Tilsynsbesagg om psykisk arbejdsmiljo
— flertydighed og forskydning

Liv Starheim

Denne artikel undersgger de danske erfaringer med at etablere psykisk arbejdsmiljg som et
reguleringsfelt. Undersggelsen af Arbejdstilsynets tilsynspraksis viser, at det er muligt at fore
tilsyn med det psykiske arbejdsmiljg, men at der er store udfordringer og ulgste problemer i
forbindelse med et tilsynsforlgb i forhold til: 1) De politiske forhandlinger, der afgrenser det
legitime indsatsomrade for Arbejdstilsynet, 2) begreensede antal afgerelser pa omradet, og 3)
manglen pa kendskab til effektive metoder til at forbedre det psykiske arbejdsmilje. Nar det
psykisk arbejdsmiljg handteres sker der forskydninger i problemforstéelser og lasningshorison-
ter mellem fire forskellige vidensparadigmer: risiko-, trivsels-, coping- og personlighedspara-
digmet. Artiklen bidrager med en forstéelse af, hvordan disse forskellige paradigmer kan indga

i en samlet forebyggelsesstrategi.

Er det muligt at myndighedsregulere det
psykiske arbejdsmilje? Der findes en del
litteratur om regulering af arbejdsmiljo i
bred forstand, mens regulering af psykisk
arbejdsmiljg hidtil har faet begraenset forsk-
ningsmaessig opmarksomhed — maske pd
grund af det faktum, at fi lande tilsynela-
dende har udviklet en systematisk myndig-
hedsregulering som virkemiddel til dette
seerlige aspekt af arbejdsmiljoet. Det psy-
kiske arbejdsmiljo kan i gjeblikket siges at
underga en proces med lovgivningsmaessig
konceptualisering og institutionalisering.
Danmark er ikke det eneste nordiske
land, som forsgger at lofte denne nye lov-
givningsmeessige opgave. Der er fundet ek-
sempler pa projekter og bestrabelser med
at udvikle den reguleringsmaessige praksis
pa omradet 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 hdndtering af tilsynet (Hansen m.fl.
2015). Regulering af psykisk arbejdsmiljo
er derfor ikke udelukkende pa den danske
dagsorden, men fér stigende opmerksom-
hed i hele Norden.

Nar spergsmadlet handler om effekten af
myndighedstilsyn af arbejdsmilje bredt, vi-
ser litteraturen et blandet billede af regule-
ringens virkning pa de mest undersggte om-
rdder, som er "ulykker’ og ‘tilskadekomster’.
Resultaterne varierer fra at vise 'mogen ef-
fekt” (Viscusi 1979; Weil 2001) en 'beskeden
effekt’ (Weil 1996) til ‘blandede effekter’. De
mest positive effekter er fundet ved at male
niveauet af ggede generelle forebyggelsestil-
tag sasom arbejdspladsens opmaerksomhed
og aktiviteter som en indirekte effekt af til-
syn (Kemmlert 1994). Kritikere af at male de
direkte effekter af regulering foreslar, at til-
synsbesgg forstds som mere komplekse end

20 Tilsynsbesag om psykisk arbejdsmilje — flertydighed og forskydning



som et resultat af de enkelte tilsynsbesog
(Cox m.fl. 2007; Cox m.fl. 2008). Virknin-
gerne pa arbejdspladsen ber betragtes som
medferende generelle forbedringer snarere
end at lgse konkrete og faktiske problemer
(Kemmlert 1994) og dermed er virkemid-
let langt mere indirekte og retter sig mod
at lofte arbejdspladserne generelle forebyg-
gelses niveau. Disse virkninger skyldes bade
den konkrete tilsynsproces, men understot-
tes desuden af eget opmerksomhed i en
sektor, fx som felge af en tilsynskampagne
gennem en mere generel forestilling i sam-
fundet, som helhed om en forhgjet arbejds-
miljostandard (Hansen m.fl. 2010).

Denne artikel undersager de danske erfa-
ringer med at etablere psykisk arbejdsmiljo
som et reguleringsfelt. Med den begraense-
de mangde af forskning og den stigende in-
teresse for, hvordan man regulerer psykisk
arbejdsmiljo i tankerne, har jeg studeret de
nuvaerende danske erfaringer med tilsyns-
praksis og arbejdspladsernes handtering af
denne regulering gennem fglgende forsk-
ningsspergsmal.

