling pa sektorer

Sektor Trinn 1, 1997 Trinn 2, 1998
n % n %
Offentlig sektor 285 28 378 38
Helsevesen 244 24 288 29
Private servicebedrifter 323 32 250 25
Industri 163 16 79 8
Total N og % 1015 100 995 100

Vdideringen av QPSNordic ble utfart pato sett med data, innsamlet i de fire deltakende nordiske
landene. Det farste datasettet (n=1015) ble anvendt til & undersgke faktorstrukturenei
sparreskjemaget og til a utarbeide skalaene. Det andre datasettet (n=995) ble anvendt til ateste
skalaenes begrepsvaliditet (" construct validity”) og prediktiv validitet. For alle de 26 skalaene
beregnet man intern konsistens (n=2010) og test-retest reliabiliteten (n=393).
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4.2. Temaomrader og skalaer

De ulike temaomradene og skalene i QPSNordic, er gjengitt i tabell 4. Spersmalene som tilharer de
ulike skalaer er ogsa gjengitt.

Tabell 4. Organiseringen av, og innholdet i, skalaer og enkeltelementer i sparreskjemaet

Mélenivéﬂ SPBRSMAL NUMMER

Num- TEMAOMRADE OG SKALAER Antall Total
mer (se vedlegg for ordlyd) sparsmal (N)
2 Jobb krav
21 Kvantitative krav o} 12,13, 14,15 4
2.2 Bedlutningskrav (0] 17,19, 22 3
23 Kravtil laing o} 18, 25, 29 3 10
- Enkelt sparsmal 16, 20, 21, 23, 24, 30, 31, 32, 33,34, 35, 13 23
36, 37
3 Rolle forventninger
3.1 Rolleklarhet (0] 38, 39, 40 3
3.2 Roallekonflikt O 41, 42,43 3 6
- Enkelt spgrsmél 44 1 7
4 Kontroll i arbeidet
4.1 Positive utfordringer i jobben (0] 26, 27,28 3 12
4.2 Kontroll over avgjerelser O 45, 46, 51, 52,53 5
4.3 Kontroll over arbeidsintensitet O 47, 48, 49, 50 4
5 Arbeidets forutsigbarhet
5.1 Forutsigbarhet i den kommende méned 0 54, 55, 56 3
5.2 Forutsigbarhet i de nesteto &r I 60, 61 2
5.3 Preferanser for utfordringer I 63, 64, 65 3 8
-- Enkelt sparsmal 57, 58, 59, 62 4 12
6 Mestring i jobben
6.1 Opplevelse av mestring | 66, 67, 68, 69 4
- Enkelt sparsmal I 70,71
7 Sosialt samspill
7.1 Stette fransameste overordnede GO 73,75,78 3
7.2  Stettefrakollegaer 72,74 2
7.3 Stettefravenner og familie GO 76, 77,80 3
7.5 Mobbing og trakassering (enkle GO 81, 823, 82b, 83 0 8
variabler)
- Enkelt sparsmal 79 5 13
8 Ledelse
8.1 Bemyndigendeledelse GO 84, 85, 86 3
8.2 Rettferdigledelse GO 89, 90, 91r 3 6
- Enkelt sparsmal 87,88 2 8
9 Organisasonsklima og kultur
9.1 Sosia klima GO 93, 94r, 95 3
9.2  Innovasionskultur GO 97, 98, 99 3
9.3 Ulikheter GO 100, 101 2
9.4  Vektlegging av menneskelige ressurser GO 102, 103, 104 3 11
- Enkelt sparsmél 92, 96 2 13
10  Samspill mellomarbeid og privatliv
- Enkelt sparsmal 105, 106 2
11 Arbeidets viktighet 107c, 108a, 108b 3 3
Enkelt sparsmal 107a, 107b, 107d, 107e 4 4
12 Tilherighet til organisasionen | 109, 110, 111 3
13 Opplevelse av gruppearbeid GO 113, 114, 115 3 8
- Enkelt sparsmal 112, 116 2 2
14  Arbeidsmotivagon
14.1 Indre arbeidsmotivason | 117,120, 123 3
14.2 Ytrearbeidsmotivagon | 119,121, 122 3 6
-~ Enkelt spgrsmél 118 1 7
Antall sparsmdl i skalaene 80
Antall enkelt sparsmal 38
Antall bakgrunnsspersmal 11
Total antall spersmal 129

1 O = oppgaveniva, GO = gruppe- og organisasjonsniva, | = individniva
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Tabell 5.  Skalaenes interne konsistens (Cronbach's alpha, n=2010) samt test-retest reliabilitet
(n=393) i skalaene, og antallet spgrsmal i hver skala

Antall Alpha Test-retest
Temaomrader og skalaer sper smal (n=2010) Reliabilitet
(n=393)

Jobbkrav

Kvalitative krav 4 0.73 0.78

Beslutnings krav 3 0.68 0.75

Krav til lazring 3 0.61 0.81
Ralle forventninger

Rolle klarhet 3 0.81 0.67

Rollekonflikt 3 0.71 0.76
Kontroll i arbeidet

Positive utfordringer i arbeidet 3 0.78 0.82

Kontroll over avgjarelser 5 0.72 0.83

Kontroll over arbeidsintensitet 4 0.83 0.82
Arbeidetsforutsigbarhet

Forutsigbarhet i den kommende maned 3 0.67 0.73

Forutsigbarhet i de neste to &rene 2 0.87 0.66

Preferanse for utfordringer 3 0.76 0.76

Mestring av ar beidet
Opplevelse av mestring 4 0.69 0.65
Sosial interakson

Stette fra narmeste overordnede 3 0.83 0.81
Stette fra kollegaer 2 0.80 0.72
Stette fravenner og familie 3 0.75 0.83
Ledelse
Bemyndigende ledelse 3 0.86 0.79
Rettferdig ledelse 3 0.75 0.77
Organisagonsklima og kultur
Sosial klima 3 0.74 0.73
Innovasjonskultur 3 0.71 0.80
Ulikheter 2 0.73 0.67
V ektlegging av menneskelige ressurser 3 0.83 0.80
Arbeidets viktighet 3 0.71 -
Tilhgrighet til organisasjonen 3 0.77 0.81
Opplevelsen av gruppear beid 3 0.77 0.58
Arbeidsmotivagon
Indre arbeidsmotivasjon 3 0.68 0.63
Ytre arbeidsmotivasjon 3 0.71 0.75
Totalt antall skalaer og variabler 118/129 26 25

Skalaenes interne konsistens varierte mellom 0.60 og 0.88 malt med Cronbach's alpha. Test-retest
reliabilitet varierte fra 0.55 til 0.82. Intervallet mellom de to undersakel sene var mellom fem og étte
uker (tabell 5).
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4.3. Begrepsvaliditet ("construct validity”): QPSNordic s struktur

Den overordnede begrepsmessige strukturen i QPSNordic ble bekreftet av de empiriske data.
Relasjonene mellom skalaene var slik som forventet etter begrepsmessig struktur. En strukturell
ligningsmodell (se figur 2), ble anvendt til & undersake den overordnede strukturen i QPSNordic.
Modellen ble forankret i individets oppfattelse av sin arbeidssituasjon, med vekt pa arbeidskrav,
kompleksitet, og kvaliteter ved supervigon (veiledning og ledelse) som grunnleggende faktorer som
bestemmer tilpasning mellom individ og jobb. Disse tre faktorene ble betraktet som faktorer pa niva
to (latente variable), som ble brukt til & bestemme viktige effekter knyttet til individuelle holdninger
til arbeid og organisasjonens méte a fungere pa

KVANTITATIVE -

KRAV 1.00 R2=0.48
~[ARBEIDSMENGDE 0.78 ROLLE KONFLIKT
BESLUTNINGS 0.60
KRAV ( 064 -0.36 -013 R2= 057
KRAV TIL ARBEIDETS POSITIVE
LARING <+— 100 > KOMPLEKSITET 1 0.80 UTFORDRINGER
| ARBEIDET

0.60 0.61 ARBEIDETS A
STATTENDE ' KOMPLEKSITET 0.27 0.18
LEDELSE

0.46

0.85 ROLLE KLARHET 0.26
RETTFERDIG LEDELSENS R?=0.46
LEDELSE <— 091 KVALITET 0.55 ——— SOSIALT KLIMA

055 —p STOTTEFRA _ 028 4

1.00 KOLLEGAER
ST@TTEFRA &
OVER- 077 VEKTLEGGING 0.23
ORDNEDE " = AV MED-

ARBEIDERNES 043
0.27 RESSURSER R2=0.49
NGASIEMENT |
ORGANISASIONEN
Figur 2. Srukturell ligningsmodell over utvalgte skalaer i QPSNordic

Resonnementet bak konstruksionen av annet-niva faktorer var:

Arbeidsmengde ble definert primaart som bestemt av mengde arbeid han eller hun har, og sekundaart
som bestemt av beslutningskrav. Stor arbeidsbelastning innebaarer hgye kvantitative arbeidskrav,
vanligvis fulgt av store krav til oppmerksomhet. Hovedhypotesen om effekter av stor
arbeidsbelastning var at den gker opplevelse av rollekonflikt, som ble konkretisert (operasonalisert)
som konflikter mellom krav og utilstrekkelige ressurser.

Arbeidets kompleksitet avspeiler de kvalitative kravene i arbeidet. | modellen ble dette farst og
fremst forbundet med krav til laaing. Store krav om a fatte beslutninger og deltakel se utgjer ogsa en
psykologisk faktor som kan fungere enten som et krav eller som en mulighet for positive
utfordringer. Etter arbeidshypotesen ble det forventet at hgy kompleksitet i arbeidet kunne bidratil
oppfattelse av positive utfordringer i arbeidet.

Kvalitet av veiledning og stette fra naameste over ordnede (supervisonskvalitet) ble definert som
stettende, rettferdig og bemyndigende ledelse. Samspill mellom leder - ansatt har blitt rapportert
som det viktigste elementet for opplevelsen av det sosiale arbeidsmiljg. | tillegg har
supervigonspraksis blitt forbundet med klarhet i mal og kontroll over arbeidet. Man fremsatte
derfor hypotesen at supervigonskvalitet utgjer en generell faktor i modellen.

Den forklarende uavhengige del av modellen er basert pa de tre hypotetiske latente (annen-niva)
faktorene idet man tok inn seks observerte skalavariabler (se figur 2). Den avhengige siden av
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modellen fokuserte parollekonflikt, sosiat klima og engagement i organisagonen. De
mellomliggende avhengige variablene var positiv utfordring i arbeidet, kontroll over beslutninger,
rolleklarhet, statte fra kollegaer og vektlegging av menneskelige evner i jobben. Denne modellen
viser et meget godt samsvar med de innsamlede data. Pa den avhengige siden av modellen var
mgnstrene av statistiske sasmmenhenger kompliserte.

4.4. Kriterievaliditet

QPSnordic skalaenes evne til &forutsi og vise sammenhenger med indikatorer for individuelle
effekter, bekrefter skjemaets validitet. Tidligere dokumenterte sammenhenger mellom de forhold
som undersgkes og en effekt er altsa kriterium. Valideringsprosessen sgker avise at de samme
sammenhenger kan vises med QPSnordic. | valideringen ble flere effekter undersgkt; bade
indikatorer pa helse, motivasjon, og jobbtilfredshet. Alle effekter ble malt med
selvrapporteringsskal aer (sparreskjema).

Tabell 6 inneholder gjennomsnittlige korrel asjonskoeffisienter mellom skalaer i QPSNordic 0g
kriterieskalaer (effektskalaer). Analysene med deskriptiv statistikk viser et tydelig menster av
sammenhenger.

