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Tilsynsbesøg om psykisk arbejdsmiljø 
– flertydighed og forskydning

Liv Starheim

Denne artikel undersøger de danske erfaringer med at etablere psykisk arbejdsmiljø som et 
reguleringsfelt. Undersøgelsen af Arbejdstilsynets tilsynspraksis viser, at det er muligt at føre 
tilsyn med det psykiske arbejdsmiljø, men at der er store udfordringer og uløste problemer i 
forbindelse med et tilsynsforløb i forhold til: 1) De politiske forhandlinger, der afgrænser det 
legitime indsatsområde for Arbejdstilsynet, 2) begrænsede antal afgørelser på området, og 3) 
manglen på kendskab til effektive metoder til at forbedre det psykiske arbejdsmiljø. Når det 
psykisk arbejdsmiljø håndteres sker der forskydninger i problemforståelser og løsningshorison-
ter mellem fire forskellige vidensparadigmer: risiko-, trivsels-, coping- og personlighedspara-
digmet. Artiklen bidrager med en forståelse af, hvordan disse forskellige paradigmer kan indgå 
i en samlet forebyggelsesstrategi.

Er det muligt at myndighedsregulere det 
psykiske arbejdsmiljø? Der findes en del 

litteratur om regulering af arbejdsmiljø i 
bred forstand, mens regulering af psykisk 
arbejdsmiljø hidtil har fået begrænset forsk-
ningsmæssig opmærksomhed – måske på 
grund af det faktum, at få lande tilsynela-
dende har udviklet en systematisk myndig-
hedsregulering som virkemiddel til dette 
særlige aspekt af arbejdsmiljøet. Det psy-
kiske arbejdsmiljø kan i øjeblikket siges at 
undergå en proces med lovgivningsmæssig 
konceptualisering og institutionalisering.

Danmark er ikke det eneste nordiske 
land, som forsøger at løfte denne nye lov-
givningsmæssige opgave. Der er fundet ek-
sempler på projekter og bestræbelser med 
at udvikle den reguleringsmæssige praksis 
på området fra Sverige (fx Frick m.fl. 2006; 
Lindblom & Hansson 2004) og Norge (fx 
Saksvik m.fl. 2007). Ikke mindst har Ar-
bejdstilsynet i de fem nordiske lande samlet 

beskrevet deres tilsynsmetoder i en rapport, 
som viser ligheder og forskelle i de fem lan-
des håndtering af tilsynet (Hansen m.fl. 
2015). Regulering af psykisk arbejdsmiljø 
er derfor ikke udelukkende på den danske 
dagsorden, men får stigende opmærksom-
hed i hele Norden.

Når spørgsmålet handler om effekten af 
myndighedstilsyn af arbejdsmiljø bredt, vi-
ser litteraturen et blandet billede af regule-
ringens virkning på de mest undersøgte om-
råder, som er ’ulykker’ og ’tilskadekomster’. 
Resultaterne varierer fra at vise ’nogen ef-
fekt’ (Viscusi 1979; Weil 2001) en ’beskeden 
effekt’ (Weil 1996) til ’blandede effekter’. De 
mest positive effekter er fundet ved at måle 
niveauet af øgede generelle forebyggelsestil-
tag såsom arbejdspladsens opmærksomhed 
og aktiviteter som en indirekte effekt af til-
syn (Kemmlert 1994). Kritikere af at måle de 
direkte effekter af regulering foreslår, at til-
synsbesøg forstås som mere komplekse end 
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som et resultat af de enkelte tilsynsbesøg 
(Cox m.fl. 2007; Cox m.fl. 2008). Virknin-
gerne på arbejdspladsen bør betragtes som 
medførende generelle forbedringer snarere 
end at løse konkrete og faktiske problemer 
(Kemmlert 1994) og dermed er virkemid-
let langt mere indirekte og retter sig mod 
at løfte arbejdspladserne generelle forebyg-
gelses niveau. Disse virkninger skyldes både 
den konkrete tilsynsproces, men understøt-
tes desuden af øget opmærksomhed i en 
sektor, fx som følge af en tilsynskampagne 
gennem en mere generel forestilling i sam-
fundet, som helhed om en forhøjet arbejds-
miljøstandard (Hansen m.fl. 2010).

Denne artikel undersøger de danske erfa-
ringer med at etablere psykisk arbejdsmiljø 
som et reguleringsfelt. Med den begrænse-
de mængde af forskning og den stigende in-
teresse for, hvordan man regulerer psykisk 
arbejdsmiljø i tankerne, har jeg studeret de 
nuværende danske erfaringer med tilsyns-
praksis og arbejdspladsernes håndtering af 
denne regulering gennem følgende forsk-
ningsspørgsmål. 

1.	Hvordan bliver tilsyn af ​​psykisk arbejds-
miljø gennemført?

2.	Hvilke udfordringer indgår i regulering 
af ​​psykisk arbejdsmiljø?

3.	Hvordan håndterer arbejdspladserne Ar-
bejdstilsynets afgørelser om at forbedre 
det psykiske arbejdsmiljø? Herunder, 
hvordan denne håndtering forventes at 
påvirke det psykiske arbejdsmiljø?

Først præsenteres undersøgelsens metode. 
Derefter præsenteres ​​psykisk arbejdsmiljø 
som et reguleret felt – den strategi, de værk-
tøjer og den tilsynspraksis, som Arbejdstil-
synet har udviklet. Herefter fremlægger og 
diskuterer jeg nogle centrale udfordringer i 
regulering af området, og viser eksempler 
fra arbejdspladsernes forsøg på at håndtere 
disse udfordringer. Afslutningsvist samler 

jeg op på dette komplekse område og angi-
ver behovet for yderligere opmærksomhed 
og undersøgelser.

Undersøgelsesmetode
Ændringer i Arbejdstilsynets tilsynsstrategi 
samt den medfølgende udvikling af tilsyns-
værktøjer vedrørende psykisk arbejdsmiljø, 
var de vigtigste interessepunkter i et forsk-
ningsprojekt fra 2008-2010 med titlen Nyt 
Tilsyn. Nyt Tilsyn-undersøgelsen anvendte 
en række forskellige metoder for at kortlæg-
ge og forstå implikationer og konsekvenser 
for tilsynsstrategi og værktøjer, som følge af 
den politiske prioritering af, at alle tilsyn 
skal inkludere det psykiske arbejdsmiljø på 
lige fod med andre arbejdsmiljøområder. 
En grundig litteraturgennemgang blev gen-
nemført, og desk-research af tilgængelige 
dokumenter var afsættet for en telefon-
baseret undersøgelse af 198 medlemmer af 
arbejdsmiljøorganisationen på 160 arbejds-
pladser i seks sektorer, som for nyligt var 
screenet af Arbejdstilsynet. Medarbejderne 
på otte arbejdspladser indenfor disse seks 
sektorer blev interviewet. Disse data danner 
baggrund for denne artikel (Nielsen m.fl. 
2010). I 2009-2012 blev der gennemført et 
opfølgende studie (Starheim 2012a; 2012b), 
hvoraf denne artikel samler de vigtigste 
pointer fra studiets tre centrale forsknings-
spørgsmål.

Studiets to første forskningsspørgsmål 
blev, udover den indsamlede litteratur- og 
dokumentgennemgang, belyst med obser-
vationer af ni tilsynsbesøg på seks arbejds-
pladser efterfulgt af interviews med de til-
synsførende om besøget. De tilsynsførende 
meldte sig frivilligt til undersøgelsen, og de 
inspicerede arbejdspladser gav deres accept 
til, at jeg deltog som observatør. Mine re-
fleksioner undervejs i observationerne var 
udgangspunkt for de efterfølgende inter-
views med de tilsynsførende. Alle observa-
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tioner og interviews er renskrevet kort efter 
besøgene.