1. Hvordan bliver tilsyn af psykisk arbejds-
miljo gennemfort?

2. Hvilke udfordringer indgar i regulering
af psykisk arbejdsmilja?

3. Hvordan hédndterer arbejdspladserne Ar-
bejdstilsynets afgorelser om at forbedre
det psykiske arbejdsmiljg? Herunder,
hvordan denne héandtering forventes at
pavirke det psykiske arbejdsmilje?

Forst praesenteres undersggelsens metode.
Derefter praesenteres psykisk arbejdsmiljo
som et reguleret felt — den strategi, de veerk-
tojer og den tilsynspraksis, som Arbejdstil-
synet har udviklet. Herefter fremlaegger og
diskuterer jeg nogle centrale udfordringer i
regulering af omrddet, og viser eksempler
fra arbejdspladsernes forsgg pa at handtere
disse udfordringer. Afslutningsvist samler

jeg op pa dette komplekse omrade og angi-
ver behovet for yderligere opmarksomhed
og undersggelser.

Undersggelsesmetode

Andringer i Arbejdstilsynets tilsynsstrategi
samt den medfglgende udvikling af tilsyns-
veerktgjer vedrorende psykisk arbejdsmiljg,
var de vigtigste interessepunkter i et forsk-
ningsprojekt fra 2008-2010 med titlen Nyt
Tilsyn. Nyt Tilsyn-undersggelsen anvendte
en raekke forskellige metoder for at kortlaeg-
ge og forstd implikationer og konsekvenser
for tilsynsstrategi og veerktajer, som folge af
den politiske prioritering af, at alle tilsyn
skal inkludere det psykiske arbejdsmilje pa
lige fod med andre arbejdsmiljpomrader.
En grundig litteraturgennemgang blev gen-
nemfort, og desk-research af tilgaengelige
dokumenter var afsattet for en telefon-
baseret undersogelse af 198 medlemmer af
arbejdsmiljgorganisationen pa 160 arbejds-
pladser i seks sektorer, som for nyligt var
screenet af Arbejdstilsynet. Medarbejderne
pa otte arbejdspladser indenfor disse seks
sektorer blev interviewet. Disse data danner
baggrund for denne artikel (Nielsen m.fl.
2010). I 2009-2012 blev der gennemfort et
opfolgende studie (Starheim 2012a; 2012b),
hvoraf denne artikel samler de vigtigste
pointer fra studiets tre centrale forsknings-
sporgsmal.

Studiets to ferste forskningsspergsmal
blev, udover den indsamlede litteratur- og
dokumentgennemgang, belyst med obser-
vationer af ni tilsynsbesgg pé seks arbejds-
pladser efterfulgt af interviews med de til-
synsforende om besgget. De tilsynsforende
meldte sig frivilligt til undersegelsen, og de
inspicerede arbejdspladser gav deres accept
til, at jeg deltog som observater. Mine re-
fleksioner undervejs i observationerne var
udgangspunkt for de efterfolgende inter-
views med de tilsynsforende. Alle observa-
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tioner og interviews er renskrevet kort efter
besogene.

Efterfglgende foretog jeg et gruppeinter-
view med tre Arbejdstilsynsferende, hvor
deres opgave var at fortaelle om deres sid-
ste, gennemfgorte tilsynsforlgb med psykisk
arbejdsmilje. Undervejs i dette interview
optog vi et fyldestgorende 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 forskningssporgs-
mal vedrgrende arbejdspladsernes handte-
ring af tilsynet, er empirien hentet fra kva-
litative case-studier pa seks arbejdspladser,
som alle havde modtaget en reaktion fra til-
synet om psykisk arbejdsmilje. To arbejds-
pladser fra hver af de tre brancher: 1) bo-
tilbud for udviklingsheemmede, 2) faengsler
og 3) familieafdelinger i kommunale for-
valtninger indgik i casestudiet. Semistruk-
turerede gruppe- og individuelle interviews
med reprasentanter fra arbejdspladsens
arbejdsmiljoorganisationer blev gennem-
fort, og derudover blev "historievaerksteder’
(Limborg & Hvenegaard 2011) gennemfort
med arbejdsmiljgorganisationen pa tre
af de involverede arbejdspladser. Det be-
skrevne tilsynsforlgb blev sammenskrevet
og sendt til arbejdspladserne til kommente-
ring (Starheim 2012a).