Engasiement i arbeidet (job involvement) korrelerte i hgy grad med arbeidets viktighet, tilharighet
til organisasjonen (commitment) og positive utfordringer i jobben. Disse faktorene synes & henge
tett sammen. | tillegg var bemyndigende lederskap positivt assosiert med engasjement i arbeidet.

Jobbtilfredshet korrelerte hayt med tilhgrighet i organisasjonen (commitment) og positive
utfordringer i jobben, stette fra overordnet, sosialt klima, lav rollekonflikt. Andre ledelses- og
organisasjonsfaktorer viste ogsa moderate korrelasjoner med jobbtilfredshet.

Falel sesmessig utmattel se (emotional exhaustion) korrelerte med lav tilhgrighet til organisasjonen
(commitment), haye kvantitative jobbkrav, og rollekonflikt. I tillegg viste et godt sosialt klimaaha
en hemmende effekt pa rapportert utmattel se. Denne sammenhengen samsvarer med tidligere funn.

Symptomer pa mistrivsel (distress) som nervesitet, angst og sevnproblemer korrelerte sterkest med
rollekonflikt, hgye kvantitative krav i arbeidet og lav opplevelse av mestring av arbeidet.
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Tabell 6. Korrelagioner i QPSNordic Skalaene for a velge ut resultater i data pa 2. niva (n=995)

Skala navn Engasementi Tilfredsheti Falelsesmessig Symptomer pa
arbeidet arbeidet utmattelse mistrivsel
Kvantitative krav 0.05 -0.18 0.36 0.34
Bedutningskrav 0.08 -0.12 0.17 0.13
Krav til lagring 0.14 -0.03 0.18 0.15
Rolleklarhet 0.12 0.23 -0.08 -0.15
Rollekonflikt -0.12 -0.41 0.35 0.36
Positive utfordringer i jobben 0.39 0.45 -0.21 -0.14
Kontroll over avgjerelser 0.24 0.27 -0.23 -0.10
Kontroll over arbeidsintensiteten 0.13 0.19 -0.22 -0.14
Forutsigbarhet i den kommende maned 0.05 0.17 -0.05 -0.03
Forutsigbarhet i de neste to ar 0.18 0.13 -0.05 -0.02
Preferanser for utfordringer 0.10 -0.04 -0.21 0.01
Opplevelse av mestring 0.10 0.32 -0.28 -0.31
Stette fra nsameste overordnede 0.22 0.45 -0.24 -0.22
Stette fra kollegaer 0.06 0.25 -0.12 -0.11
Stette fra venner og familie -0.01 0.16 -0.17 -0.16
Bemyndigende ledelse 0.30 0.37 -0.15 -0.13
Rettferdig ledelse 0.07 0.36 -0.25 -0.27
Sosiat klima 0.21 0.42 -0.29 -0.28
Innovasj onskultur 0.18 0.33 -0.19 -0.12
Ulikheter -0.03 -0.16 0.15 0.13
Vektlegging av menneskelige ressurser 0.26 0.39 -0.24 -0.16
Arbeidets viktighet 0.71 0.32 -0.11 0.08
Tilhgrighet til organisasjonen 0.47 0.58 -0.37 -0.21
Opplevelsen av gruppearbeid 0.14 0.01 0.13 0.10
Indre arbeidsmotivasion 0.16 0.00 0.07 0.16
Ytre arbeidsmotivasion 0.02 0.01 0.20 0.00

Korrelasjonskoeffisient r > 0.07 er statistisk signifikant pa 0.05 niva.
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5. Presentasjon og bruk av resultatene

5.1. Statistisk analyse av data og presentasjon av resultater

Statistisk analyse av data
Bade resultater fra enkeltsparsmal og resultater fra skalaene kan benyttesi analyser og
presentasjoner av resultatene.

Dataene kan analyseres ved hjelp av regneark eller en veldokumentert statistikkpakke. De viktigste
analysene som man trenger for presentagon til de ansatte er frekvensfordeling og
median/middelverdi for enkeltspersmal og skalaer. Spersmalenei de ulike skalaene presenteres i
tabell 4 ogi vedlegg 3.

Nar man anvender resultater fra enkeltsparsméalene (som ikke inngdr i skalaer), er det vanlig praksis
aberegne prosentfordeling av svarene. Man kan i denne forbindel se summere de ekstreme
responskategoriene 1 og 2 samt 4 og 5.

Eksempel
Sveat Ganske Noen Ganske Svaat
gelden  gelden  ganger ofte ofte eller
eller aldri altid
Har du for mye a gjare? 1 2 3 4 5 Tota
- opprinnelig skala n 87 250 832 503 298 1970
5 svarkategorier
% 4 13 42 26 15 100
- redusert skala n 37 832 801 1970
3 svarkategorier
% 17 42 41 100

Ved bruk av skalaer ma enkeltverdier pa hvert sparsmdl i skalaen adderes og deles pa antall
sparsmal. Resultater presenteres som middelverdi og standardavvik eller som median og persentiler
(sevedlegg 4).

Tre av skalaene inneholder sparsma med reverserte verdier. Her ma man omforme raskaren far
beregning av skalaverdier (se vedlegg 7):

Gruppestgrrelse ved presentasjon av resultater

Sperreskjema som kartleggingsinstrument blir vanligvis anvendt for store grupper pa flere hundre
personer. Sparreskjemaresultater basert pa sma grupper forutsetter at man tar spesielle hensyn. Farst
og fremst ma man sikre deltakerne anonymitet. | statistiske analyser ma sterrel sen pa gruppen vage
stor nok til & sikre valide og praktiske konklusjoner.

Vanligvis gnsker ogsa sma grupper og deres ledere & fa resultatene fra sin egen gruppe spesielt. Vi
vil gi noen anbefalinger om starrelse pa gruppe som kan analyseres. Generelt bgr man ikke gjere
statistiske analyser i sma grupper som bestar av faare enn 10 personer. Andre metoder som
intervjuer og gruppediskusjoner kan vaare mer passende for de helt sma grupper med faare enn 10
personer.
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Bestar gruppen som skal analyseres av flere enn 10 personer, men faare enn 20, anbefales
middelverdier og medianer som anvendelige statistiske mal a rapportere til organisasjonen.
Svarskaaene i QPSNordic bestar av 5 svaralternativer. Nar frekvensfordelinger skal presenterestil
smagrupper, anbefaler vi at antall svaralternativer reduseres fra5 til 3 (ved asld sammen svarenei
de ytre svaralternativkategoriene 1 og 2, og 4 og 5. Se eksempel side 17).

Presentasjon av fullstendige prosentvise fordelinger anbefalesi grupper som bestar av mer enn 20
personer.

Referanse data

Referansedata presentert i denne manualen er basert pa resultater fra 2015 personer i fire nordiske
land og i ulike branger. Referansedata presenteres som middelverdier og standardavvik for hvert
enkelt QPSNordic spersmal og hver skala (vedlegg 3). Vedlegg 4 viser middelverdi for hvert enkelt
sparsmal for grupper med hgy og lav utdannelse, og verdiene for skalaskérer for 20, 40, 60, og 80
persentilene.

Prosentvise fordelinger for hele skalaer og for redusert skalaer er oppgitt for alle QPSNordic
sparsmalene (vedlegg 5), og for QPSNordic34+ (vedlegg 6). Hvis QPSNordic brukes hyppig i samme
organisasjon, kan brukeren med letthet |age sin egen referansedatabank.

Tilbakemelding av resultater

QPSnordic er et omfattende instrument utviklet for a kunne anvendesi nesten alle typer bedrifter. De
som er ansvarlig for tilbakemelding av resultater bar overvele ngye hvilke resultater som skal
meldes tilbake muntlig og i skriftlige rapporter. Man ber velge ut de resultatene som er mest
interessante og relevante for enhetene innen bedriften.

Resultatene av undersgkel ser med QPSNordic kan formidles ved & rapportere funn fra hele skalaer (f
eks kvantitative krav), og/eller ved & velge ut enkeltsparsmal som representerer ulike skalaer.
Prosentvis fordeling pa enkeltsparsmal er mer konkrete for respondentene, fordi de kan
sammenlignes mer direkte med hva en selv har svart, dvs egne oppfatninger. Hvis man velger ut
enkeltsparsmal til tilbakemeldingsrapporter, bgr man ta hensyn til og vurdere bade spersmalets
stati stiske egenskaper og innhold. Man ber huske pa at resultater fra skalaer er mer palitelige
(reliable) enn resultater fra enkeltspersmal. Man ber vaare forsiktig med a trekke ut resultater fra
enkeltspersmal der disse motsier skalaresultatet som spersmalet inngar i, da dette kan virke
forvirrende.

| tilbakemeldingsmetet (" feedback” -mete) ber presentasjonen begrenses til & omhandle resultater
fra 20-30 sparsmdl eller skalaer. Tilbakemelding av flere resultater enn dette er for krevende &
oppfatte. For stor informasjonsmengde kan undertrykke diskusgjoner i gruppen, noe som kan
resulterei faforslag til tiltak og forbedringer.
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Resultatene bar presenteres og fortolkes pa en méte som er |ettfattelig for deltakerne, uavhengig av
deres utdanningsbakgrunn. Bruk av overhead-transparenter for & vise histogrammer og
kakediagrammer kan anbefales. Middelverdier er egnet for a presentere resultater fra flere grupper
samtidig.

Referansedata er nyttig for & ansla styrker og svakheter ved en bestemt gruppe sammenlignet med
andre enheter, avdelinger eller hele organisasjonen, eller andre referansegrupper. Man maalltid ta
forskjeller i bakgrunnsvariabler mellom grupper i betraktning ( f eks kjgnn og utdannel se).
Sammenligninger med andre grupper kan gi viktige holdepunkter. Dog ma man ikke legge for stor
vekt pa sammenligninger. Det viktigste er a diskutere egne resultater for & utvikle gruppeni en
positiv retning. For sterk fokusering pa sammenligninger kan ta oppmerksomheten bort fra egne
problemstillinger. Sammenligninger med tidligere malinger av den samme gruppen eller enheten, er
de mest fruktbare nar man skal planlegge og evaluere endringer og tiltak.
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Krav til laging

) QPS Nordic
Besutningskray referansemateriale
Maskinverkstedet
Kvartitative krav
0 1 2 ?; 4 5
G ennomsnitt
Krav og utfordringer i arbeidet. Gjennomsnitt (N=98)
Kvantitetive krav 38
Beslutningskrav 3,6
Krav omlaging 3,9
0 1 2 3 4 5
Vet du ngyaktig hva som forventes av deg i jobben?
Noksa gelden
Meget oftedler 5%
altid 14%
Av ogtil 18%

Noksa ofte
63%

Figur 3. Eksempler pa figurer for bruk ved tilbakemeldingsmetet
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5.2. Organisering og gjennomfgring av tilbakemelding

En vellykket tilbakemelding er basert pa:
1. en strukturert plan for tilbakemeldingsmetet, dvs dagsorden, ansvarsfordeling mellom
konsulent, linjeleder og andre ansatte
2. tilstedevaaelse av en uavhengig konsulent som har kompetanse for & velge ut og presentere
relevante resultater og veilede og falge opp diskusjoner
3. bruk av smagrupper der det fokuseres pa sparsmal/problemer i egen arbeidsenhet
4. dokumentasion av handlingsplaner, inklusive ansvar, timeplaner og evaluering.