Efterfølgende foretog jeg et gruppeinter-
view med tre Arbejdstilsynsførende, hvor 
deres opgave var at fortælle om deres sid-
ste, gennemførte tilsynsforløb med psykisk 
arbejdsmiljø. Undervejs i dette interview 
optog vi et fyldestgørende referat. Meto-
den, analyserne og konklusionerne af dette 
interview er fremlagt i artiklen ”Labour 
Inspection Strategies in face-to-face inspec-
tions addressing the psychosocial work en-
vironment” (Starheim & Rasmussen 2014).

Til dette studies tredje forskningsspørgs-
mål vedrørende arbejdspladsernes håndte-
ring af tilsynet, er empirien hentet fra kva-
litative case-studier på seks arbejdspladser, 
som alle havde modtaget en reaktion fra til-
synet om psykisk arbejdsmiljø. To arbejds-
pladser fra hver af de tre brancher: 1) bo-
tilbud for udviklingshæmmede, 2) fængsler 
og 3) familieafdelinger i kommunale for-
valtninger indgik i casestudiet. Semistruk-
turerede gruppe- og individuelle interviews 
med repræsentanter fra arbejdspladsens 
arbejdsmiljøorganisationer blev gennem-
ført, og derudover blev ’historieværksteder’ 
(Limborg & Hvenegaard 2011) gennemført 
med arbejdsmiljøorganisationen på tre 
af de involverede arbejdspladser. Det be-
skrevne tilsynsforløb blev sammenskrevet 
og sendt til arbejdspladserne til kommente-
ring (Starheim 2012a).

Teoretisk analyseramme
Inden vi går til studiets resultater, er det 
væsentlig at medtænke begreber fra litte-
raturen om overordnede tilsynsstrategier, 
bestemmelse af genstandsfeltet ’psykisk ar-
bejdsmiljø’ samt måling af effekt af tilsyns-
aktiviteter.

Som den røde tråd gennem analysen 
af studiets første spørgsmål om hvordan 
tilsynet gennemføres, er den almindeligt 

anvendte skelnen mellem samarbejde- og 
afskrækkelse – eller pisk eller gulerodsstra-
tegier – benyttet. Hutter (1989; 1997) be-
nævner disse strategier som ’deterence’- og 
’compliance’-modeller. ’Deterence’ er en 
afskrækkelses- eller sanktioneringsmodel 
med en strafferetslig stil, hvor retsforføl-
gelse og sanktioner spiller en vigtig rolle. 
Denne model holdes op mod ’compliance’-
modellen, som er mere lempelig, og hvis 
foretrukne metoder er at skabe samar-
bejdsvillighed gennem fx overtalelse, for-
handling og uddannelse. Målet er ikke at 
retsforfølge gerningsmænd, men at arbejds-
pladsens arbejdsmiljøarbejde overholder 
lovgivningen i det lange løb. Ifølge Hutter 
er arbejdsmiljøhåndhævelse ofte forbundet 
med samarbejdsmodellen, mens afskræk-
kelsesmodellen er forbundet med politiet. 
I virkeligheden anvender alle retshåndhæ-
vende myndigheder begge stilarter, ofte be-
gyndende med den samarbejdende model, 
for senere efter gentagne overtrædelser, at 
bevæge sig videre til afskrækkelsesmetoder 
(Hutter 1989).

Fire paradigmer psykisk 
arbejdsmiljø
Det andet teoretiske område, som er rele-
vant i studiet af reguleringen af det ​​psyko-
sociale område, er forståelsen af, hvad be-
grebet ’psykisk arbejdsmiljø’ dækker over. 
På trods af en del litteratur om afgrænsning 
og definering af psykosocialt arbejdsmiljø 
(Agervold 1998; Dollard m.fl. 2007; Cox 
m.fl. 2004), hersker der stadig forskellige 
forståelser af, hvordan problemer og løsnin-
ger indenfor det psykiske arbejdsmiljø skal 
forstås, både på arbejdspladserne, i offent-
ligheden og inden for forskning på områ-
det. Begrebet ’psykisk arbejdsmiljø’ henter 
sit vidensgrundlag fra forskellige videnska-
belige traditioner, som giver forskellige bud 
på hvordan problemer og løsninger skal 
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forstås og håndteres. Inspireret af Tage Søn-
dergård Kristensens opstilling af syv forskel-
lige paradigmer, der hver for sig bidrager til 
vidensproduktionen indenfor stressforsk-
ning (Kristensen 2007), ser jeg nærmere på, 
hvilke forskellige paradigmer om psykisk ar-
bejdsmiljø der konstituerer begrebet.

Et paradigme er en sammenhængende 
teori, et ’verdensbillede’ indenfor en viden-
skabelig forskningstradition. Et paradigme 
har en fælles forståelse af sit genstandsfelt, 
hvordan man undersøger det, og har en 
sammenhængende forståelse af, hvordan 
problemer beskrives og hvordan de kan lø-
ses. I dette studie forstås forskningsbidraget 
til vidensgrundlaget som et virkemiddel, 
idet viden om psykisk arbejdsmiljø er en 
forudsætning for, at arbejdspladserne kan 
løse deres problemer. De forskellige teore-
tiske felter, som bidrager til viden om psy-
kisk arbejdsmiljø, har jeg kategoriseret efter 
deres fokus på deres individuelle og orga-
nisatoriske forståelse af genstandsfeltet (se 
ovenfor).

Risikoparadigmet er baseret på belast-
ningstænkningen, med rødder i arbejder-
beskyttelses-perspektivet, hvor problemer 
og risici i det omgivende organisatoriske 
miljø er udgangspunktet for forbedringer af 
arbejdsmiljøet. Arbejdstilsynet abonnerer 
på denne tilgang, idet de fokuserer på risici 
i arbejdsmiljøet. De tilsynsførendes opgave 
er at vurdere, om risikofaktorer er til stede 

på arbejdspladsen. Sammen med en vurde-
ring af arbejdspladsens forebyggende tiltag, 
samt hvilke konsekvenser risikofaktorerne 
har for arbejdets udførelse, stiller tilsynet 
krav om indsatser, der på organisationsni-
veau skal afhjælpe disse belastninger.

Trivselsparadigmet arbejder ligeledes med 
indsatser på organisationsniveau, men væg-
ter de positive sider af arbejdsmiljøet som 
drivkraft for et godt arbejdsmiljø. Human 
Resource-tænkningens udgangspunkt i mo-
tivationsteorier sætter fokus på medarbejder-
nes forventninger til deres arbejdsliv og or-
ganisationens evne til at imødekomme disse 
forventninger indenfor organisationens mål 
og rammer. De anerkendende metoder er 
nogle af de senest tilkomne udviklingsper-
spektiver indenfor trivselsparadigmet. Fi-
losofien er, at det som får opmærksomhed 
nødvendigvis vil vokse. Dermed kan positiv 
udvikling skabes gennem et øget fokus på 
arbejdsmiljøets positive aspekter.

Personlighedsparadigmet og coping-pa-
radigmet retter sig begge mod individni-
veauet. Men hvor personlighedsparadigmet 
fokuserer på, hvordan individets personlig-
hed, som er dannet gennem biologi og op-
vækst, er afgørende for, hvordan de indgår i 
arbejdslivet, så retter coping-paradigmet sit 
fokus mod, hvordan uddannelse og træning 
kan opkvalificere mennesker til at håndtere 
de vilkår, de møder i deres arbejdsliv.

Opdeling af psykiske arbejdsmiljøforstå-

Organisatoriske paradigmer Individuelle paradigmer

Risikoparadigme
Fokus på risikofaktorer i arbejdsmiljøet.
Løsninger skal findes i arbejdsmiljøet, som fx ændret arbejds-
tilrettelæggelse.

Coping-paradigme
Fokus på arbejdets vilkår.
Løsninger gennem at øge individuel coping, kapacitet til at 
kunne håndtere belastninger.

Trivselsparadigme
Balancen mellem den enkeltes forventninger og organisatio-
nens mål.
Arbejdsglæde og trivsel øges, når organisationen kan op-
fylde de afstemte forventninger.