Teoretisk analyseramme

Inden vi gar til studiets resultater, er det
veesentlig at medtenke begreber fra litte-
raturen om overordnede tilsynsstrategier,
bestemmelse af genstandsfeltet "psykisk ar-
bejdsmilje’ samt maling af effekt af tilsyns-
aktiviteter.

Som den rgde trdd gennem analysen
af studiets forste spergsmdl om hvordan
tilsynet gennemfores, er den almindeligt

anvendte skelnen mellem samarbejde- og
afskraekkelse — eller pisk eller gulerodsstra-
tegier — benyttet. Hutter (1989; 1997) be-
neevner disse strategier som ’‘deterence’- og
‘compliance’-modeller. 'Deterence’ er en
afskraeekkelses- eller sanktioneringsmodel
med en strafferetslig stil, hvor retsforfol-
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. Mélet er ikke at
retsforfolge gerningsmaend, men at arbejds-
pladsens arbejdsmiljgarbejde overholder
lovgivningen i det lange lob. Ifglge Hutter
er arbejdsmiljghdndhavelse ofte forbundet
med samarbejdsmodellen, mens afskrak-
kelsesmodellen er forbundet med politiet.
I virkeligheden anvender alle retshdndhee-
vende myndigheder begge stilarter, ofte be-
gyndende med den samarbejdende model,
for senere efter gentagne overtraedelser, at
bevage sig videre til afskraeekkelsesmetoder
(Hutter 1989).

Fire paradigmer psykisk
arbejdsmiljo

Det andet teoretiske omrade, som er rele-
vant i studiet af reguleringen af det psyko-
sociale omrade, er forstaelsen af, hvad be-
grebet ‘psykisk arbejdsmiljo’ daekker over.
Pa trods af en del litteratur om afgreensning
og definering af psykosocialt arbejdsmiljo
(Agervold 1998; Dollard m.fl. 2007; Cox
m.fl. 2004), hersker der stadig forskellige
forstéaelser af, hvordan problemer og lgsnin-
ger indenfor det psykiske arbejdsmiljo skal
forstas, bade pa arbejdspladserne, i offent-
ligheden og inden for forskning pd omra-
det. Begrebet 'psykisk arbejdsmiljg’ henter
sit vidensgrundlag fra forskellige videnska-
belige traditioner, som giver forskellige bud
pd hvordan problemer og lgsninger skal
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Organisatoriske paradigmer

Risikoparadigme

Fokus pa risikofaktorer i arbejdsmiljget.

Lesninger skal findes i arbejdsmiljget, som fx aendret arbejds-
tilretteleeggelse.

Individuelle paradigmer

Coping-paradigme

Fokus pa arbejdets vilkar.

Lesninger gennem at gge individuel coping, kapacitet til at
kunne handtere belastninger.

Trivselsparadigme

Balancen mellem den enkeltes forventninger og organisatio-
nens mal.

Arbejdsgleede og trivsel gges, nar organisationen kan op-
fylde de afstemte forventninger.

Personlighedsparadigme

Individuelle personlighedstraek er afggrende for, hvordan
arbejdsmiljget bliver opfattet og handteret af den enkelte.
Coaching/terapeutiske samtaler kan skabe personlig udvik-
ling.

forstds og handteres. Inspireret af Tage Son-
dergard Kristensens opstilling af syv forskel-
lige paradigmer, der hver for sig bidrager til
vidensproduktionen indenfor stressforsk-
ning (Kristensen 2007), ser jeg neermere pa,
hvilke forskellige paradigmer om psykisk ar-
bejdsmiljo der konstituerer begrebet.