Praktiske sider som ma avklares er nar og hvor tilbakemeldingsmatene skal avholdes,
sammensetningen av gruppene for tilbakemeldingen, teknikker for a stimulere il diskusjon, og
utforming av hvordan man skal komme frem til praktiske konklusjoner. Den beste Igsningen er a
informere om "n&” og " hvor” paforsiden av sparreskjemaet.

Den farste delen av tilbakemel dingsmetet bestar av formidling av resultatene foretatt av en
uavhengig konsulent. Den andre delen bestar av diskusjoner i smagrupper som etterfglges av en
plenumsdiskusjon hvor smagruppene rapporterer sine argumenter og vurderinger. Prioriteringer for
fremtidig satsing fastsettes og man gjer avtaler om fremtidige tiltak. Tilbakemelding fra
konsulenten bar begrenses til en time. Hele matet bar vare minimum 3-4 timer. Det kan ogsa deles
inni to separate meter.

Deltakerne far best utbytte av undersakelsen nar de har mulighet til & diskutere resultatene og
prioriteringer i smagrupper, og deretter presentere sine vurderinger og prioriteringer i plenum.
Hvorvidt man oppnar resultater avhenger av i hvilken grad de ansatte involverer seg i

tilbakemel dingsmetet, og deres fokus pa utval gte temaer. Resultatene som blir presentert i metet er
ment & danne utgangspunktet for diskusoner, ikke som en begrensning for hva som kan diskuteres.
Dette innebaarer at temaer som ikke er dekket av QPSNordic 0gsa kan bli tatt opp og diskutert etter
den formelle tilbakemeldingen av resultater fra sparreskjemaundersgkel sen.

Mange faktorer er kritiske for tilbakemeldingsprosessen. Deltakerne bgr vaare motivert for & arbeide
med resultatene. Det er behov for profesonell assistanse i tolkningen av resultatene. Det bar vaae
tilstrekkelig med tid til diskusgon av resultatene og utvikling av tiltaksplaner.

Siden deltakelse og samarbeid utgjer basis for et vellykket utviklingsprosjekt, danner dpne
diskusjoner og fastsetting av fellesma grunnlaget for tolkningen av resultatene. Det er viktig &
oppna sterst mulig enighet om tiltaksplaner, og de planlagte aktiviteter bar ikke vaare mer ambisigse
enn det tilgjengelige ressurser tillater. Det er ogsa viktig at bedriften avsetter de ngdvendige midler
til oppfelging og implementering av handlingsplaner.

Egenskaper ved arbeidsoppgavene i seg selv kan ogsa fremme eller begrense bruksomradene for
kartlegging og tilbakemeldingsmeatet. Ansatte med en arbeidssituasjon som er helt selvstendig og
uavhengig av andre, er kanskje ikke motivert for a diskutere sitt arbeid med andre. Pa den andre

siden vil det ogsa vaare ansatte i en avdeling som avhenger mer av kolleger i andre avdelinger.

Fordeler og ulemper ved denne type utviklingsprosiekter ber vurderesi et langsiktig tidsperspektiv.
Med den raske endringstakt i teknologi og markeder, som resulterer i nesten kontinuerlige krav om
utvikling, kan en systematisk og kontinuerlig kartlegging og tilbakemeldings-syklus basert pa et
instrument som QPSNordic, utgjare et konkurransemessig fortrinn.
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6. Etiske avveininger

De etiske sidene ved bruk av QPSnordic handler hovedsakelig om to forhold: a gi informasjon til
respondentene og ivaretakelse av konfidensialitet. Respondentene ma forut for deltakelse fa
informasjon om hensikt og malene for sperreundersgkel sen, hvordan undersgkel sen skal
giennomfares, sparreskjemaets innhold, analyse og presentagon av resultatene, og om hvordan
konfidensialitet blir ivaretatt. Informasjonen bgr ogsa inkludere hvordan man skal fylle ut
sparreskjemaene, hvordan den enkeltes anonymitet blir sikret, hvem som skal analysere dataene,
samt hvordan sperreskjemaene og data vil blir oppbevart. Informasjon ber gis skriftlig og muntlig.
A deltamaalltid vagefrivillig.

QPSnordic er farst og fremst ment for tiltak og forskning pa gruppe- eller organisasjonsnivaet.
Resultater eller konklusjoner om enkeltindivider ber ikke bli presentert. Det er viktig at kartlegging
og tiltak utfares dlik at stigmatisering eller diskriminering av individer ikke finner sted.

Nar man skal ta stilling til om & benytte QPSNordic i en organisasjon, er falgende forskningsetiske

punkter viktige:

« malsetningene for & bruke sparreskjema ma vaae klart definert og formidlet

« den som er ansvarlig for undersakelsen og for tilbakemeldingen av resultater, ma hatilstrekkelig
kunnskap om bruk av sparreskjema som metode for & male psykologiske og sosiale faktorer i
arbeid

 respondentene mabli informert om hensikten med undersgkel sen og hvordan arbeidet skal
forlgpe

» datamasamlesinn, behandles, tilbakemeldes og oppbevares pa en méte som ivaretar
deltakernes behov for anonymitet.

Det er av grunnleggende betydning ved kartlegging og intervensioner at de gjennomfares paen
méte som hindrer at ingen diskriminering eller stigmatisering av individer vil forekomme, og at
individenes anonymitet blir sikret.
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7. Viktige momenter ved kartlegginger

Forhold som ma vektlegges

Den pverste ledel sens for pliktel se om aktivt a stette gjennomfering av under sakel sen.
Linjeledelsens forpliktelse til & bista i & utfere de nadvendige forbedringene.

De ansattes forpliktel se om & svare pa sperreskjemaene, tolke resultatene og legge
planer for forbedring.

At stabsorganersrolle avklares.

At fagforeningenesrolle avklares.

At alle pa avdelingsniva deltar i undersgkelsen og i diskusjonene under

tilbakemel dingen.

At eventuelle andre utviklingstiltak eller endringer somer i gang i organisasjonen blir
koordinert med QPS\ordic under sakel sen.

Skring av at etiske retningslinjer blir fulgt.

Om undersakelser bar bli utfert flere ganger, og med hvilke intervaller.

Spersmal som ma avklares

Hva er formalet for under sakel sen?

Er deltakerne klar over, og godtar, malsetninger for under sgkel sen?

Bar under sgkel sen gjennomferes santidig i hele organisasonen, eller vil det vaare bedre
ata for seg enhet for enhet?

Vil det vaare behov for tilleggsskalaer for & male helse, trivsel og lignende?

Hvemtar ansvar for aktiviteten som helhet, og hva er hans/hennes oppgaver og
myndighet?

Hvordan vil analyser av data bli utfert?

Hvordan skal resultater presenteresi skriftlige rapporter?

Nar og hvor vil tilbakemeldinger bli gitt, og hvordan skal bearbeidelse og oppfalging av
resultater organiseres?

Er det behov for en ekstern konsulent, og i tilfelle i hvilke faser og for hvilke oppgaver?
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Vedlegg

Vedlegg 1. QPSNordic

Vedlegg 2. QPSNordic -34+

Vedlegg 3. Presentagion av skalaene med beskrivende statistikk

Vedlegg 4. Middelverdi og standardavvik, samt prosentberegninger for QPSNordic
oppsummeringsskala

Vedlegg 5. Middelverdi, standardavvik og prosentvis fordeling i QPSNordic Sparsmalene med det
totale utvalget (n=2010), brukt i validitetsprosessen

Vedlegg 6. Prosentvis fordeling for sparsmaene i QPSNordic -34+
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Vedlegg 1. QP SnNordic

QPSNordic

Generelt Sparreskjema for
Psykologiske og Sosiale
Faktorer i Arbeidet
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Besvar else av sparreskjemaet

Pafalgende sider vil du finne sparsmal og pastander om arbeidet ditt og organisasjonen som du arbeider i. Formalet
med sparreskjemaet er & samle informasjon som behgves for a utvikle og forbedre din arbeidssituasjon og
arbeidsmiljget.

Taden tiden du trenger for & svare. Du avgir svar pa de fleste spersmalene ved a sette en sirkel rundt det svaralternativet

som passer best med din oppfatning.

For eksempel:
meget meget
gelden noksd avog noksd ofteeller
elleraldri gelden il ofte altid
1. Ma du skynde deg for &fa arbeidet ditt gjort? 1 2 3 4 5
1. BAKGRUNNSSP@RSM AL
1. Fedselsar 6. Hvor lenge har du arbeidet i ditt ndvaaende
gtilling?
2. Kjann ar
Mann 1
Kvinne 2 7. Er ditt ansettel sesforhold:
Permanent hos din ndvaaende
3a. Formell utdannelse (omtrent antall &r). Sett arbeidsgiver 1
kryss rundt tallet for den utdannel sen du har Midlertidig 2
Grunnskole (1-9 &) ............. 1
Videregéende skole eller 8 Ansatt hos annen arbeidsgiver ?
yrkesskole (10-12 &r) ............ 2 Ja 1
Hagskole eller Universitet Nei 2
(13-16 &) .o, 3
Hayere universitetsgrad 9. Har dulederansvar?
(> 168 oo 4 Ja 1
Nei 2
4. Yrke (yrkestittel)
10. Hvor mange timer arbeider du vanligvis
pr uke?
timer
5a. Hvor lenge har du arbeidet for denne
bedriften (organi sagonen)? 11. Marker det som best beskriver din
arbeidstidsordning?
a Dagtid 1
To-skift arbeid 2
5b. | hvilken avdeling / sekgon / enhet Tre-skift arbeid 3
arbeider du Regelmessig, fast kveldsskift 4
Regelmessig, fast nattskift 5
Andre ordninger, 6
Hvilke?
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2. JOBBKRAV

meget
gelden meget
eler noksi avog noksd oftedler
aldri sielden til ofte altid

12.  Er arbeidsbelastningen din ujevn dlik

at arbeidet hoper seg opp?......ccceevreneene 1 2 3 4 5
13. Maduarbeide overtid?........................ 1 2 3 4 5
14.  Er det ngdvendig aarbeidei et hayt

1= .00 [0 2P 1 2 3 4 5
15.  Har dufor myedgjare?.......cccoo....... 1 2 3 4 5
16.  Krever arbeidet ditt fysisk

utholdenhet? .........ccooeeevnineene e, 1 2 3 4 5
17.  Krever arbeidet ditt raske avgjgrelser? 1 2 3 4 5
18.  Er arbeidsoppgavene dine for

vanskelige for deg?........cccevvveveeienenen. 1 2 3 4 5
19.  Krever arbeidet ditt maksimal

oppMErKSOMNEL?......ccvveverre e 1 2 3 4 5
20.  Krever arbeidet ditt bevegelser med

07 VA o (=TT [o] U 1 2 3 4 5
21.  Forekommer avbrytelser som

forstyrrer arbeidet ditt? ... 1 2 3 4 5
22.  Krever ditt arbeid kompliserte

VY BTEISEN ..o 1 2 3 4 5
23.  Er arbeidet ditt ensformig?.................. 1 2 3 4 5
24,  Madu gjenta den samme arbeids-

operasjonen med f& minutters

MEllOMIoOM?........ocvirrereerree s 1 2 3 4 5
25.  Utferer du arbeidsoppgaver som du

trenger mer opplaging for & gjare?...... 1 2 3 4 5
26.  Er dine spesialkunnskaper og

ferdigheter nyttige i arbeidet ditt~........ 1 2 3 4 5
27.  Er arbeidet ditt utfordrende paen

POSItIV MBELE?.......cocveveeeeeereeeeeeeieiee 1 2 3 4 5
28.  Ser du paarbeidet ditt som