Personlighedsparadigme
Individuelle personlighedstræk er afgørende for, hvordan 
arbejdsmiljøet bliver opfattet og håndteret af den enkelte.
Coaching/terapeutiske samtaler kan skabe personlig udvik-
ling.
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elser i de fire paradigmer anvendes i studiet 
til at indkredse hvilke typer af aktiviteter, 
som indgår i arbejdspladsernes håndtering 
af tilsynets reguleringsbesøg, og sammen-
hængen mellem hvordan de opfatter årsa-
ger til problemerne og løsningsmuligheder.

Måling af effekt af tilsyn på 
arbejdsmiljø
Hvordan man måler effekter i reguleringen 
af ​​arbejdsmiljøet er studiets tredje analyse-
greb og baserer sig på en central og løbende 
diskussion i litteraturen. Vanskelighederne 
består i at finde gyldige forbindelser mellem, 
hvordan reguleringsaktiviteter påvirker ar-
bejdsmiljøaktiviteter på arbejdspladser, og 
i sidste ende hvordan disse arbejdspladsak-
tiviteter påvirker medarbejdernes sundhed 
(Nielsen m.fl. 2010). Vanskelighederne vi-
ser sig desuden ved, at en række sundheds-
mæssige konsekvenser udvikler sig over 
længere tid og er derfor endnu sværere at 
forbinde med det undersøgte arbejdsmiljø 
pga. den tidsmæssige udstrækning fra eks-
ponering til konsekvensen for den ansattes 
sundhed.

I dette studie anvender jeg de engelske 
forskeres (Cox m.fl.) effektmålingsskala, 
hvor reguleringseffekt aflæses som: 

1.	Øget opmærksomhed på arbejdsmiljøet i 
organisationen, 

2.	Selvrapporterede handlinger rettet mod 
forbedringer af arbejdsmiljøet, 

3.	Andres konstatering af iværksatte indsat-
ser, 

4.	Effekter på sygdoms- og ulykkesstatistik-
ker,

5.	’Cost-benefit’-parameter for myndig-
hedsindsatsen (Cox m.fl. 2008).

Dermed vægtes handlinger og iværksatte 
indsatser, der antages på længere sigt at 
føre til forbedret sundhed for de ansatte, 

som det primære fokus for reguleringens 
umiddelbare outcome, hvilket vil kunne 
aflæses i sygdoms- og ulykkesstatistikker. 
Jeg har valgt at koncentrere vurderingen 
af, hvorvidt tilsynet har en virkning på 
arbejdspladsen til niveau 1, 2 og 3 på ef-
fektmålingsskalaen, idet de synlige og kon-
staterbare handlinger var mulige for mig at 
aflæse i mine case-studier. Antagelsen kan 
udfordres på mange måder, fx vil en peri-
ode med afskedigelser på en arbejdsplads, 
kun delvist kunne sikre et godt psykisk ar-
bejdsmiljø, selvom arbejdspladsen iværk-
sætter relevante tiltag. 

Med disse konceptualiseringer om ’dete-
rence’-/’compliance’-tilsynsstil, paradigmer 
om psykisk arbejdsmiljø samt måling af 
effekt at tilsyn, følger nu en beskrivelse af ​​
Arbejdstilsynets design af og praksis med 
tilsyn af psykisk arbejdsmiljø.

Arbejdstilsynets virkemidler – 
praksis og værktøjer
Arbejdsmiljøreformen i 2004 indebar, at 
alle danske virksomheder over en periode 
på 7 år skulle screenes, dvs. modtage et kort 
kontrolbesøg af Arbejdstilsynet, som en-
ten fritog dem for videre tilsyn og tildelte 
dem en grøn smiley, eller førte videre til et 
’tilpasset tilsyn’ og dermed et grundigere 
undersøgelsesforløb (Beskæftigelsesmini-
steriet 2004). Arbejdstilsynet måtte udvikle 
et nyt tilsynsdesign, hvor alle arbejdsplad-
ser kunne vurderes på et kort screenings-
besøg på 1-2 timer. Fra tidligere at have 
prioriteret tilsyn baseret på konkret viden 
om forskellige sektorer og deres kendte ar-
bejdsmiljøproblemer, skiftede fokus til et 
’alle er lige for loven’-perspektiv, hvor alle 
arbejdspladser skulle behandles lige. Scree-
ningerne skulle hovedsageligt ske i form 
af uanmeldte besøg, kombineret med ’na-
ming’- og ’shaming’-virkninger af smileys 
på Arbejdstilsynets hjemmeside. Sammen 
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med en nedjustering af det vejledende fo-
kus, blev tilsynsprocessen trukket i retning 
af en mere afskrækkende reguleringsstil.

I 2006 blev reformen justeret, og mål-
rettede tilsynsrunder blev igen inkluderet, 
hvor sektorer med kendte problemer blev 
besøgt oftere. Hovedsageligt med sigte på 
at afdække ergonomiske og psykiske ar-
bejdsmiljøproblemer (Aftale om opfølgning 
på velfærdsaftalen 2006). I Serviceeftersy-
net af reformen blev det også understreget, 
at psykisk arbejdsmiljø skulle indgå i alle 
screeninger. Der blev givet mulighed for at 
annoncere flere besøg, og dermed give ar-
bejdspladserne tid til at forberede tilsynene 
med hjælp og motiverende indsats fra deres 
brancheorganisationer. Dermed blev til-
synsforløbene flyttet tilbage mod en mere 
samarbejdende reguleringsstil.

Udvikling af effektive screeningmetoder, 
som på meget kort tid kunne evaluere alle 
aspekter af arbejdsmiljøet, blev nødvendigt 
– også for det psykiske område. Arbejdstil-
synet udviklede et systematisk interview-
værktøj til brug ved alle tilsynsbesøg. Spørg-
eguiden beskriver nu fem risikofaktorer som 
centrale for det psykiske arbejdsmiljø:

 
1.	Vold og traumatiske hændelser
2.	Arbejdsmængde og tidspres
3.	Følelsesmæssige krav
4.	Mobning og seksuel sexchikane
5.	Psykisk førstehjælp

 
Afhængigt af de potentielle risikofaktorer 
i den undersøgte sektor indgår mellem 3-5 
risikofaktorer i de 24 spørgeguides til for-
skellige sektorer med særlige spørgsmål til-
passet de opgaver, der udføres. Hver af de 
fem risikofaktorer vurderes med spørgsmål 
under tre overskrifter:

a. Tilstedeværelsen af ​​risikofaktoren
b. Arbejdspladsens forebyggende aktiviteter
c. Konsekvenser for arbejdet

Tilsynet fokuserer i de to første dele både 
på selve det psykiske arbejdsmiljø gennem 
risikofaktorer og på arbejdsmiljøarbejdet. 
Det psykiske arbejdsmiljø bliver desuden 
defineret som tæt knyttet til den konkrete 
arbejdssituation. Den tredje overskrift be-
toner konsekvenserne for arbejdet og pla-
cerer dermed psykisk arbejdsmiljø som tæt 
knyttet til udførelsen af arbejdet ved fx at 
inkludere lange ventetider, store bunker på 
sagsbehandleres skriveborde eller mang-
lende tilbud til borgere og kunder. Dette 
perspektiv flytter det psykiske arbejdsmiljø 
væk fra både et individualiseret og rela-
tionelt perspektiv samt nedtoner det sund-
hedsmæssige perspektiv ved at undlade, at 
sundhedsgener og sygdomssymptomer ind-
går i vurderingsgrundlaget.

Arbejdstilsynet præsenterer deres valg 
af fokus på de udvalgte risikofaktorer som 
forskningsbaseret og som et ekstrakt af evi-
densbaseret viden. De tilsynsførende be-
tragter spørgeguiderne som et effektivt og 
nyttigt redskab i tilsynsbesøgene. Spørge-
guidernes succes er udpeget som en væsent-
lig årsag til, at et stigende antal klager over 
Arbejdstilsynets afgørelser afvises, med 
henvisning til at udførte og dokumentere-
de undersøgelse vurderes som systematiske 
og valid (Rasmussen m.fl. 2010).