Et paradigme er en sammenhaengende
teori, et 'verdensbillede’ indenfor en viden-
skabelig forskningstradition. Et paradigme
har en feelles forstdelse af sit genstandsfelt,
hvordan man undersgger det, og har en
sammenhaengende forstdelse af, hvordan
problemer beskrives og hvordan de kan lo-
ses. I dette studie forstas forskningsbidraget
til vidensgrundlaget som et virkemiddel,
idet viden om psykisk arbejdsmilje er en
forudseetning for, at arbejdspladserne kan
lose deres problemer. De forskellige teore-
tiske felter, som bidrager til viden om psy-
kisk arbejdsmiljg, har jeg kategoriseret efter
deres fokus pa deres individuelle og orga-
nisatoriske forstdelse af genstandsfeltet (se
ovenfor).

Risikoparadigmet er baseret pd belast-
ningsteenkningen, med redder i arbejder-
beskyttelses-perspektivet, hvor problemer
og risici i det omgivende organisatoriske
miljo er udgangspunktet for forbedringer af
arbejdsmiljoet. Arbejdstilsynet abonnerer
pé denne tilgang, idet de fokuserer pa risici
i arbejdsmiljoet. De tilsynstgrendes opgave
er at vurdere, om risikofaktorer er til stede
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pé arbejdspladsen. Sammen med en vurde-
ring af arbejdspladsens forebyggende tiltag,
samt hvilke konsekvenser risikofaktorerne
har for arbejdets udferelse, stiller tilsynet
krav om indsatser, der pa organisationsni-
veau skal afhjeelpe disse belastninger.
Trivselsparadigmet arbejder ligeledes med
indsatser pa organisationsniveau, men vag-
ter de positive sider af arbejdsmiljeet som
drivkraft for et godt arbejdsmiljg. Human
Resource-teenkningens udgangspunkt i mo-
tivationsteorier seetter fokus pa medarbejder-
nes forventninger til deres arbejdsliv og or-
ganisationens evne til at imgdekomme disse
forventninger indenfor organisationens mal
og rammer. De anerkendende metoder er
nogle af de senest tilkomne udviklingsper-
spektiver indenfor trivselsparadigmet. Fi-
losofien er, at det som far opmeerksomhed
ngdvendigvis vil vokse. Dermed kan positiv
udvikling skabes gennem et gget fokus pa
arbejdsmiljoets positive aspekter.
Personlighedsparadigmet og coping-pa-
radigmet retter sig begge mod individni-
veauet. Men hvor personlighedsparadigmet
fokuserer pa, hvordan individets personlig-
hed, som er dannet gennem biologi og op-
vaekst, er afgerende for, hvordan de indgar i
arbejdslivet, sa retter coping-paradigmet sit
fokus mod, hvordan uddannelse og trening
kan opkvalificere mennesker til at hdndtere
de vilkar, de moder i deres arbejdsliv.
Opdeling af psykiske arbejdsmiljoforsta-
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elser i de fire paradigmer anvendes i studiet
til at indkredse hvilke typer af aktiviteter,
som indgar i arbejdspladsernes handtering
af tilsynets reguleringsbesog, og sammen-
hangen mellem hvordan de opfatter drsa-
ger til problemerne og losningsmuligheder.

Maling af effekt af tilsyn pa
arbejdsmiljo

Hvordan man mdler effekter i reguleringen
af arbejdsmiljoet er studiets tredje analyse-
greb og baserer sig pd en central og lebende
diskussion i litteraturen. Vanskelighederne
bestariat finde gyldige forbindelser mellem,
hvordan reguleringsaktiviteter pavirker ar-
bejdsmiljeaktiviteter pa arbejdspladser, og
i sidste ende hvordan disse arbejdspladsak-
tiviteter pavirker medarbejdernes sundhed
(Nielsen m.fl. 2010). Vanskelighederne vi-
ser sig desuden ved, at en raekke sundheds-
maessige konsekvenser udvikler sig over
leengere tid og er derfor endnu sveerere at
forbinde med det undersggte arbejdsmiljo
pga. den tidsmaessige udstraekning fra eks-
ponering til konsekvensen for den ansattes
sundhed.