MENINGSFYIE?. .o 1 2 3 4 5
29.  Krever jobben din at du lazer deg nye

kunnskaper og nye ferdigheter? ........ 1 2 3 4 5
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meget

gelden meget
eler nokss avog noksa ofteeller
aldri gelden til ofte altid
30.  Erdet mulig ahasosial kontakt med
kolleger mensdu arbeider? ............. 1 2 3 4 5
31.  Har duvaat utsatt for trusler eller vold
péjobbeni |gpet av de siste
tO BIENE? .o 1 2 3 4 5
32.  Faorer feil som du métte gjerei ditt
arbeid til risiko for personlige skader? 1 2 3 4 5
33.  Farer feil som du métte gjerei ditt
arbeid til risiko for gkonomiske tap? 1 2 3 4 5
34. Omfatter ditt arbeid ditt kontakt med kunder eller klienter?
N oottt et e net e nenrenes 1

Ja, for det meste indirekte kontakt (ved post, telefaks, e-post, osv.)
Ja, for det meste direkte kontakt (ansikt til ansikt kontakt eller med telefon) 3

Ja, like meget direkte og indirekte Kontakt ...........cccceeveveeievcevieninninnee e e 4
Hvisdu svarte‘ja " (2, 3 eller 4), vaa vennlig & besvare fal gende spersmal (35 - 37).

meget
selden meget
eler nokss avog noksa ofteeller
adri selden til ofte altid
35.  Inneholder arbeidet ditt personlig
kontakt med klienter eller kunder? ..... 1 2 3 4 5
36. Madutaimot og behandle klager fra
klienter eller kunder? ........ccccovevreenne.
1 2 3 4 5
37.  Erduforngyd med din evnetil dhaet
godt forhold til klientene eller
kundene ding? ........ccccevvevevevien e, 1 2 3 4 5
3. ROLLEFORVENTNINGER
meget
selden meget
eler noksds avog noksd ofteeller
_adri sielden til ofte altid
38.  Er det fastsatt klare mal for din
JOBD? 1 2 3 4 5
39. Vet duhvasom er ditt
ansvarsomMrade? ..........oceeveeeeeeennnn. 1 2 3 4 5
40. Vet du ngyaktig hva som forventes av
degijobben? ..., 1 2 3 4 5
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meget
gelden meget
eller noksa avog noksa ofteeller
adri gelden til ofte alltid
41.  MAadu gjgre ting som du mener burde
vaat gjort annerledes?...........ccceeeeeeee. 1 2 3 4 5
Far du oppgaver uten tilstrekkelige
42.  hjelpemidler og ressurser til afullfare
EM?..ie 1 2 3 4 5
43.  Mottar du motstridende foresparsler
frato eller flere personer?................... 1 2 3 4 5
44.  Inneholder jobben din oppgaver som
er i strid med dine personlige
VEFAIEr 2. 1 2 3 4 5
4. KONTROLL | ARBEIDET
meget
selden meget
eler nokss avog noksa ofteeler
adri gelden til ofte alltid
45.  Hvisdet finnes flere forskjellige méater
autfere arbeidet ditt pad, kan du selv
velge hvilken framgangsméte du skal
DrUuKe?.....ooeeeee e 1 2 3 4 5
46.  Kan du pavirke mengden av arbeid
som blir tildelt deg?........cccooeevveneenenn. 1 2 3 4 5
47. Kan du selv bestemme ditt
arbei dStEMPO?......ccveeve e 1 2 3 4 5
48.  Kandu sdlv bestemme ndr du skal ta
07211 S P 1 2 3 4 5
49.  Kan du selv bestemme lengden pa
pausene ding?..........ccooevevenenncnieeenn 1 2 3 4 5
50. Kan du selv bestemme arbeidstiden
din (flEKSItid) 2. 1 2 3 4 5
51.  Kan du pavirke avgjerelser om hvilke
personer som du skal samarbeide
M.t e 1 2 3 4 5
52.  Kandu selv bestemme nér du skal ha
kontakt med klienter?...........covveeevnne 1 2 3 4 5
53. Kan du pavirke beslutninger som er
viktige for ditt arbeid?..........ccocceeeeeene 1 2 3 4 5
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5. FORUTSIGBARHET | ARBEIDET

meget
selden meget
eller noksa avog noksd ofteeller
aldri gelden til ofte altid
Vet du hva dags oppgaver du kan fa
en maned frem i tiden?.........ccccvvn 1 2 3 4 5
Vet du hvem som blir dine
medarbeidere en maned fremi tiden? 1 2 3 4 5
Vet du hvem som blir din overordnede
en maned fremi tiden? ........c........... 1 2 3 4 5
Er det ngdvendig & vise andre at du er
dyktig og kompetent, for at du skal fa
fine arbeidsoppgaver eller
Prog €KEEI 2...cvv et e e eviee e 1 2 3 4 5
Opplever du at du har noen eller en
organisasion som verner dine
INEEMESSEr 2. v 1 2 3 4 5
Gar det rykter om forandringer padin
arbeldsplass?.......ccoovveiieiii 1 2 3 4 5
svaat lite
eler
ikkeidet  noksd noksd  svaat
hele tatt lite noe meget meget
Vet du hva som kreves for &faen jobb
som du synes er attraktiv og fin om to
A Frand....cccecieies e 1 2 3 4 5
Vet du hvasom malaaes og hvilke
nye ferdigheter som du matilegne
deg, for &haen jobb som du synes er
attraktiv omto & frand?................... 1 2 3 4 5
Er du trygg paat du vil haen jobb
som er like god som den du har nd om
[Co R ST P 1 2 3 4 5
sveat lite
eler
ikkei det  noksa noksa  svaat
hele tatt lite noe meget meget
Foretrekker du utfordringer ved stadlg
agales panye oppgaver? ... 1 2 3 4 5
Foretrekker du utfordringer ved &
arbeide sammen med nye
arbeidskolleger?......cccovvevvrievnencnennn. 1 2 3 4 5
Foretrekker du utfordringer ved &
arbeide paforskjellige steder?............. 1 2 3 4 5
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6. MESTRING AV ARBEIDET

meget
gelden meget
eler noksi avog noksd ofteeler
adri gelden til ofte alltid
66.  Er duforngyd med kvaliteten pa
arbeidet som du utfarer?...........ccce..... 1 2 3 4 5
67. Er du forngyd med mengden arbeid
som du far gjort?.......ccceeeeeeeccrcrenennnns 1 2 3 4 5
68.  Er duforngyd med din evnetil &lgse
problemer som dukker opp i arbeidet? 1 2 3 4 5
69.  Er duforngyd med din evnetil & haet
godt forhold til dine arbeidskolleger?
1 2 3 4 5
70.  Féar duinformasion om kvaliteten pa
arbeidet som du utfarer?...........ccc..... 1 2 3 4 5
71. Kan du selv umiddelbart avgjere om
du har gjort godt eller darlig arbeid? 1 2 3 4 5
7. SOSIALT SAMSPILL
meget
sielden meget
eler noksi avog noksd oftedler
adri gelden til ofte altid
72.  Omdu trenger det, kan du fa stette og
hjelp i ditt arbeid fradine
arbeidskolleger?........ccoveenenenenenen 1 2 3 4 5
73.  Omdu trenger det, kan du fa stette og
hjelp i ditt arbeid fra din neameste
GO 2 1 2 3 4 5
74. Om du trenger det, er dine
arbeidskolleger villige til &lytte il
deg nér du har problemer i arbeidet? 1 2 3 4 5
75. Om du trenger det, er din nagmeste
sef villig til alyttetil deg nér du har
problemer i arbeidet?............cccceeeenee. 1 2 3 4 5
76. Om du trenger det, kan du snakke
med dine venner om problemer du har
i arbeidet?.. ..o 1 2 3 4 5
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meget
selden meget
eler noksi avog noksd ofteeller
_aldri sielden il ofte alltid
77. Om du trenger det, kan du snakke
med din partner eller en annen nagr
person om problemer du har i
arbeidet? ..o 1 2 3 4 5
78. Blir dine arbeidsresultater verdsatt av
din naameste §ef?.......ccoovvivineienne. 1 2 3 4 5
79. Har du lagt merketil forstyrrende
konflikter mellom arbeidskolleger?.... 1 2 3 4 5
svaat lite
eler
ikkeidet  noks& noksa svaat
hele tatt lite noe  meget  meget
80.  Fdler du at du kan stole pa at venner
og familie vil stette deg hvis det blir
vanskelig pajobben?...........ccceeuenneen. 1 2 3 4 5

Mobbing og trakassering

forsvare seg.

enkeltstdende episode.

81. Har dulagt merketil om noen
er blitt utsatt for mobbing eller
trakassering pa din arbeidsplassi
Igpet av de siste seks maneder? ....

82. Hvor mange personer har du sett
bli utsatt for mobbing eller
trakassering i |@pet av de siste
seks maneder?

83. Har du selv blitt utsatt for
mobbing eller trakassering pa
arbeidsplassen i lgpet av de siste
seks MANEEr? .......cvveeveerereenn

Mobbing og trakassering (plaging, fornsamelser, negativ ssabehandling) er et
problem ved noen arbeidsplasser og for noen arbeidstakere. For & kalle noe for
mobbing eller trakassering ma den negative saabehandlingen forekomme flere
ganger over et tidsrom, og personen som er utsatt ma ha hatt vanskeligheter med a

Man regner det ikke som mobbing eller trakassering hvis to personer som er
omtrent like sterke er i konflikt med hverandre eller hvis det bare er snakk om en

Nei

Menn

Nei

Kvinner

Ja
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8. LEDERSKAP

meget meget
geldeneller noksA avog noksa ofteeller
adri gelden til ofte alltid
84. Oppmuntrer din nsameste g ef deg til
adetai viktige avgjerelser?.............. 1 2 3 4 5
85. Oppmuntrer din neameste sjef deg til
asi frandr du har en annen mening? 1 2 3 4 5
86.  Hjelper din neameste sjef deg med &
utvikle dine ferdigheter?.........cccoe..... 1 2 3 4 5
87.  Prover din neameste gef algse
problemer med en gang de dukker 1 2 3 4 5
(6] 0] 6 o U ST P PRI
svaat lite
eler
ikkei det noksa noksd  sveat
hele tatt lite noe  meget meget
88.  Stoler du paledelsens evnetil &
ivareta bedriftens/ virksomhetens
fremtid?.. ..o 1 2 3 4 5
meget meget
geldeneller noksA avog noksd ofteeller
aldri gelden til ofte altid
89. Fordeler din neameste gjef arbeids-
oppgaver rettferdig og upartisk? ........ 1 2 3 4 5
0. Behandler din naameste gef de
ansatte rettferdig og upartisk?............ 1 2 3 4 5
Er forholdet mellom deg og din
91. naameste gef en kilde til stressfor
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9. ORGANISASIONSKLIMA

svaat lite
Hvordan er klimaet i din eller
ar bei dsenhet ? ikkei det  noksa noksa svaat
hele tatt lite noe meget meget
92. Konkurranseorientert..........ccoceeevne 1 2 3 4 5
93. Oppmuntrende og stettende.............. 1 2 3 4 5
94, Mistroisk og mistenksont................. 1 2 3 4 5
95, Avdappet og behagelig.......ccoeen.. ... 1 2 3 4 5
96. Stivbeint og regelstyrt........ccceeeenne .. 1 2 3 4 5
meget
gelden meget
eler noksa avog noksd oftedler
aldri gelden til ofte alltid
97. Tar de ansatte selv initiativ pa ditt
arbeidssted?.........ccooeevieniinnn e 1 2 3 4 5
98. Blir de ansatte oppmuntret til &tenke
ut méter for & gjare tingene bedre pa
ditt arbeidssted?.......cooovvivvienen 1 2 3 4 5
99. Er det god nok kommunikagjoni din
AVdeliNg?....ccoooeeeee e 1 2 3 4 5
Har du lagt merke til om menn og
100.  kvinner blir behandlet ulikt pa
arbeidsstedet ditt?..........ccoceeveeeenvnnnne 1 2 3 4 5
101. Har dulagt merketil om eldre og
yngre arbeidstakere blir behandlet
ulikt pa arbeidsstedet ditt?................ 1 2 3 4 5
102.  Far du belgnning for velgjort arbeid i
din bedrift/virksomhet? (penger,
OPPMUNEITNG)...eeveeeeieriereisieree e e 1 2 3 4 5
103.  Blir de ansatte tatt godt vare pa ved
din bedrift/ virksomhet?................... 1 2 3 4 5
104.  Hvor meget er ledelsen i din bedrift/
virksomhet opptatt av den ansattes
helse og velvage?.......ccceeveeeeennn. 1 2 3 4 5
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10. SAMSPILL MELLOM ARBEID OG PRIVATLIV

meget
Selden
eler noksa av og
adri sielden il
105.  Hender det at kravene pajobben
forstyrrer ditt hjemmeliv og