Den nye metode til at inspicere psykisk 
arbejdsmiljø blev efterfulgt af en massiv 
uddannelse af alle tilsynsførende i Arbejds-
tilsynet. Derudover dannede hver af de da-
værende fire regioner i Arbejdstilsynet en 
særlig ’task force’ med eksperter i psykisk 
arbejdsmiljø. Deres opgave var at vejlede 
og støtte alle tilsynsførende med at føre til-
syn med psykisk arbejdsmiljø og at forestå 
de tilsyn, der opfordrede til specialiserede 
kompetencer på dette område.

Indtil 2013 afgav tilsynet såkaldte ’Af-
gørelser om psykisk arbejdsmiljø’, som gav 
arbejdspladserne mulighed for at indsende 
en handlingsplan for at løse det påpegede 
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problem, hvilket gav ro til at arbejde med 
indsatserne i en given periode. 1. juli 2013 
ændredes lovgivningen, således at psykisk 
og fysisk arbejdsmiljø blev ligestillet efter 
pres fra arbejdstagerorganisationer. Konse-
kvensen er, at der nu afgives et påbud om 
psykisk arbejdsmiljø, hvor arbejdspladserne 
skal indberette til tilsynet, når de har løst 
påbuddet, fremfor fremadrettet at beskrive, 
hvordan de vil løse det.

Screeninger er desuden afløst af, at over 
halvdelen af tilsynets godt 60.000 årlige 
tilsynsbesøg er risikobaserede tilsyn med 
opfølgning (Rigsrevisionen 2015 s. 5). Der-
udover er knapt 17.000 tilsyn såkaldte de-
tailtilsyn, hvor de særlige tilsynskampag-
ner, rettet mod det psykiske arbejdsmiljø 
eller mod ergonomi og psykisk arbejdsmiljø, 
fylder en del. Strategien om at alle skal be-
handles lige, er nu afløst af en prioritering 
af tilsynsbesøg til de kendte risikosektorerer 
samt en mere langstrakt tilsynsmetode, hvor 
arbejdspladserne varsles om tilsynsbesøgene 
3-4 måneder i forvejen, så de får tid til at 
forbedre arbejdsmiljøet inden tilsynet. Dis-
se tilsyn tilstræbes gennemført på én dag; 
men opgørelser viser, at knapt 1/3 af de ri-
sikobaserede tilsyn følges af et supplerende 
tilsynsbesøg på arbejdspladsen (Rigsrevisio-
nen 2015 s. 5). Dette sammen med brug af 
såkaldt ’dialogbaserede tilsyn’, hvor første 
tilsynsbesøg identificerer problemerne, men 
en afgørelse først udløses på andet tilsyns-
besøg, hvis arbejdspladserne ikke har løst 
problemerne. Dette trækker tilsynet i en klar 
’compliance’-orienteret tilsynsstil. Målet er 
at give viden om og motivere til at forbedre 
arbejdsmiljøet, fremfor at håndhæve regler 
og udstede sanktioner i form af afgørelser. 

Udfordringer i regulering af 
psykisk arbejdsmiljø
Forsøget på at regulere psykisk arbejdsmiljø, 
har været på vej siden Arbejdsmiljøloven fra 

1975 omfattede området på lige fod med det 
fysiske arbejdsmiljø. På trods af en temme-
lig institutionaliseret praksis med at regu-
lere det fysiske arbejdsmiljø, har området 
psykisk arbejdsmiljø ikke rigtig bevæget sig 
indtil 2006, hvor Serviceeftersynet af ar-
bejdsmiljø​​reformen slog fast, at det psykiske 
arbejdsmiljø skulle indgå i alle tilsynsbesøg. 

I de følgende afsnit diskuteres nogle af 
vanskelighederne: 

•	 De politiske forhandlinger, der afgrænser 
det legitime indsatsområde for Arbejds-
tilsynet

•	 Det begrænsede antal afgørelser på om-
rådet 

•	 Manglen på kendskab til effektive meto-
der til at forbedre det psykiske arbejds-
miljø.

Metodeudvalgets rapport
Et vigtig karakteristika ved psykisk arbejds-
miljø som reguleringsfelt er, at det går på 
tværs af traditionelle grænser på det danske 
arbejdsmarked: regulering ved lovgivning 
og regulering gennem forhandlinger mel-
lem arbejdsmarkedets parter. Spørgsmål 
vedrørende psykisk arbejdsmiljø er ofte tæt 
knyttet til arbejdsgiverens ret til at lede og 
fordele arbejdet, som arbejdsmarkedets par-
ter i 1905 slog fast i Hovedsamarbejdsafta-
len. I løbet af 1990›erne blev det klart, at 
Arbejdstilsynet og arbejdsgiverorganisatio-
nerne havde forskellige meninger om, hvil-
ke områder, der hørte under arbejdsmiljø 
og dermed kunne reguleres af Arbejdstilsy-
net, og hvilke områder, der skulle betragtes 
som ledelsesmæssige områder og dermed 
friholdes fra regulering fra Arbejdstilsynet. 
Som traditionen på det danske arbejdsmar-
ked foreskriver, blev der etableret et udvalg 
bestående af arbejdsmarkedets parter og 
repræsentanter fra tilsynet og Arbejdsmi-
nisteriet. Metodeudvalgets Rapport (Psykoso-
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ciale risikofaktorer i arbejdslivet 1995) er nu 
et centralt dokument i den danske arbejds-
miljøregulering af psykisk arbejdsmiljø, på 
trods af sin uklare status. Rapporten forelig-
ger ikke som en underskrevet aftale, og den 
medførte heller ikke ændringer i lovgivnin-
gen. Ikke desto mindre spiller rapporten og 
udvalget stadig en vigtig rolle i regulerin-
gen af ​​psykisk arbejdsmiljø.

Først og fremmest bidrog rapporten med 
en vigtig begrebsafklaring af området, hvor 
arbejdsmarkedets parter og myndigheder 
beskrev, hvilke elementer de i enighed til-
skrev det psykiske arbejdsmiljø. Rapporten 
beskrev og opdelte området i to grupper: 
problemer i forbindelse med det konkrete 
arbejde og problemer med de mest synlige 
og konstaterbare risikofaktorer (vold, ensi-
digt gentaget arbejde, skifteholdsarbejde, 
alene-arbejde og arbejde med udsatte men-
nesker). Disse områder blev det legitimt for 
Arbejdstilsynet at gribe ind overfor. De pro-
blemer, som Arbejdstilsynet skulle afholde 
sig fra at gribe ind overfor, var problemer 
i forbindelse med organisatoriske spørgs-
mål (løn, jobsikkerhed, karrieremulighe-
der etc.). ’Konstaterbarhed’ var det magiske 
koncept, der gjorde det muligt for repræ-
sentanter fra arbejdsmarkedets parter at 
nå til enighed i forhandlingerne. Høj kon-
staterbarhed karakteriserede de områder, 
som udgjorde en legitim og politisk accep-
teret del af reguleringsområdet ’psykisk ar-
bejdsmiljø’. Lav konstaterbarhed udgjorde 
et andet defineret område om psykisk ar-
bejdsmiljø, som blev utilgængeligt for inter-
ventioner fra Arbejdstilsynet. Et enkelt om-
råde, nemlig mobning og seksuel chikane 
blev i 2001 flyttet fra ikke-tilsynsgruppen 
til at blive underlagt Arbejdstilsynets tilsyn 
ved at indkalde parterne i Metodeudvalget, 
som dermed optrådte som det besluttende 
forum, som kunne ændre regulering af 
det psykiske arbejdsmiljø (Rigsrevisionen 
2015). Arbejdstilsynet fik en ny håndhæ-

velsesmulighed, nemlig ’undersøgelsespå-
bud’, der kræver, at virksomheder, der mis-
tænkes for at have problemer i forbindelse 
med mobning eller seksuel chikane, selv 
skal foretage en undersøgelse af, om proble-
met er til stede og inddrage en arbejdsmil-
jøcertificeret rådgiver i denne undersøgelse.