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

1. @get opmarksomhed péa arbejdsmiljoet i
organisationen,

2. Selvrapporterede handlinger rettet mod
forbedringer af arbejdsmiljoet,

3. Andres konstatering af ivaerksatte indsat-
ser,

4. Effekter pa sygdoms- og ulykkesstatistik-
ker,

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

myndig-

Dermed vaegtes handlinger og iveerksatte
indsatser, der antages pa lengere sigt at
fore til forbedret sundhed for de ansatte,
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som det primeare fokus for reguleringens
umiddelbare outcome, hvilket vil kunne
afleeses i sygdoms- og ulykkesstatistikker.
Jeg har valgt at koncentrere vurderingen
af, hvorvidt tilsynet har en virkning pa
arbejdspladsen til niveau 1, 2 og 3 pa ef-
tektmalingsskalaen, idet de synlige og kon-
staterbare handlinger var mulige for mig at
afleese i mine case-studier. Antagelsen kan
udfordres pa mange mader, fx vil en peri-
ode med afskedigelser pa en arbejdsplads,
kun delvist kunne sikre et godt psykisk ar-
bejdsmiljg, selvom arbejdspladsen ivaerk-
satter relevante tiltag.

Med disse konceptualiseringer om ‘dete-
rence’-/’compliance’-tilsynsstil, paradigmer
om psykisk arbejdsmiljg samt maling af
effekt at tilsyn, folger nu en beskrivelse af
Arbejdstilsynets design af og praksis med
tilsyn af psykisk arbejdsmilje.

Arbejdstilsynets virkemidler —
praksis og veerktgjer

Arbejdsmiljoreformen i 2004 indebar, at
alle danske virksomheder over en periode
pa 7 ar skulle screenes, dvs. modtage et kort
kontrolbesag af Arbejdstilsynet, som en-
ten fritog dem for videre tilsyn og tildelte
dem en gron smiley, eller forte videre til et
'tilpasset tilsyn’ og dermed et grundigere
undersegelsesforlob  (Beskaftigelsesmini-
steriet 2004). Arbejdstilsynet matte udvikle
et nyt tilsynsdesign, hvor alle arbejdsplad-
ser kunne vurderes pa et kort screenings-
bespg pd 1-2 timer. Fra tidligere at have
prioriteret tilsyn baseret pd konkret viden
om forskellige sektorer og deres kendte ar-
bejdsmiljoproblemer, 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 besog, kombineret med 'na-
ming’- og 'shaming’-virkninger af smileys
pa Arbejdstilsynets hjemmeside. Sammen
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med en nedjustering af det vejledende fo-
kus, blev tilsynsprocessen trukket i retning
af en mere afskreekkende reguleringsstil.

I 2006 blev reformen justeret, og mal-
rettede tilsynsrunder blev igen inkluderet,
hvor sektorer med kendte problemer blev
besggt oftere. Hovedsageligt med sigte pa
at afdaekke ergonomiske og psykiske ar-
bejdsmiljoproblemer (Aftale om opfplgning
pd velfeerdsaftalen 2006). 1 Serviceeftersy-
net af reformen blev det ogsd understreget,
at psykisk arbejdsmiljo skulle indgé i alle
screeninger. Der blev givet mulighed for at
annoncere flere besgg, og dermed give ar-
bejdspladserne tid til at forberede tilsynene
med hjelp og motiverende indsats fra deres
brancheorganisationer. Dermed blev til-
synsforlgbene flyttet tilbage mod en mere
samarbejdende reguleringsstil.

Udvikling af effektive screeningmetoder,
som pa meget kort tid kunne evaluere alle
aspekter af arbejdsmiljoet, blev nedvendigt
- ogsa for det psykiske omrade. Arbejdstil-
synet udviklede et systematisk interview-
veerktgj til brug ved alle tilsynsbesgg. Sporg-
eguiden beskriver nu fem risikofaktorer som
centrale for det psykiske arbejdsmilje:

1. Vold og traumatiske heendelser
2. Arbejdsmengde og tidspres

3. Folelsesmaessige krav

4. Mobning og seksuel sexchikane
5. Psykisk forstehjaelp

Afthaengigt af de potentielle risikofaktorer
i den underspgte sektor indgdr mellem 3-5
risikofaktorer i de 24 spergeguides til for-
skellige sektorer med sarlige speorgsmal til-
passet de opgaver, der udferes. Hver af de
fem risikofaktorer vurderes med spergsmal
under tre overskrifter:

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

Tilsynet fokuserer i de to forste dele bade
pé selve det psykiske arbejdsmilje gennem
risikofaktorer og pa arbejdsmiljparbejdet.
Det psykiske arbejdsmilje bliver desuden
defineret som teet knyttet til den konkrete
arbejdssituation. Den tredje overskrift be-
toner konsekvenserne for arbejdet og pla-
cerer dermed psykisk arbejdsmiljo som teet
knyttet til udferelsen af arbejdet ved fx at
inkludere lange ventetider, store bunker pa
sagsbehandleres skriveborde eller mang-
lende tilbud til borgere og kunder. Dette
perspektiv flytter det psykiske arbejdsmiljo
veek fra bade et individualiseret og rela-
tionelt perspektiv samt nedtoner det sund-
hedsmaessige perspektiv ved at undlade, at
sundhedsgener og sygdomssymptomer ind-
gdr i vurderingsgrundlaget.

Arbejdstilsynet praesenterer deres valg
af fokus pa de udvalgte risikofaktorer som
forskningsbaseret og som et ekstrakt af evi-
densbaseret viden. De tilsynsfgrende be-
tragter speorgeguiderne som et effektivt og
nyttigt redskab i tilsynsbesggene. Sporge-
guidernes succes er udpeget som en veesent-
lig arsag til, at et stigende antal klager over
Arbejdstilsynets afgorelser afvises, med
henvisning til at udferte og dokumentere-
de undersggelse vurderes som systematiske
og valid (Rasmussen m.fl. 2010).

Den nye metode til at inspicere psykisk
arbejdsmiljo blev efterfulgt af en massiv
uddannelse af alle tilsynsforende i Arbejds-
tilsynet. Derudover dannede hver af de da-
vaerende fire regioner i Arbejdstilsynet en
seerlig 'task force’ med eksperter i psykisk
arbejdsmilje. Deres opgave var at vejlede
og stotte alle tilsynsforende med at fore til-
syn med psykisk arbejdsmilje og at foresta
de tilsyn, der opfordrede til specialiserede
kompetencer pd dette omrade.

Indtil 2013 afgav tilsynet sdkaldte 'Af-
gorelser om psykisk arbejdsmilje’, som gav
arbejdspladserne mulighed for at indsende
en handlingsplan for at lgse det papegede
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problem, hvilket gav ro til at arbejde med
indsatserne i en given periode. 1. juli 2013
endredes lovgivningen, saledes at psykisk
og fysisk arbejdsmiljo blev ligestillet efter
pres fra arbejdstagerorganisationer. Konse-
kvensen er, at der nu afgives et pdbud om
psykisk arbejdsmiljg, hvor arbejdspladserne
skal indberette til tilsynet, nar de har lgst
pabuddet, fremfor fremadrettet at beskrive,
hvordan de vil lgse det.

Screeninger er desuden aflest af, at over
halvdelen af tilsynets godt 60.000 d&rlige
tilsynsbesgg er risikobaserede tilsyn med
opfelgning (Rigsrevisionen 2015 s. 5). Der-
udover er knapt 17.000 tilsyn sakaldte de-
tailtilsyn, hvor de serlige tilsynskampag-
ner, rettet mod det psykiske arbejdsmiljo
eller mod ergonomi og psykisk arbejdsmiljg,
tylder en del. Strategien om at alle skal be-
handles lige, er nu aflest af en prioritering
af tilsynsbesog til de kendte risikosektorerer
samt en mere langstrakt tilsynsmetode, hvor
arbejdspladserne varsles om tilsynsbesggene
3-4 méaneder i forvejen, sa de far tid til at
forbedre arbejdsmiljget inden tilsynet. Dis-
se tilsyn tilstreebes gennemfort pd én dag;
men opgerelser viser, at knapt 1/3 af de ri-
sikobaserede tilsyn folges af et supplerende
tilsynsbesgg pé arbejdspladsen (Rigsrevisio-
nen 2015 s. 5). Dette sammen med brug af
sakaldt 'dialogbaserede tilsyn’, hvor ferste
tilsynsbesgg identificerer problemerne, men
en afgerelse forst udlgses pd andet tilsyns-
besag, hvis arbejdspladserne ikke har lost
problemerne. Dette traekker tilsynet i en klar
‘compliance’-orienteret tilsynsstil. Malet er
at give viden om og motivere til at forbedre
arbejdsmiljget, fremfor at handhave regler
og udstede sanktioner i form af afgerelser.