106. Hender det at krav frafamilien eller
ektefelle/partner forstyrrer
utferelsen av arbeidet ditt? ............ 1 2 3

noks&
ofte

meget

ofte eller

altid

11. HVOR VIKTIG JOBBEN ER FOR DEG

107. Fordel 100 poeng ved & oppgi hvor viktig felgende omréder er i livet ditt na for

tiden

a Fritid (f.eks. hobbyer, rekreasjon og omgang med venner)

b. Samfunnsengasement (f.eks. frivillige organisasoner,
fagforeninger og politiske organisasjoner).... v

C. PN o< [ S
d. L o o] o
e (=10 0] TS

100 totalt

108a*  Defleste av mine personlige mdl i livet har med arbeidet & gjere

Helt uenig 1 2 3 4 5 6 7 Helt enig

108b. Alleforhold tatt i betraktning, hvor viktig og betydningsfull er jobben for deg?

Noe av det minst Noe av det mest
betydningsfulle betydningsfulle
i livet mitt 1 2 3 4 5 6 7 i livet mitt

* 108a Kan utelates.
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12. ENGASIEMENT | ORGANISASIONEN

De fglgende utsagn handler om engasement i organisasjonen. Med organisason menes her

bedriften eller virksomheten du arbeider i. Oppgi i hvilken grad du personlig er enig eller
uenig i felgende pastander:

hverken
helt delvis enig eler delvis helt
uenig uenig uenig enig enig
109.  Jegsier til mine venner at dette
er en god organisason &
arbeidei.......coooeiiiiini, 1 2 3 4 5
110.  Mineverdier er veldig like
organisagonens verdier ........... 1 2 3 4 5
111.  Denne organisasonen
inspirerer meg virkelig til ayte
mitt beste. ... 1 2 3 4 5
13. GRUPPE ARBEID
Nei Ja
112. Er du medlem av en fast arbeidsgruppe eller team? 1 2
Hvisdu svarte ‘ja , vaar vennlig & besvar fglgende spersmdl (113 - 116).
svaat lite
eller
ikkei det  noksa noksa  svaat
hele tatt lite noe meget  meget
113.  Setter du pris pa & vaae medlem av
arbei dSgruppen?......cccccceeeevveee e e 1 2 3 4 5
meget meget
gelden ofte
eler noksi av og noksd  eler
aldri gelden til ofte altid
114.  Utfaresarbeidet i gruppen paen
fleksibel MAE?.......ccovevvvveeeieeeen 1 2 3 4 5
115  Er gruppendindyktigtil alase
Problemer?.........cceveeieneeiee e e 1 2 3 4 5
116.  Hvor ofte har din arbeidsgruppe
MEBLEF? oo e e 1 2 3 4 5
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14. ARBEIDSMOTIVASION

Na&r du skal vurdere en ideell jobb, ikke

hvor viktig er fglgende forhold: viktigi helt
det hele noksa ganske  veldig ngd-

tatt uviktig viktig viktig vendig

117. A utvikle seg personlig gjennom

JOBDBN. ...t 1 2 3 4 5
118. A fagod lgnn og materielle goder 1 2 3 4 5
119. At arbeidet er konfliktfritt og

VElOrdnEL.......covveerinririeie e e 1 2 3 4 5
120. A f8opplevelsen av & gjare noe

Verdifullt.......cooeevvenei 1 2 3 4 5
121. At arbeidet er trygt med fast inntekt 1 2 3 4 5

122. At det fysiske arbeidsmiljazet er fritt
for farer og helseskader................... 1 2 3 4 5

123. A kunne bruke min fantasi og
kreativitet i arbeidet ........cccoeeeeenn o 1 2 3 4 5
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Vedlegg 2. QPSNordic 34+

Nordisk Ministerréad
Progjekt 42.50.01.01

QPSNordic 34+

05.05.2000

Besvarelse av spar reskjemaet

Pa falgende sider vil du finne sparsmal og pastander om arbeidet ditt og organisasjonen du arbeider i.
Formalet med sperreundersekel sen er & samle informasjon som behgves for & utvikle og forbedre din

arbeidssituasjon og arbeidsmilj get.

Taden tiden du trenger for & svare. Du avgir svar pa de fleste sparsmalene ved & sette en sirkel rundt det

svaralternativet som passer best med din oppfatning.

For eksempel:
Meget Meget
selden Noksa Noen Noksa  ofteeller
dleradri  geldent ganger ofte altid
1. Ma du skynde deg for afa arbeidet ditt gjort? 1 2 3 4 5
BAK GRUNNSSP@RSM AL
Al. Fedsesér A5. Er ditt ansettel sesforhol d:
Permanent hos din ndvagrende
A2. Kjagnn arbeidsgiver..............ooenel. 1
Mann 1 Midlertidig..........coovvveeennnn. 2
Kvinne 2
A6  Er du ansatt hos annen arbeidsgiver?

A3. Yrke (yrkestittel)

AT.
A4. | hvilken avdeling/seksjon/enhet arbeider
du?

N L= T 2
Har du lederansvar?
Ja 1
Nel ...oooene. 2
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Sp.nr.

Meget

i QPS selden Noksa Noen Noksd  Meget ofte
Nordic elleradri  gelden ganger ofte eller alltid

1. (12 Er arbeidsmengden din ujevn dik at den hoper seg

(0] o] o 7SS 2 3 4 5
2. |15 Hardufor mye&gi@re? ....ccovevvvviceenennn e 1 2 3 4 5
3. | Er arbeidsoppgavene for vanskelige for deg?........... 1 2 3 4 5
4. |25 Utfarer du arbeidsoppgaver som du trenger mer

opplaging for giare?........c.cooveeviiii i 1 2 3 4 5
5. |2 Er dine spesialkunnskaper og ferdigheter nyttigei 1 2 3 4 5

arbeidet ditt?........oooii
6. |27 Er arbeidet ditt utfordrende pa en positiv 1 2 3 4 5

M.t et et e et e
7. |38 Er det fastsatt klare mdl for din

jobb?... 1 2 3 4 5
8. |40 Vet du nrayaktlg hva som forventes av deg i

0] o= 17 1 2 3 4 5
9. |4 Mottar du motstridende foresparsler frato eller

flEr@ PEISONEr ... e e et e 1 2 3 4 5
10. |46 Kan du pavirke mengden av arbeid som blir tildelt

07 o e 1 2 3 4 5
11. |47 Kan du selv bestemme ditt arbeidstempo?............... 1 2 3 4 5
12. |48 Kan du selv bestemme nar du skal ta

PAUSEL ...ttt see et eee e sae e e e e e 1 2 3 4 5
13. |33 Kan du pavirke bed utninger som er viktige for ditt

ADEIA? .o 1 2 3 4 5
14. |+ Vet du hvaslags oppgaver du kan fa en maned

fremi tiden? .. 1 2 3 4 5
15. |59 Gar det rykter om forandn nger pa d|n

ArbEIASPIBSS?.....cceeceecee e 1 2 3 4 5
16. |68 Er du forngyd med din evne il & |gse problemer

som dukker opp i arbeidet?........cccocevvvernverenene 1 2 3 4 5
17. |72 Om du trenger det, kan du fa stette og hjelp i ditt

arbeid fradinekollegaer?.......ccoovvvvevceve e e ce v 1 2 3 4 5
18. |73 Om du trenger det, kan du fa stette og hjelp i ditt

arbeid fradin neameste §ef?... v 1 2 3 4 5
19. |78 Blir dine arbeidsresultater verdsett av dln naermeﬂe

gef?... 1 2 3 4 5
20. |84 Oppmuntrer dm naermeste Sjef deg t|| adeltal

viktige avgjarelser?............... . 1 2 3 4 5
21. |86 Hjelper din neameste g ef deg med a utV|kIe dlne

ferdigheter?.........coovveiiiiiieceee, 1 2 3 4 5
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Sp.nr. Svaat lite
i QPS eler ikkei Noksa
Nordic det heletatt Noksilite Noe meget  Svaat meget
22. |80 Feler du at du kan stole pa at venner og familie vil
Stette deg hvis det blir vanskelig pa jobben?............ 1 2 3 4 5
Hvordan er klimaet i din arbeidsenhet? Svaat lite
eller ikkei Noksa
det heletatt Noksilite Noe meget  Svaat meget
23. |9 Oppmuntrende og 1 2 3 4 5
bemyndigende.........cccovevveveieieie e,
24, |9%. Avslappet 0g behagelig.......ccocooeivrriniieniennenniens 1 2 3 4 5
25. |9%. Stivbent og regelstyrt..........cocoovevieiiiiniinniice, 1 2 3 4 5
26.
13 setter du pris p& & vaae mediem av
arbe ASOrUPPEN. .....eeveeeceeecee e 1 2 3 4 5
Sveat
geldeneller Noksd  Noen Noksa  Svaat ofte
adri gelden  ganger ofte dler dltid
27. 115 Er gruppen din dyktig til lase
[010] 0 1= 111 o 1 2 3 4 5
28. |9%.  Blir de ansatte oppmuntret til atenke ut mater for &
gjere tingene bedre pd, pa ditt 1 2 3 4 5
arbeidssted?...
29. |9%. Er det god nok kommum kasg oni d|n
AVAEING?. e e 1 2 3 4 5
30. |79+ Har dulagt merketil forstyrrende konflikter
mellom 1 2 3 4 5
arbei dskollegaer?..........ccoeevviniiiiini e
Sveat lite
eller ikkei Noksa
det heletait Noksalite Noe mye Sveat mye
31. |100.  Har dulagt merketil om menn og kvinner blir
behandlet ulikt pd arbeidsstedet ditt? ................ 1 2 3 4 5
Har du lagt merke til om eldre og yngre
32. 101 arbeidstakere blir behandlet ulikt pa arbeidsstedet
B o [ 1 P 1 2 3 4 5
33. [102.  Far du belgnning for velgjort arbeid i din
bedrift/virksomhet (penger, oppmuntring) ?............. 1 2 3 4 5
34. |104 Hvor meget er ledelsen i din bedrift/virksomhet
opptatt av den ansattes helse og velvage?............... 1 2 3 4 5
Noksa
Helt uenig uenig Ngytra Noeenig Helt enig
Jeg liker & vagre opptatt av jobben min mesteparten
35. AV Hden. ... 1 2 3 4 5
36. Den starste tilfredsstillelsen i mitt liv kommer fra
Jobben 1 2 3 4 5
Stress’ mnebaerer en stuaslon der en person
faler seg anspent, urolig, nervas, eller
engstelig, eller ikke er i stand til & sove om Til en
natten, fordi hans eller hennes tanker er Ikkei det viss  Noksi
opprart hele tiden. heletatt ~ Barelitt  grad mye  Svaatmye
37. Faler du denne typen stress nafor tiden? .............. 1 2 3 4 5
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Vedlegg 3 Beskrivelse av skalaene med deskriptiv statistikk

Statistikken er basert pa alle underutvalgene brukt i 1. og 2. maling utviklingen av QpPsNordic
(n=2010). Det laveste og hgyeste utvalget middelverdier og standardavvik referer til underutvalgene
frahele utvalget som inkluderer totalt 21 underutvalg.