Igen i 2013 indkaldtes Metodeudvalget, 
som blev enige om ændring i lovgivnings-
teksten, således at fysisk og psykisk arbejds-
miljø nu optræder på lige fod i lovgivnings-
grundlaget.

Afgrænsningen af ​​Arbejdstilsynets auto-
ritet som resultat af Metodeudvalgets Rap-
port har den konsekvens, at de tilsynsføren-
de kan konstatere problemer i det psykiske 
arbejdsmiljø, hvor Arbejdstilsynet ikke kan 
gribe ind. Et eksempel på dette er de ar-
bejdspladser, der er bundet af kontraktlige 
relationer, med andre organisationer. Kon-
trakterne skal ofte forhandles og fornyes, og 
nye udbudsrunder udføres, hvilket resulte-
rer i perioder, præget af usikkerhed i ansæt-
telsen for medarbejderne. Forsinkelser og 
gentagne udsættelser af udbudsrunder fore-
kommer ofte. Dette var tilfældet i et rengø-
ringsfirma, der indgik i det indledende stu-
die. Medarbejderne var ikke kun usikre på, 
om de ville have et job efter budrunden; de 
vidste heller ikke, hvornår beslutningen vil-
le blive taget. Medarbejderrepræsentanten 
påpegede denne situation som deres vig-
tigste psykiske arbejdsmiljøproblem, men 
Arbejdstilsynet kunne ikke medvirke til at 
løse det, da området falder udenfor Arbejds-
tilsynets myndighedsområde. Grænseløst 
arbejde er et andet eksempel på et område, 
som ikke er adresseret indenfor Arbejdstil-
synet mulighed for at afgive påbud. 

Kun 2 % af tilsynets påbud retter 
sig mod det psykiske arbejdsmiljø
Tilsynets begrænsning til de mere konsta-
terbare områder viser sig også i påbuds-
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mønstret. Helt overordnet fylder andelen 
af påbud, rettet mod det psykiske arbejds-
miljø, kun nogle få procent af det samlede 
antal påbud. Knapt 5  % af påbuddene i 
2009 gjaldt psykisk arbejdsmiljøproblemer 
(Arbejdstilsynet 2009a, Arbejdstilsynet 
2009b), og Rigsrevisionen fandt anledning 
til at kritisere, at der kun var 2 % påbud ret-
tet mod det psykiske arbejdsmiljø i deres 
undersøgelse af tallene fra 2013. Rigsrevi-
sionen retter sin kritik mod de lave antal 
afgørelser, uden at angive, hvad de vur-
derer det skyldes, men kritikken kommer 
efter en lang beskrivelse af, hvad Metode-
udvalget har betydet for begrænsningen af 
tilsynsområderne. Rigsrevisionen udtryk-
ker tilfredshed med de kvalitative metoder, 
tilsynet benytter sig af i deres tilsynsbesøg, 
men anbefaler at tilsynet i højere grad også 
inddrager kvantitative data som sygefra-
værsstatistikker, personaleomsætning og 
trivselsundersøgelser i deres vurderings-
grundlag (Rigsrevisionen 2015). 

Rigsrevisionens beretning sætter fokus på 
udfordringerne med at sikre det gode psy-
kiske arbejdsmiljø, set i lyset af det stigende 
antal ansatte, som melder om stresssymp-
tomer. Kritikken retter sig mod Beskæfti-
gelsesministeriet, som ikke har fulgt op på 
konsekvenserne af Metodeudvalgets rap-
port, ej heller har evalueret betydningen af 
indgåede partsaftaler og certificeringsord-
ninger for virksomhederne, hvor Arbejds-
tilsynets tilsynsmulighed er begrænset. 
Arbejdstilsynet anerkendes for at opstille 
langsigtede mål, men opfordres til at fast-
sætte mere umiddelbare mål, end de store 
mål om generel reduktion af rapporterede 
sundhedsproblemer, rapporteret gennem 
de store lønmodtagerundersøgelser udført 
af Nationalt Forskningscenter for Arbejds-
miljø. Rigsrevisionen anerkender endvidere 
flere gange undervejs i rapporten, hvor van-
skeligt det er at identificere sammenhængen 
mellem tilsynets indsats og udviklingen af 

det psykiske arbejdsmiljø (Rigsrevisionen 
2015). Udfordringerne for tilsynet er der-
med fastslået og vurderet som vanskelige at 
løse af i Rigsrevisionens rapport – men når 
jeg derefter retter lyset mod, hvordan ar-
bejdspladserne håndterer at forbedre deres 
psykiske arbejdsmiljø efter at tilsynet har gi-
vet dem en afgørelse, viser der sig yderligere 
udfordringer, som vil beskrives gennem 
casestudierne af seks arbejdspladser.

Resultater af tilsynsprocessen på 
seks arbejdspladser
Dette studies observationer viste, at tilsyns-
besøgene i praksis kan beskrives som ’civili-
serede møder’. ’Compliance’-stilen er væg-
tet af de tilsynsførende, som tilkendegiver, 
at de vægter det gode samarbejde med ar-
bejdspladserne og har en klar holdning til, 
at de anvender den vejledende og samarbej-
dende tilsynsstil i så lang tid som muligt. 
Dialog og gensidig afklaring af, hvordan 
henholdsvis arbejdsplads og den tilsynsfø-
rende forstår og vurderer det psykiske ar-
bejdsmiljø, vægtes af de tilsynsførende som 
den vigtigste vej til at få arbejdspladserne til 
at forstå og handle på tilsynets påpegning 
af eventuelle problemer i arbejdsmiljøet.

Størsteparten af de undersøgte case-ar-
bejdspladser er derfor generelt og lidt over-
raskende enige i de tilsynsførendes vurde-
ring. Måske ikke i første omgang – men når 
arbejdspladsens medlemmer havde fået luft 
for deres mere generelle utilfredshed med at 
blive kontrolleret, kommenterede de fleste, 
at det jo var sund fornuft, og at de delvist 
selv havde konstateret disse problemer.

Undersøgelse af case-arbejdspladserne 
viser endvidere, at disse arbejdspladser får 
et skub fra Arbejdstilsynet, og at arbejds-
pladserne selv anerkender, at de havde be-
hov for at sætte noget i gang. Dog er de til-
bageholdende med at give tilsynet æren for, 
at de igangsætter aktiviteterne. De udpeger 
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det mere som et tilfælde, at tilsyn og fore-
byggende indsatser blev iværksat indenfor 
det samme tidsrum. Arbejdspladserne for-
mår at etablere og organisere en proces, der 
sigter på at forbedre psykisk arbejdsmiljø, 
og i denne proces lykkes de med at løse 
nogle relevante problemer i det psykiske 
arbejdsmiljø. Men ved at spørge nærmere 
ind til de igangsatte aktiviteter viste det sig, 
at de ikke altid præcist adresserede de pro-
blemer, tilsynet havde påpeget. Overordnet 
ser det dog ud til at Arbejdstilsynsbesøgene 
har medvirket til at igangsætte aktiviteter, 
der sigter på at forbedre arbejdsmiljøet på 
samtlige case-arbejdspladser.

Der sker derfor ’noget’ som følge af til-
synene, og tilsynene kan opfattes som et 

nødvendigt skub. Desværre ser det også ud 
til, at de påpegede problemer i det psykiske 
arbejdsmiljø fortsætter efter Arbejdstilsy-
nets tilsynsforløb. Påpegede problemer står 
uløste tilbage, og tilsynet lykkes altså ikke 
altid med at få arbejdspladserne til at løse de 
påpegede problemer. De udfordringer, som 
stiller sig i vejen for arbejdspladsernes succes 
med at løse de påpegede problemer, er derfor 
temaet for den sidste del af denne artikel.