Tabell 1. Kvantitative krav
A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala

Spars Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
12. Er arbeidsmengden din ujevn dlik at den hoper seg 3.24 1.00 2.46 3.80
(0] o] o PP
13. Madu arbeide overtid?..........ccoorerrnenecnrreen, 2.72 117 173 3.33
14. Er det ngdvendig & arbeidei et hayt tempo?................ 3.73 0.92 3.17 4.34
15. Har dufor mye dgi@re?...... oo 3.34 1.02 2.77 3.64
Samlede resultater for skalaen 3.26 0.77 2.70 3.70

Tabell 2. Beslutningskrav
A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala

Spars Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik ver di ver di
17. Krever arbeidet ditt raske avgjarelse? .......ccocveeeenne. 3.57 1.02 2.69 4.09
19. Krever arbeidet ditt maksimal oppmerksomhet?........... 4.20 0.86 3.59 4.68
22. Krever arbeidet ditt kompliserte avgjarelser................ 2.87 1.05 2.27 3.38
Samlederesultater for skalaen 3.55 0.77 3.03 3.87
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Tabell 3. Krav til laering
A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala

Spears Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
18. Er arbeidsoppgavene dine for vanskelige for deg?........ 1.85 0.77 1.545 2.354
o5, Utfarer du arbeidsoppgaver som du trenger mer 244 0.96 1951 2954

opplaging fOr AQIAIE?........ooveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e

29. Krever jobben din at du lagrer deg nye kunnskaper og 3.61 1.06 2516 4517
nye ferdigheter?... e

Samlederesultater for skalaen 2.63 0.71 2.02 3.19

Tabell 4. Rolleklarhet
A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala

Spars Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
38 Er det fastsatt klare mal for dinjobb?...........cccceuveeeneee. 4.04 1.04 2.886 4.354
39 Vet du hva som er ditt 4.39 0.83 3.324 4.769
aNSVarsOMIAOE?. ........eviee i e e
40 Vet du ngyaktig hva som forventes av deg i 421 0.89 3.286 4.667
JODDBN? ... e e
Samlederesultater for skalaen 421 0.79 3.18 455

Tabell 5. Rollekonflikt
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

Spars- Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
41. Ma& du gjere ting du mener burde vaat gjort 2.75 0.92 2385  3.063
ANNENTEAES?. ..o
42 Far du oppgaver uten tilstrekkelige hjelpemidler og 271 1.13 1.923 3.393
ressurser til &fullfaredem?........ccoovveecivvicceeienns
43. Mottar du motstridende foresparsler frato eller flere 2.24 1.04 1.818 2.750
1S 550 = R
Samlede resultater for skalaen 2.38 0.77 1.88 2.68
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Tabell 6. Positive utfordringer i arbeidet
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

Spars- Laveste Hgyeste

mal Middel Standard middel- middel-

# verdi -avvik verdi verdi

26. Er dine spesialkunnskaper og ferdigheter nyttige i 4.10 1.02 297 4.65
arbeidet ditt?.......coovv i

27. Er arbeidet ditt utfordrende pa en positiv 3.65 1.02 261 4.63
MAE?. .. ettt et et e ettt

28. Ser du pa arbeidet ditt som meningsfylt?...................... 4.07 0.93 3.37 4.80
Samlede resultater for skalaen 3.94 0.83 311 4.64

Tabell 7. Kontroll over beslutninger
A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala

Spers Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
45, Hvis det finnes flere forskjellige mater & utfere 3.72 1.09 2.49 4.19

arbeidet ditt pa, kan du selv velge hvilken
fremgangsmate du skal bruke.............ccccceeeecvcncnne.

46. Kan du pavirke mengden av arbeid som blir tildelt 245 1.13 153 3.20

51. Kan du pavirke avgjarelser om hvilke personer som 214 1.16 1.20 311
du skal samarbeide med?.... ...

52. Kan du selv bestemme nér du skal ha kontakt med 255 1.48 122 4.20
KIENEEr 2. o e

53. Kan du pavirke beslutninger som er viktige for ditt 2.95 1.07 1.88 3.60
ADEIA?. ..o e
Samlede resultater for skalaen 2.76 0.82 1.66 3.46
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Tabell 8. Kontroll over arbeidsintensitet
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

Spars- Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik ver di ver di
47. Kan du selv bestemme ditt 3.01 124 177 4.00
ArDE ASLEMPO?. ...t et e e e e
48. Kan du selv bestemme nér du skal ta 2.98 1.46 1.26 4.53
PAUSEN ...ttt ettt ettt be s sae e e ne b nneneeen
49, Kan du selv bestemme lengden pa pausene 2.59 1.45 1.19 4.28
AiNE? .. ———
50. Kan du selv bestemme arbeidstiden din 2.67 1.59 1.08 4.66
=S Lo ) R
Samlede resultater for skalaen 2.81 1.18 144 4.24
Tabell 9. Forutsigbarhet neste maned
A. Beskrivende statistikk for spersmal og skala
Spars Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
54, Vet du hva dags oppgaver du kan f& en maned frem i 3.57 131 2.55 4.15
55. Vet du hvem som blir dine medarbeidere en méned 4.02 1.26 211 4.67
fremitid?.....oooni
56. Vet du hvem som blir din overordnede en méned frem  4.46 1.04 3.61 4.90
FHA 2. e
Samlede resultater for skalaen 4.01 0.95 3.08 4.55
Tabell 10. Forutsigbarhet neste to ar
A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala
Spars Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
60. Vet du hva som kreves for & f& en jobb som du synes 2.70 1.20 1.93 3.44
er attraktiv og finomto & frand?.............cceceeeeeenes
61. Vet du hva som méalaaes og hvilke nye ferdigheter du 291 117 2.24 3.47
matilegne deg, for afa en jobb du synes er attraktiv to
A frand?.....ccoieieei e,
Samlede resultater for skalaen 2.80 112 2.09 3.44
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Tabell 11. Preferanser (ansker) for utfordringer
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

Spars- Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
64. Foretrekker du utfordringer ved a arbeide sammen 341 0.95 2.95 4.29

med nye arbeidskollegaer?..........ccevninienieninnnene

65. Foretrekker du utfordringer ved a arbeide pa 2.98 1.21 2.23 3.94
forskjelligesteder?... ...

Samlede resultater for skalaen 3.36 0.86 2.78 4.18

Tabell 12. Mestring i jobben
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

Spars- Laveste Hgyeste

mal Middel Standard middel- middel-

# verdi -avvik verdi verdi

66. Er du forngyd med kvaliteten pa arbeidet du 3.96 0.68 3.68 4.23
utfarer?

67. Er du forngyd med mengden arbeid du far 3.78 0.86 341 4.10
0o oSSR

68. Er du forngyd med din evne til &lase problemer som 3.88 0.74 3.38 4.15
AUKKEr OPP?. .. v

69. Er du forngyd med din evne il & ha et godt forhold til 414 0.71 3.85 4.44
dine arbeidskollegaer? ........ccoevevie s i
Samlede resultater for skalaen 3.94 0.54 3.73 4.14

Tabell 13. Statte fra nermeste overordnede
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

Spars- Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
73. Hvis du trenger de, kan du fa stette og hjelp fradin 3.47 117 3.19 4.00
naameste overordnede?..........o.vvviiieeccie e e
75. Hvis du trenger det, er din nearmeste sef villig til & 3.79 1.09 331 4.80
Iytte til deg nér du har problemer i
ADBIAEL?. .. e s
78. Blir dine arbeidsresultater verdsatt av din neameste 3.21 1.17 2.13 4.00
Samlederesultater for skalaen 3.49 1.00 2.96 421
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Tabell 14. Stette fra medarbeidere

A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala
Spars- Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik ver di verdi
72.  Hvisdutrenger det, kan du fa stette og hjelp i ditt 3.80 1.02 3.10 4.38
arbeid fradine arbeidskolleger?.........cccovenvenennne
74.  Hvisdutrenger det, er dine arbeidskollegaer villige til 3.96 0.94 3.38 4.50

alyttetil deg nar du har problemer i arbeidet?..............

Samlede resultater for skalaen

3.88 0.89 3.24 4.36

Tabell 15. Stette fra familie og venner

A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala
Spars- Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
76. Hvis du trenger det, kan du snakke med dine venner 3.63 117 2.55 4.06
om problemer du har i arbeidet?..........ccoceeveeeceenen
77. Hvis du trenger det, kan du snakke med din partner 4.07 1.15 2.27 4.35
eller en annen nag person om problemer du har i
arbeidet?. ...
80. Faler du at du kan stole pa at venner og familie vil 2.62 1.00 3.42 4.46
stette deg hvis det blir vanskelig pa jobben?...........
Samlede resultater for skalaen 3.91 0.92 2.85 4.25
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Tabell 16. Mobbing og trakassering
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

spersmal
#
Ja
81. Har du lagt merke til om noen er blitt utsatt for mobbing
eller trakassering padin arbeidsplass, i |gpet av de siste
seks maneder? 13.8%
Menn 12.8%
Kvinner 13.2%
Alle
82. Hvor mange personer har du sett bli utsatt for mobbing eller
trakassering i |@pet av de siste seks maneder? Minst en
a) person. 8.3%
b) Menn 12.8%
Kvinner
83. Har du selv blitt utsatt for mobbing eller trakassering pa
arbeidsplassen i Igpet av de siste seks maneder?
Menn 4.1%
Kvinner 3.9%
Alle 4.0%
Tabell 17. Bemyndigende ledelse
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala
Spars- Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
84. Oppmuntrer din naarmeste Sjef deg til adeltai 2.74 1.18 1.63 3.30
viktige avgjarelser? ...
85. Oppmuntrer din naameste sef degtil asii frandrdu  2.78 1.19 1.74 3.50
har enannen Mening?..........cooevieviriee e e
86. Praver din nearmeste gef & |@se problemer med en 2.66 1.13 181 3.14
gang de dukKer Opp?......ccevveveveeenerese e
Samlede resultater for skalaen 2.73 1.03 1.75 3.20
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Tabell 18. Rettferdig ledelse
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

Spars- Laveste Hgyeste

mal Middel Standard middel- middel-

# verdi -avvik verdi verdi

89. Fordeler din neameste gef arbeidsoppgaver 3.61 1.03 3.22 4.30
rettferdig 0g upartisk?..........coeeereneeeennenene e

0. Behandler din negmeste 5jef de ansatte rettferdig og 3.79 1.01 331 4.40
UPATISK?. ..o e

91. Er forholdet mellom deg og din neameste §ef en 1.80 0.95 1.20 242

kildetil stressfor deg?..........oocevevervievcenesereen

Samlede resultater for skalaen 3.87 0.82 3.39 4.50

Tabell 19. Sosialt klima
A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala

Spears Laveste Hoyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
93. Oppmuntrende og bemyndigende......................... 3.33 1.00 2.63 3.82
94. Mistroisk og mistenksomt? ...........c....ccooecvuvennnn 1.89 1.00 1.30 253
95. Avslappet og behagelig......ccccoovveei v, 350 1.01 2.78 3.76
Samlede resultater for skalaen 3.65 0.82 2.96 4.09

Y sparsmél 94 reverseresi kalkulering av samlede resultater for skalaen (skalaresultat verdi= 6 — inngangsverdi).

Tabell 20. Innovagonsklima
A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala

Spears Laveste Hoyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
97. Tar de ansatte selv initiativ pa ditt arbeidssted? ....... 3.36 0.93 248 3.90
98. Blir de ansatte oppmuntret til a tenke ut mater for & 3.37 0.97 2.72 4.00
gjere tingene bedre, pa ditt arbeidssted?....................
99. Er det god nok kommunikasioni din 3.32 1.05 2.54 3.95
AVAEING?. .
Samlede resultater for skalaen 3.35 0.79 2.65 3.92
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Tabdl 21. Ulikheter
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

Spars- Laveste Hgyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi ver di
100. Har du lagt merke til om menn og kvinner blir 1.89 1.06 1.29 294
behandlet ulikt pa arbeidsstedet ditt?...........cccoeueneee.
101. Har du lagt merketil om eldre og yngre 191 0.98 1.45 2.80
arbeidstakere blir behandlet ulikt pa arbeidsstedet
itt?. e
Samlede resultater for skalaen 1.90 0.90 141 2.58

Tabell 22. Vektlegging av menneskelige ressurser
A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala

Spears Laveste Hoyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
102. Far du belanning for velgjort arbeid i din 2.26 114 1.60 3.40

103. Blir de ansatte tatt vare paved din 3.18 1.00 2.78 4.00
bedrift/VirkSomhet?........ccooeviec e,

104. Hvor meget er ledelsen i din bedrift/virksomhet 3.07 111 261 4.20

Samlederesultater for skalaen 2.84 0.88 2.39 3.83

Tabell 23. Samspill mellom arbeidet og privatliv
A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala

Spears Laveste Hoyeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
105. Hender det at kravene pa jobben forstyrrer ditt 2.59 112 174 3.14

hjemmeliv og familieliv?......ccccoocvvevei i,

106. Hender det at krav frafamilien eller ektefelle/partner  1.75 0.86 1.43 2.10
forstyrrer utfarelsen av arbeidet ditt?........ccccoeeeee.
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Tabell 24. Arbeidets viktighet
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

Spars- Laveste Hayeste

mal Middel Standard middel- middel-

# verdi -avvik verdi verdi

107c ATDEI. ... 3.37 1.31 2.99 4.13

108a Alle forhold tatt i betraktning, hvor viktig og 4.92 127 4.38 5.32
betydningsfull er jobben for deg?.........ccocvvviieiiiiinnnns

108b Det meste av mine personlige livsmal er jobbrelaterte..  2.51 1.05 2.15 291
Samlede resultater for skalaen 3.56 0.95 3.21 3.88

Tabell 25. Engagement i organisagonen

A.  Beskrivende statistikk for spersmal og skala

Spars Laveste Haoyeste

mal Middel Standard middel- middel-

# verdi -avvik verdi verdi

109. Jeg sier til mine venner at dette er en god organisagon  3.52 111 3.09 4.40
P2 Lol ol o= T

110. Mine verdier er veldig like organisagonens 3.17 0.95 2.85 3.85
(YL ([T SR

111. Denne organisasjonen inspirerer meg virkelig til ayte 3.13 1.09 2.68 4.01
MItt DESLE. .. ..o
Samlede resultater for skalaen 3.28 0.92 2.87 4.03

Tabell 26. Opplevelsen av gruppearbeid

A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala

Spars- Laveste Hayeste

mal Middel Standard middel- middel-

# verdi -awvik verdi verdi

113. Setter du pris p&d & vaae medlem av arbeidsgruppen? ... 4.14 0.80 3.53 4.67

114. Utfares arbeidet i gruppen paen fleksibel matex.......... 3.80 0.82 3.00 4.17

115 Er gruppen din dyktig til &l@se problemer? 3.79 0.83 3.00 4.26
Samlede resultater for skalaen 3.83 0.71 3.60 4.12

48 STAMI-rapport Arg. 2, nr. 1 (2001)




Tabell 27. Indre arbeidsmotivagon

A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala
Spars- Laveste Hayeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
117. A utvikle seg personlig gjennom jobben................. 3.78 0.82 3.38 4.20
120. A t& opplevelsen av & gjere noe 4.05 0.75 3.60 441
VERdIfUIL. .o
123. A kunne bruke min fantasi og kreativitet i 3.88 0.85 3.40 4.30
ADBITEL. ...t
Samlede resultater for skalaen 3.90 0.64 3.62 417
Tabell 28. Ytre arbeidsmotivason
A.  Beskrivende statistikk for spgrsmal og skala
Spars- Laveste Hayeste
mal Middel Standard middel- middel-
# verdi -avvik verdi verdi
119. At arbeidet er konfliktfritt og 3.58 0.96 2.89 4.27
VEIOTONEL. ..o e e
121. At arbeidet er trygt med fast inntekt....................... 4.04 0.84 3.64 4.45
122. At det fysiske arbeidsmiljget er fritt for farer og 3.98 0.83 3.56 4.36
helseskader... ... ..o
Samlede resultater for skalaen 3.87 0.70 3.40 4.27
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Vedlegg 4. Prosentfordeling, middelverdi og standardavvik for skalene i QP SNordic sSamlede
skalaer.

Skala navn SKALA Skala Skala poeng i prosentvisrangering
Middelverdi  Standardavvik 20% 40% 60% 80%
Kvantitative krav Total 33 0.8 27 3.0 35 4.0
Lav utdannelse 31 0.7 25 3.0 33 38
Hoy utdannelse 34 0.8 28 33 38 4.0
Beslutningskrav Total 35 0.8 3.0 33 37 43
Lav utdannelse 33 0.8 27 33 3.7 4.0
Hoy utdannelse 37 0.7 33 37 4.0 43
Krav om laging Total 2.6 0.7 20 23 3.0 33
Lav utdannelse 24 0.7 17 23 2.7 30
Hey utdannelse 2.8 0.6 23 2.7 3.0 33
Rolleklarhet Total 4.2 0.8 37 4.0 4.7 5.0
Lav utdannelse 43 0.8 37 43 4.7 5.0
Hey utdannelse 4.2 0.8 37 4.0 4.3 5.0
Rollekonflikt Total 24 0.8 18 23 25 3.0
Lav utdannelse 23 0.7 15 20 23 28
Hoy utdannelse 25 0.8 18 23 2.8 3.0
Positive utfordringer i arbeidet  Total 39 0.8 33 4.0 43 47
Lav utdannelse 3.7 0.9 3.0 3.7 4.0 4.3
Hoy utdannelse 41 0.7 37 4.0 43 4.7
Kontroll over avgjarelser Total 2.8 0.8 20 26 3.0 34
Lav utdannelse 25 0.8 18 22 28 22
Hey utdannelse 3.0 0.7 24 2.8 32 3.6
Kontroll over arbeids- Total 2.8 12 18 23 33 4.0
intensiteten Lav utdannelse 2.7 12 15 23 3.0 4.0
Hey utdannelse 29 12 18 25 33 4.0
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Skala navn Skala Skala poeng i prosentvisrangering

SKALA
Middelverdi  Standardavvik 20% 40% 60% 80%
Forutsigbarhet neste maned Total 4.0 1.0 33 4.0 43 4.7
Lav utdannelse 38 11 30 37 43 4.7
Hoy utdannelse 4.2 0.7 37 43 47 5.0
Forutsigbarhet neste to & Total 2.8 11 20 25 3.0 4.0
Lav utdannelse 26 11 10 20 30 35
Hoy utdannelse 3.0 1.0 20 3.0 35 4.0
Preferanse for utfordringer Total 34 0.9 27 3.0 37 4.0
Lav utdannelse 33 0.9 27 30 33 4.0
Hey utdannelse 35 0.8 27 33 37 4.0
Opplevelse av mestring Total 39 0.5 35 38 4.0 4.3
Lav utdannelse 4.0 0.6 35 4.0 4.0 45
Hey utdannelse 39 0.5 35 38 4.0 4.3
Stette fra neameste Total 35 1.0 27 33 4.0 43
overordnede Lav utdannelse 36 1.0 27 33 4.0 45
Hoy utdannelse 34 1.0 27 31 37 43
Stette fra kollegaer Total 39 0.9 3.0 4.0 4.0 5.0
Lav utdannelse 38 0.9 3.0 4.0 4.0 5.0
Hoy utdannelse 39 0.9 3.0 4.0 4.0 5.0
Stette fravenner og familie Total 39 0.9 33 4.0 43 4.7
Lav utdannelse 38 0.9 30 37 43 4.7
Hey utdannelse 4.0 0.9 33 4.0 4.3 4.7
Bemyndigende ledelse Total 2.7 1.0 17 2.3 3.0 37
Lav utdannelse 26 1.0 17 23 3.0 37
Hey utdannelse 2.8 1.0 20 2.7 3.0 37
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Skala navn SKALA Skala Skala poeng i prosentvisrangering
Middelverdi  Standardavvik 20% 40% 60% 80%
Rettferdig ledelse Totd 3.9 0.8 33 37 4.3 4.7
Lav utdannelse 39 0.8 33 4.0 43 4.7
Hoy utdannelse 38 0.8 3.0 37 4.0 43
Sosialt klima Totad 3.6 0.8 3.0 3.7 4.0 4.3
Lav utdannelse 36 0.8 3.0 33 3.7 4.3
Hoy utdannelse 37 0.8 3.0 37 4.0 43
Innovasjonskultur Total 33 0.8 27 33 37 4.0
Lav utdannelse 32 0.8 27 30 33 4.0
Hey utdannelse 35 0.7 30 33 37 4.0
Ulikheter Total 1.9 0.9 10 15 2.0 25
Lav utdannelse 1.9 0.9 10 15 20 25
Hey utdannelse 1.9 0.9 10 15 2.0 25
Vektlegging av menneskelige ~ Total 2.8 0.9 20 2.7 3.0 37
ressurser Lav utdannelse 28 0.8 20 27 3.0 37
Hoy utdannelse 2.8 0.9 20 27 3.0 37
Arbeidets viktighet Total 3.9 0.9 3.0 37 43 4.7
Lav utdannelse 3.7 0.9 3.0 3.7 4.0 4.7
Hoy utdannelse 41 0.9 33 4.0 43 5.0
Tilknytning til organisasionen  Total 33 0.9 23 3.0 37 4.0
Lav utdannelse 33 0.9 27 3.0 37 4.0
Hey utdannelse 32 0.9 23 3.0 37 4.0
Opplevelse av gruppearbeid Total 38 0.7 30 37 4.0 4.3
Lav utdannelse 38 0.8 30 37 4.0 43
Hey utdannelse 38 0.7 33 37 4.0 4.3
Indre motivasjon for arbeidet Total 39 0.6 33 37 4.0 4.3
Lav utdannelse 338 0.7 33 3.7 4.0 4.3
Hoy utdannelse 4.0 0.6 37 4.0 4.0 4.7
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Skala navn Skala Skala poeng i prosentvisrangering