Paradigmer om psykisk 
arbejdsmiljø
I casestudierne af de seks arbejdspladser 
blev det tydeligt, hvordan flertydighed i 
opfattelsen af hvad det udpegede problem i 

Arbejdsplads og
antal ansatte

AT’s afgørelse om-
handler

Rapporterede indsatser som følge 
af tilsynet

Arbejdspladsens egen vurdering 
af de udpegede problemer, løs-
ninger og effekt af indsats

Bocenter for udvik-
lingshæmmede A 
20-99

Rød Smiley.
Arbejdsmængde og 
tidspres

Handlingsplan for arbejdsbyrde og 
tidspres.
Handlingsplan for at forebygge 
trusler og vold

Enig i problemudpegning lokalt, 
men ikke i øverste ledelse
Problemer med at finde årsager og 
løsninger

Bocenter for udvik-
lingshæmmede B
100+

Rød Smiley
Arbejdsmængde og 
tidspres

Revision af organisations- og ledel-
sesstruktur

Enig i problemudpegning
Udvikling af relevante løsninger

Fængsel A
100+

Gul Smiley
Arbejdsmængde og 
tidspres i socialrådgi-
vergruppen

Handlingsplan for at forhindre 
arbejdspres blandt gruppen af 
socialarbejdere

Uklarhed om enighed om proble-
mudpegning. Handleplan løser ikke 
problemerne.
Løser parallelt et andet PSA pro-
blem

Fængsel B 
100+ 

Gul Smiley
Konflikter og trusler 
om vold. Generelt PSA

Arbejder med et projekt, der sigter 
mod det psykiske arbejdsmiljø i hele 
fængslet i løbet af 6 år

Enig i problemudpegning
Problemer med at samarbejde om 
forbedringsindsatser

Familieafdeling A
100+ 

Rød Smiley
Arbejdsmængde og 
tidspres.
Trusler og vold

Handlingsplan: Arbejdsbyrde og 
tidspres.
Handlingsplan: Trusler og vold

Arbejder med individuelle løsninger 
på arbejdsmængde og tidspres
Uenig i problemudpegning og i 
den foreslåede løsning vedrørende 
risikoen for trusler og vold, iværk-
sætter andre løsninger

Familieafdeling B
20-49 

Rød Smiley
Trusler og vold

Søger oplysninger om handlingsplan 
for at forebygge trusler og vold

Uenig i problemudpegning
Uenig i løsningsforslag

Tabel 1. Oversigt over seks arbejdspladsers håndtering af AT’s tilsyn
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det psykiske arbejdsmiljø bestod af, præge-
de hele løsningsprocessen. Forskellige blan-
dinger af a) risikoparadigmet, b) trivselspa-
radigmet, c) personlighedsparadigmet, og 
d) coping-paradigmet optrådte i samtlige 
cases i forståelsen af problemerne og i løs-
ning af de påpegede problemer. 

Studiet viser først og fremmest, at der ek-
sisterer en bred vifte af forståelser indenfor 
hver arbejdsplads, som parallelt trækker på 
flere forskellige paradigmer om psykisk ar-
bejdsmiljø. Alle fire paradigmer er fundet 
på alle de undersøgte arbejdspladser med 
varierende styrke. Studiet viser ikke enty-
dige mønstre, men nogle retninger og ten-
denser vil trækkes frem her.

En tendens er, at jo tættere de adspurgte 
er på en situation, hvor de skal forholde sig 
til og løse problemer med medarbejdere, 
der er blevet syge af stress eller har konflik-
ter med kolleger eller ledere, jo større ten-
dens er der til en problemforståelse, hvor 
de individuelle forhold dominerer. De van-
skeligste og mest fastlåste problemer bliver 
oftest adresseret med forklaringer indenfor 
personlighedsparadigmet og søgt løst in-
denfor her, uden de organisatoriske forstå-
elser af problemet bliver inddraget.

Psykisk arbejdsmiljø som individuelt 
anliggende
En anden forskydning ses mellem de orga-
nisatoriske og individuelle paradigmer, når 
løsninger bliver vanskelige at finde på det 
organisatoriske niveau. Et eksempel fra Fa-
milieafdeling A viser, hvordan en generel 
indsats rettet mod det individuelle niveau 
iværksættes, på trods af en dominerende 
organisatorisk problemforståelse, hvor de 
organisatoriske omstruktureringer opfattes 
som udløsende for de belastende arbejdsfor-
hold. Kommunalreformen havde for denne 
afdeling betydet, at de havde haft utallige 
skiftende ledere og flytninger, og at det sta-
dig var uklart, hvem der skulle løse hvilke 

opgaver, hvor de skulle placeres fysisk, og 
hvem de organisatorisk skulle referere til.

”Vi har fokus på trivsel i vores afdeling som 
et internt projekt, men jeg tænker, det er jo 
også en del af hele det her. Vi satte det i 
gang sammen. Det er vel dig, [arbejdsmiljø-
repræsentanten] der kom med ideen. Ja, det 
er før jeg bliver tillidsrepræsentant, så der er 
egentlig bare sådan ved siden af. Vi vil gerne 
arbejde mere systematisk med trivsel i af-
delingen. I stedet for stress. For vi har haft 
rigtigt mange, der gik ned med stress. […] Vi 
prøver at finde ud af, hvordan vi kan arbejde 
med det her. Så vi kan tåle det. Det har vi 
meget fokus på. Vi har planlagt forlængede 
personalemøder og laver nogle forskellige til-
tag. Vi har lavet nogle tiltag ud fra fortæl-
linger fra arbejdspladsen i forhold til, hvad 
vi SELV kan få øje på. Hvad kan vi selv have 
opmærksomhed på i forhold til det, vi selv 
gør i dagligdagen? Og så har vi haft fokus 
på, hvad skal der til fra ledelsesmæssig side, 
for at disse ting kan lade sig gøre. For den 
enkelte medarbejder. Så det er ligesom for-
skellige niveauer at arbejde på. Det gælder 
om at skabe gode dialoger om, hvad skal vi 
have mere af og en viden om, hvad hænger 
trivsel egentlig sammen med for os her. […]

Og der har været meget fokus på det indivi-
duelle niveau i forhold til at beskytte os selv 
og at blive stærkere i forhold til nogle for-
skellige parametre. Og så har vi valgt det her 
Mindfulness ud, men på sigt bliver det nogle 
andre ting, vores faglighed, hvordan kan vi 
få opnormeret vores viden indbyrdes og nog-
le andre områder, hvor trivsel er overskrift” 
(Tillidsrepræsentant, Familieafdeling A, 
Historieværksted).

Så på trods af opmærksomheden på de orga-
nisatoriske årsager, vælger denne afdelings 
tillids- og arbejdsmiljørepræsentant at for-
skyde indsatsen og igangsætte coping- og 
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individrettede initiativer. Da medarbejder-
ne ikke ved, hvor de skal være og hvad de 
skal arbejde med, er det umuligt at arbejde 
med de organisatoriske årsager, særligt når 
medarbejderne ikke selv skal identificere 
både behovet og indsatserne. 