SKALA
Middelverdi Standardavvik 40% 60%  80%
20%
Ytre motivasjon for arbeidet Total 39 0.7 33 37 4.0 4.7
Lav utdannelse 4.1 0.6 37 4.0 4.3 4.7
Hoy utdannelse 37 0.7 3.0 37 4.0 43

53 STAMI-rapport Arg. 2, nr. 1 (2001)




Vedlegg 5. Middelverdi, standardavvik, og prosentvis fordeling for alle spgrsmal i
QPSnordic for hele utvalget (n=2010) brukt i valideringsprosessen

QPSNordic Prosentvis fordeling av spersmal Redusert skala,
prosentfordeling av
sparsmal
# Middel  Standar 1 2 3 4 5 1&2 3 485
SPM12 32 1.0 6 13 39 32 9 19 39 41
SPM13 27 1.2 20 20 37 18 7 40 37 25
SPM14 37 0.9 2 6 31 40 22 8 31 62
SPM15 33 1.0 4 13 43 26 15 17 43 41
SPM16 27 13 25 22 25 19 10 48 25 29
SPM17 3.6 1.0 4 10 32 36 19 13 32 55
SPM18 19 0.8 37 45 18 1 0 82 18 2
SPM19 4.2 0.9 1 3 14 40 44 4 14 83
SPM20 3.0 1.5 26 16 15 20 23 42 15 43
SPM21 37 1.0 3 9 29 36 24 13 29 60
SPM22 29 1.1 11 25 39 21 6 35 39 27
SPM23 23 1.1 30 30 25 11 5 61 25 16
SPM24 26 1.4 32 18 19 18 14 50 19 32
SPM25 2.4 1.0 21 29 41 10 1 49 41 11
SPM26 41 1.0 4 4 12 39 42 8 12 81
SPM27 37 1.0 5 8 26 44 20 12 26 64
SPM28 41 0.9 2 4 15 44 37 6 15 81
SPM29 36 1.1 5 7 31 37 22 13 31 58
SPM30 35 1.2 10 12 25 30 25 22 25 55
SPM31 13 0.8 84 8 6 2 1 92 6 3
SPM32 2.0 13 56 17 14 7 8 73 14 15
SPM33 23 13 40 21 21 10 9 61 21 18
SPM35 44 1.1 5 5 8 12 70 10 8 82
SPM36 2.8 13 21 15 33 15 12 36 33 26
SPM37 39 1.0 5 2 12 49 26 7 12 75
SPM38 4.0 1.0 3 7 13 38 40 10 13 78
SPM39 4.4 0.8 1 2 7 34 56 4 7 90
SPM40 4.2 0.9 1 4 10 42 44 6 10 85
SPM41 27 0.9 10 25 50 14 3 35 50 17
SPM42 2.7 11 15 30 31 18 7 45 31 25
SPM43 22 1.0 29 33 28 9 3 62 28 12
SPM44 18 0.9 48 30 17 4 1 78 17 5
SPM45 37 1.1 6 7 21 43 24 13 21 68
SPM46 25 1.1 25 29 27 16 4 54 27 20
SPM47 3.0 1.2 15 22 25 29 12 36 25 41
SPM48 3.0 1.5 25 15 18 24 20 40 18 44
SPM49 2.6 15 35 18 18 17 14 53 18 31
SPM50 2.7 1.6 39 12 14 15 21 51 14 36
SPM51 21 1.2 41 25 21 12 3 65 21 15
SPM52 25 15 38 14 15 18 13 51 15 31
SPM53 3.0 1.1 11 19 40 24 7 31 40 31
SPM54 36 13 13 10 13 39 27 23 13 66
SPM55 4.0 13 10 5 7 33 48 15 7 80
SPM56 45 1.0 5 2 3 21 70 8 3 91
SPM57 2.6 1.2 23 23 30 17 8 46 30 25
SPM58 2.7 1.2 20 28 27 18 9 48 27 26
SPM59 31 11 11 19 38 21 13 30 38 33
SPM60 2.7 1.2 21 23 27 22 6 44 27 28
SPM61 29 1.2 15 20 29 28 7 35 29 35
SPM62 34 1.2 12 11 22 37 17 23 22 54
SPM63 37 0.9 2 7 31 41 21 9 31 61
SPM64 34 1.0 3 12 38 36 12 15 38 48
SPM65 3.0 1.2 14 21 31 23 12 35 31 35
SPM66 4.0 0.7 1 2 16 66 17 3 16 83
SPM67 3.8 0.9 2 6 23 53 18 8 23 71
SPM68 39 0.7 1 3 21 59 17 4 21 77
SPM69 4.1 0.7 0 2 13 56 31 2 13 87
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QPSNordic Prosentvis for deling pa spegrsmal Redusert skala,
prosentvis fordeling pa
sparsmal
# Middel  Standard- 1 2 3 4 5 1&2 3 4&5

SPM70 28 11 13 25 37 20 6 39 37 26
SPM71 38 0.8 1 4 25 53 18 6 25 71
SPM72 38 1.0 3 7 24 39 28 11 24 67
SPM73 35 1.2 7 14 27 32 22 21 27 54
SPM74 4.0 0.9 2 5 21 41 32 7 21 74
SPM75 3.8 11 4 9 23 34 31 13 23 65
SPM76 3.6 12 6 12 22 34 27 18 22 61
SPM77 41 11 5 7 15 25 50 11 15 75
SPM78 3.2 12 10 16 32 28 14 26 32 42
SPM79 26 1.0 15 30 41 12 4 45 41 16
SPM80 4.0 11 3 5 17 33 42 9 17 75
SPM81 11 0.3 87 13 - - - - - -
SPM83 1.0 0.2 96 4 - - - - - -
SPM 84 2.7 12 19 23 31 21 7 42 31 28
SPM 85 2.8 12 18 23 31 21 8 41 31 29
SPM 86 2.7 11 18 28 32 18 6 46 32 23
SPM87 3.2 11 9 18 31 30 12 27 31 42
SPM88 34 1.0 5 14 30 38 13 19 30 52
SPM89 3.6 1.0 4 9 25 44 18 14 25 62
SPM90 3.8 1.0 3 8 20 44 25 11 20 69
SPM9I1 1.8 0.9 49 31 16 4 2 80 16 6
SPM92 24 11 25 32 26 11 6 57 26 17
SPM93 33 1.0 5 15 33 37 10 20 33 47
SPM94 19 1.0 44 32 16 6 2 76 16 8
SPM95 35 1.0 4 11 30 39 15 15 30 54
SPM96 23 11 29 34 22 11 4 63 22 15
SPM97 34 0.9 4 11 40 38 9 15 40 47
SPM98 34 1.0 4 13 37 37 11 17 37 48
SPM99 33 11 6 16 32 36 12 21 32 48
SPM 100 19 11 48 28 15 7 3 76 15 9
SPM101 19 1.0 42 35 16 6 2 77 16 7
SPM 102 23 11 34 26 26 12 3 60 26 15
SPM103 32 1.0 5 19 36 32 8 25 36 40
SPM104 31 11 10 19 34 29 9 29 34 38
SPM105 2.6 11 21 26 34 16 5 47 34 21
SPM106 18 0.9 48 35 15 2 1 83 15 3
SPM107A 21.3 13.6 - - - - - - - -
SPM107B 44 7.3 - - - - - - - -
SPM107C 331 155 - - - - - - - -
SPM 107D 20 6.0 - - - - - - - -
SPM107E 40.7 16.9 - - - - - - - -
SPM108 4.9 13 - - - - - - - -
SPM109 35 11 5 14 26 34 21 19 26 55
SPM110 32 1.0 5 17 40 32 6 22 40 38
SPM111 31 11 8 20 32 31 9 28 32 40
SPM113 41 0.8 1 2 8 33 22 2 8 55
SPM114 3.8 0.8 1 3 15 35 11 4 15 46
SPM115 3.8 0.8 1 3 16 34 11 4 16 45
SPM116 33 1.0 4 9 21 26 5 12 21 32
SPM117 38 0.8 1 5 29 49 18 5 29 67
SPM118 35 0.9 1 9 44 35 13 10 44 48
SPM119 3.6 1.0 1 13 30 40 18 15 30 57
SPM 120 4.1 0.7 0 1 19 52 28 2 19 81
SPM121 4.0 0.8 0 3 22 42 34 3 22 76
SPM 122 4.0 0.8 0 3 26 43 30 3 26 73
SPM123 39 0.8 1 5 24 47 24 6 24 71

Vedlegg 6. Prosentvis fordeling pa spgrsmalene i QPSNordic-34+
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QPSNordic  QPSNordic Prosentvis for deling pa sparsmal Redusert skala,
34+ original prosentvisfordeling av
verson sparsmal
# # 1 2 3 4 5 1&2 3 4&5
% % % % % % % %
1 SPM12 6 13 39 32 9 19 39 41
2 SPM15 4 13 43 26 15 17 43 41
3 SPM 18 37 45 18 1 0 82 18 2
4 SPM25 21 29 41 10 1 49 41 11
5 SPM26 4 4 12 39 42 8 12 81
6 SPM27 5 8 26 44 20 12 26 64
7 SPM 38 3 7 13 38 40 10 13 78
8 SPM40 1 4 10 42 44 6 10 85
9 SPM43 29 33 28 9 3 62 28 12
10 SPM46 25 29 27 16 4 54 27 20
11 SPM47 15 22 25 29 12 36 25 41
12 SPM48 25 15 18 24 20 40 18 44
13 SPM53 11 19 40 24 7 31 40 31
14 SPM54 13 10 13 39 27 23 13 66
15 SPM59 11 19 38 21 13 30 38 33
16 SPM68 1 3 21 59 17 4 21 77
17 SPM72 3 7 24 39 28 11 24 67
18 SPM73 7 14 27 32 22 21 27 54
19 SPM78 10 16 32 28 14 26 32 42
20 SPM84 19 23 31 21 7 42 31 28
21 SPM 86 18 28 32 18 6 46 32 23
22 SPM80 3 5 17 33 42 9 17 75
23 SPM93 5 15 33 37 10 20 33 47
24 SPM95 4 11 30 39 15 15 30 54
25 SPM96 29 34 22 11 4 63 22 15
26 SPM113 1 2 8 33 22 2 8 55
27 SPM115 1 3 16 34 11 4 16 45
28 SPM98 4 13 37 37 11 17 37 48
29 SPM99 6 16 32 36 12 21 32 48
30 SPM79 15 30 41 12 4 45 41 16
31 SPM 100 48 28 15 7 3 76 15 9
32 SPM101 42 35 16 6 2 7 16 7
33 SPM102 34 26 26 12 3 60 26 15
34 SPM104 10 19 34 29 9 29 34 38
Tilleggs sparsma
35 17 22 30 26 6 39 30 31
36 28 26 30 15 2 54 30 17
37 26 32 26 12 5 58 26 17
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Vedlegg 7. Reverserte skalaer

Tre av skalaene inneholder sparsma med reverserte verdier. Her ma man omforme raskaren far
beregning av skaladata:

Rettferdig ledelse:
Spersmal 91 (Er forholdet mellom deg og din nearmeste gjef...) skal ha falgende verdi:
X = 6 minus respondentens (svar)verdi

Sosialt klima:
Spersmal 94 (Mistroisk og mistenksomt) skal ha f@lgende verdi:
X = 6 minus respondentens (svar)verdi

Arbeidets viktighet rekodes dlik:
Spegrsma 107c; 0-10=1
11-20=2
21-30=3
31-40=4
41-50=5
51-100=6

Spersmdl 108a: 6-7 =6
Spersma 108b: 6-7 =6
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