Et andet eksempel er fra Fængsel A, som 
generelt i deres arbejdsmiljøarbejde anven-
der et organisationsparadigme i samarbej-
det om arbejdstilrettelæggelsen. Paradoksalt 
nok er det netop det problem, som Arbejds-
tilsynet udstedte et påbud om, og som det 
ikke lykkedes for Fængslet A at løse i første 
omgang. Påbuddet påpegede for stor arbejds-
mængde og tidspres i socialrådgivergrup-
pen, hvilket grundlæggende skyldtes uklar-
hed i socialrådgivergruppens opgaver samt 
om opgavernes grænseflade i forhold til 
fængselsbetjentenes funktion. Til trods for 
problemets organisatoriske udgangspunkt 
forsøgte man at løse det via implementering 
af en coping-orienteret handlingsplan, ret-
tet mod opkvalificering af socialrådgiverne, 
supervision og støtte fra den faglige ledelse. 
Denne tilgang førte ikke til det ønskede re-
sultat. Efterhånden fremkom en forståelse 
af, at en grundlæggende afklaring af denne 
medarbejdergruppes opgaver var nødvendig, 
omend forløbet blev forstyrret af tvivl om, 
hvorvidt socialrådgivergruppen havde krav 
på denne ekstra opmærksomhed eller ej, og 
om afklaring af gruppens opgaver overho-
vedet var mulig. Samtidigt løste Fængsel A 
i den samme periode et alvorligt arbejdsmil-
jøproblem med vold under gårdturene ved 
at ændre organiseringen af arbejdet. Dette 
kan ses som en forskydning af indsatsen til 
arbejdsmiljøområdet ’vold og trusler’, som er 
et langt mere udbredt problem i fængslet og 
omfatter de fleste ansatte. Resultatet af tilsy-
nets afgørelse kan dermed i højere grad af-
læses indirekte, ved at arbejdsmiljøarbejdet 
styrkes – og arbejdspladsen bliver i stand til 
at løse andre problemer, mens det udpegede 
problem ikke løses. 

Spændingen mellem risiko- og 
trivselsparadigme
Et andet spændingsfelt ses indenfor det or-
ganisatoriske paradigme, mellem risiko- og 
trivselsparadigmet. Begge fængsler anven-
der de organisatoriske forståelser af psykisk 
arbejdsmiljø, pendlende mellem fokus på 
belastninger og fokus på trivslen. 

”Jo, men vi deltog helt bevidst i gruppeinter-
viewene. De tilsynsførende spurgte konstant 
til problemer. Og hvis du vil have mig til at 
rykke ud i lige meget hvilken afdeling her-
inde og komme tilbage med et sort billede, 
så lover jeg dig, at jeg kommer tilbage med et 
sort billede. Det er bare en træning i at stille 
spørgsmålet på den rigtige måde. Det var 
det, vi gik i sort over. Jeg ved sgu ikke hvorfor 
det var, at de stillede spørgsmål på den måde 
de gjorde. Men vi ville i hvert fald ikke finde 
os i det. Og det tror jeg måske at nogle af de 
andre fængsler slet ikke er klar over, det her. 
Vi har rapporteret det ind. Til direktoratet at 
vi gjorde det sådan her. Det er fuldt tilladt 
at gøre det. Der er bare ikke rigtigt mange, 
der ved det. Den måde at stille spørgsmål på 
lægger op til afstand mellem ledelse og med-
arbejdere, og ja, så blomstrer det ud med, at 
vi er ved at dø. Og den køber vi bare ikke 
her. Og det gik vi så at sige i ’clinch’ med Ar-
bejdstilsynet om med vores tilstedeværelse. 
Vi sagde det for øvrigt til dem, at grunden 
til at vi er til stede her, det er fordi vi har 
den oplevelse, at I stiller spørgsmålene på en 
måde som, hvis vi ikke er til stede, så får vi 
påbud i alle afdelinger” (Arbejdsmiljøkoor-
dinator, Fængsel A).

Et andet eksempel på modsætningen mel-
lem trivselsparadigmet og risikoparadigmet 
blev fundet i Fængslet B. I Fængsel B fik de, 
efter mange års konflikter, iværksat et or-
ganisationsudviklingsprojekt, som startede 
med et fælles seminar. Her ønskede de eks-
terne konsulenter at få medarbejdere og le-
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delse til at skabe en fælles fremtidig vision. 
På seminaret viste det sig dog svært for især 
medarbejderne at holde fokus på det posi-
tive og fremadrettede, da de var fyldt med 
frustrerede fortællinger om fortiden. Det 
konstruktive i processen var, at det lykke-
des at sadle om på selve seminaret, således 
at problemer og belastninger fik lov til at 
komme frem og fylde, hvorefter det efter-
følgende lykkedes at skabe en fremadrettet 
proces.

Mangel på dokumenterede 
metoder til forbedring
Dette kaster lys over den sidste vanskelig-
hed ved at forbedre det psykiske arbejds-
miljø: Der mangler stadig viden om effek-
tive metoder til at håndtere og forebygge 
de problemer, der truer medarbejdernes 
mentale sundhed. I en undersøgelse iværk-
sat af Arbejdstilsynet, blev otte forskellige 
metoder til arbejdspladsvurdering af psy-
kisk arbejdsmiljø afprøvet (Nielsen m.fl. 
2009). Undersøgelsen konkluderede, at alle 
otte metoder er i stand til at initiere posi-
tive ændringer på arbejdspladserne. Gra-
den af ​​positiv udvikling blev dog tættere 
knyttet til arbejdspladsernes evne til at or-
ganisere forandringsprocesser, end til den 
specifikke metode. Et andet resultat – som 
er set før, men stadig er relevant – var, at 
de ændringer, der fandt sted på arbejds-
pladserne, var vanskelige at linke direkte til 
APV-metoden, men blev påvirket af andre 
faktorer i og uden for organisationen. Sidst 
men ikke mindst var den positive effekt, 
som medarbejderne oplevede, vanskelig at 
dokumentere i de kvantitative spørgeske-
maer, som anvendtes som resultatmåling, 
og som skulle dokumentere effekten af det 
forbedrede arbejdsmiljø på medarbejdernes 
helbred (Nielsen m.fl. 2009).

Hvordan skal arbejdspladserne navigere 
i dette udbud af paradigmer om årsager 

og problemer og tilknyttede metoder til 
at arbejde med det psykiske arbejdsmiljø? 
I et litteraturreview af indsatser rettet mod 
forebyggelse og håndtering af stressproble-
mer klassificeres indsatserne efter forebyg-
gelseshierarkiet som illustreret i figur 2 på 
næste side. 

Forfatternes pointe er, at effektiv fore-
byggelse forudsætter, at der iværksættes 
forbedringsindsatser på alle tre niveauer. 
Effektiv forebyggelse starter med primær 
forebyggelse og suppleres af den sekundære 
og tertiære forebyggelse, når dette er nød-
vendigt. Dermed får alle fire anvendte pa-
radigmer deres plads i forebyggelseshierar-
kiet, de to organisatoriske i den primære og 
de to individuelle paradigmer i de to øver-
ste niveauer. Dette kræver, at arbejdsplad-
serne er i stand til at forstå, hvilken type 
forebyggelse de står med, og hvilke typer af 
indsatser, der kan eliminere, håndtere eller 
afhjælpe en risiko i arbejdsmiljøet. Denne 
skelnen og brug af forskellige metoder kræ-
ver en viden og et analytisk perspektiv på 
problemforståelser og løsningsmuligheder, 
som det er vanskeligt for arbejdspladserne 
at håndtere på nuværende tidspunkt. 

Opsamling og afsluttende 
perspektiver
Opsummerende er det denne artikels argu-
mentation, at det er lykkedes for Arbejds-
tilsynet at udvikle en tilsynsstrategi og 
praksis, som har skabt en legitim platform 
for tilsynet med det psykiske arbejdsmiljø. 
Desuden ser det ud til, at arbejdspladserne 
igangsætter aktiviteter rettet mod forbed-
ring af det psykiske arbejdsmiljø. 

Udfordringerne i at regulere det psy-
kiske arbejdsmiljø er dog stadig store og 
komplekse. Dette skyldes dels Metodeud-
valgets begrænsning af Arbejdstilsynets re-
guleringsfelt, dels manglen på en robust og 
fælles forståelse af, hvad psykiske arbejds-
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miljøproblemer er, og manglen på doku-
menterede løsninger på disse problemer. 

Konsekvensen af Metodeudvalgets rap-
port er, at tilsynet med psykisk arbejdsmiljø 
er begrænset og konstrueret inden for denne 
afgrænsning, og derudover omdannet til 
noget konstaterbart og dermed muligt at 
føre tilsyn med. Dermed fokuseres på de ri-
sikofaktorer, der mest validt kan beskrives, 
tælles og dokumenteres. Begrænsningen vi-
ser sig ved, at påbud om psykisk arbejdsmiljø 
tæller 2 % af tilsynets samlede afgørelser, og 
indenfor disse 2 % fylder ’påbud om synlige 
og konstaterbare områder’ som psykisk før-
stehjælp, vold og traumatiske hændelser ho-
vedparten. Samtidigt ses stigningen af rap-
porterede helbreds problemer med stress og 
mobning i NFA’s lønmodtagerkohorte, som 
ikke modsvares af tilsynets påbudsmønster. 
Desuden er der ikke foretaget en vurdering 
af konsekvenserne for det psykiske arbejds-
miljø af partsaftaler og certificeringsord-
ninger, som er gældende på en stor del af 

arbejdspladserne i dag, og hvor Arbejdstilsy-
nets råderum er stærkt begrænset.

Fristelsen for at falde for opfordring til 
at bruge flere kvantitative afgørelser og en 
mere ’deterence’-orienteret tilsynsstil lig-
ger lige for, og ses da også i Rigsrevisionens 
kritik af tilsynet og anbefalinger om i hø-
jere grad at inkludere tal fra sygefraværs-, 
personaleomsætnings- og trivsels under-
søgelser i vurderingsgrundlaget. Problemet 
med dette for en ’compliance’-orienteret 
tilsynspraksis er, at arbejdspladser hurtigt 
kan finde vurderingsusikkerhed i deres eget 
talmateriale, og at diskussionen kan forsky-
des væk fra vurderingen af kvaliteten af det 
psykiske arbejdsmiljø, til at være en diskus-
sion om tallenes validitet. De tilsynsføren-
de forsøger at holde deres vurderinger tæt 
på de ansattes egne beskrivelser i intervie-
wene, og at give en så konkret og virkelig-
hedsnær gengivelse af arbejdspladsen som 
muligt. Drøftelse af talmateriale og dets 
mulige sammenhæng med kvaliteten af 

3. Tertiær forebyggelse

Individuelle behandlingstilbud

2. Sekundær forebyggelse

Styrkelse af copingevnen hos enkelte grupper 
– kompetenceudvikling

1. Primær forebyggelse

Forebyggelsesindsatser rettet mod organisering af 
arbejdets udførelse, ledelse af arbejdet og samarbejdet i gruppen

Figur 2. Indsatser på de tre niveauer i forebyggelseshierarkiet (La Montagne m.fl. 2007)
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arbejdsmiljøet kan virke mere forstyrrende 
end motiverende for at erkende problemer-
ne og gå i gang med at løse dem. 

I øjeblikket svinger pendulet tilbage til 
den ’compliance’-orienterede tilsynsstil med 
varsling af besøg ved de risikobaserede tilsyn 
og brug af dialogorienterede detailbesøg, 
hvor påbuddet først udskrives, hvis virksom-
heden ved det andet besøg ikke har igang-
sat de nødvendige indsatser. Denne tilgang 
kræver høje motivations- og samarbejds-
kompetencer hos de tilsynsførende samti-
dig med, at de tydeligt skal fastholde deres 
myndighedskasket. Desuden kræver det den 
nødvendige tid til at gennemføre tilsynet, og 
yderligere tid til den opfølgning, som kræ-
ves, for at den motiverende indsats formår at 
fastholde arbejdspladserne implementering 
af de indsatser, de igangsætter. Ressourcer, i 
form af tid til dette opfølgende arbejde, er 
aktuelt under stærkt pres, og det er bekym-
rende, at Arbejdstilsynet i 2015 måtte afgive 
120 årsværk som følge af finanslovforhand-
lingernes nedprioritering af området.

Opsamlingen om arbejdspladsernes 
håndtering af tilsynet er her fokuseret om-
kring brugen af forskellige paradigmer om 
psykisk arbejdsmiljø på arbejdspladserne 
og deres forventede effekt på arbejdsmil-
jøet. Her er fundet, at alle fire paradigmer 
er aktive og indgår i alle seks arbejdsplad-
sers forståelser af psykisk arbejdsmiljø, som 
en flertydighed uden enkle anvisninger på 
løsninger. Forskydninger viser sig, når der 
igangsættes individorienterede indsatser på 
trods af en problemforståelse, som retter 
sig mod det organisatoriske niveau. Dette 
er illustreret ved eksemplet fra Familieafde-
ling A, hvor undervisning i det individuelle 
værktøj ’Mindfulness’ bliver iværksat som 
en opkvalificering på trods af modsætnin-
gen til den eksisterende problemforståelse, 
der peger på de uafklarede strukturelle ram-
mer som årsag til problemerne. Desuden er 
et eksempel hentet fra Fængsel A, som først 

forsøger sig med coping-rettede metoder til 
at løse socialrådgiveres problemer, men ef-
terhånden får rettet lyset mod det primære 
forebyggelsesniveau, hvor selve definerin-
gen af socialrådgivernes arbejdsopgaver er 
en forudsætning for forebyggelsen.

Forskydningen af problemforståelsen og 
løsningshorisonterne afspejler sandsynlig-
vis, hvilke områder og tiltag det er muligt 
at udvikle indenfor arbejdspladsens lokale 
praksis. Det er her ikke muligt at støtte sig 
til den forskningsbaserede viden, som på 
nuværende tidspunkt ikke kan tilbyde enty-
dig viden om relevante og effektive løsnin-
ger på problemer i det psykiske arbejdsmiljø, 
men i højere grad giver flertydige og nogle 
gange modsatsrettede bud på løsninger. 

Den overordnede begrebsforståelse om 
det psykiske arbejdsmiljø, som bevæger sig 
fra problemorienteret mod trivselsorien-
teret, genfindes også på arbejdspladserne. 
Samtidig ses træk, som bevæger sig tilbage 
mod det problemorienterede, primært i for-
tællinger om enkeltpersoners forløb, men 
også i gruppers pres for at få lov til at fortæl-
le om, hvor svært det har været at være på 
arbejdspladsen. Overordnet ses en forståelse 
af, at det ikke er muligt at undgå at tale om 
det problemfyldte og belastende, hvis det 
fylder så meget, at det forhindrer udviklin-
gen af det psykiske arbejdsmiljø med fokus 
på det positive og medarbejdertrivslen. 

Til sidst er det store spørgsmål, om de 
aktiviteter arbejdspladserne igangsætter på 
baggrund af tilsyn retter op på de ’rigtige’ 
sundhedsfarlige forhold. Ved at forskyde 
deres indsatser går de en omvej og løser de 
problemer, som deres arbejdsmiljøorganisa-
tion formår at opbygge effektive metoder i 
forhold til. Denne omvej medvirker til en 
kvalificering af arbejdsmiljøarbejdet, idet 
arbejdsmiljøorganisationen udvikler de-
res kompetencer til at identificere og løse 
psykiske arbejdsmiljøproblemer. Hvorvidt 
dette kompetenceløft på sigt medvirker til 
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at arbejdsmiljø-organisationen formår at 
løse tungere og mere komplekse problemer 
i det psykiske arbejdsmiljø, mangler der vi-
dere undersøgelser af. På nuværende tids-
punkt viser dette langsigtede forebyggelses-
perspektiv, at en del aktuelle problemer på 
arbejdspladserne efterlades uløste og med 
helbredsforringende arbejdsmiljø for de an-

satte. Men hvis omvejen skal gøres kortere, 
så skal arbejdspladserne bibringes viden og 
forståelse af, hvordan forskellige paradig-
mer kan løse problemerne på forskellige 
forebyggelsesniveauer, og dette kræver en 
vidensoverførsel, som både Arbejdstilsynet 
skal have ressourcer til, og som resten af re-
guleringsnetværket skal bidrage til at løfte. 
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