Udfordringer i regulering af
psykisk arbejdsmilje

Forsgget pd at regulere psykisk arbejdsmiljg,
har veeret pa vej siden Arbejdsmiljeloven fra

1975 omfattede omrddet pa lige fod med det
fysiske arbejdsmilje. Pa trods af en temme-
lig institutionaliseret praksis med at regu-
lere det fysiske arbejdsmiljs, har omradet
psykisk arbejdsmilje ikke rigtig bevaeget sig
indtil 2006, hvor Serviceeftersynet af ar-
bejdsmiljereformen slog fast, at det psykiske
arbejdsmiljo skulle indga i alle tilsynsbesog.

I de folgende afsnit diskuteres nogle af
vanskelighederne:

e De politiske forhandlinger, der afgraenser
det legitime indsatsomrade for Arbejds-
tilsynet

e Det begreensede antal afggrelser pd om-
radet

e Manglen pé kendskab til effektive meto-
der til at forbedre det psykiske arbejds-
miljo.

Metodeudvalgets rapport

Et vigtig karakteristika ved psykisk arbejds-
miljo som reguleringsfelt er, at det gar pa
tveers af traditionelle greenser pa det danske
arbejdsmarked: regulering ved lovgivning
og regulering gennem forhandlinger mel-
lem arbejdsmarkedets parter. Spergsmal
vedrorende psykisk arbejdsmiljg er ofte teet
knyttet til arbejdsgiverens ret til at lede og
tfordele arbejdet, som arbejdsmarkedets par-
ter i 1903 slog fast i Hovedsamarbejdsafta-
len. I Igbet af 1990serne blev det klart, at
Arbejdstilsynet og arbejdsgiverorganisatio-
nerne havde forskellige meninger om, hvil-
ke omrdder, der horte under arbejdsmiljo
og dermed kunne reguleres af Arbejdstilsy-
net, og hvilke omrader, der skulle betragtes
som ledelsesmaessige omrader og dermed
friholdes fra regulering fra Arbejdstilsynet.
Som traditionen pé det danske arbejdsmar-
ked foreskriver, blev der etableret et udvalg
bestdende af arbejdsmarkedets parter og
repreesentanter 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-
miljoregulering af psykisk arbejdsmiljg, pa
trods af sin uklare status. Rapporten forelig-
ger ikke som en underskrevet aftale, og den
medfoerte heller ikke aendringer i lovgivnin-
gen. Ikke desto mindre spiller rapporten og
udvalget stadig en vigtig rolle i regulerin-
gen af psykisk arbejdsmilje.

Forst og fremmest bidrog rapporten med
en vigtig begrebsafklaring af omradet, hvor
arbejdsmarkedets parter og myndigheder
beskrev, hvilke elementer de i enighed til-
skrev det psykiske arbejdsmiljo. Rapporten
beskrev og opdelte omradet 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 omrader 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 sporgs-
mal (len, jobsikkerhed, karrieremulighe-
der etc.). 'Konstaterbarhed’ var det magiske
koncept, der gjorde det muligt for repree-
sentanter fra arbejdsmarkedets parter at
nad til enighed i forhandlingerne. Hgj kon-
staterbarhed Kkarakteriserede de omrader,
som udgjorde en legitim og politisk accep-
teret del af reguleringsomradet "psykisk ar-
bejdsmilje’. Lav konstaterbarhed udgjorde
et andet defineret omrdde om psykisk ar-
bejdsmiljg, som blev utilgengeligt for inter-
ventioner fra Arbejdstilsynet. Et enkelt om-
rdde, 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 optradte som det besluttende
forum, som kunne @ndre regulering af
det psykiske arbejdsmiljo (Rigsrevisionen
2015). Arbejdstilsynet fik en ny hdndhee-

velsesmulighed, nemlig ’undersggelsespa-
bud’, der kraever, at virksomheder, der mis-
teenkes for at have problemer i forbindelse
med mobning eller seksuel chikane, selv
skal foretage en undersggelse af, om proble-
met er til stede og inddrage en arbejdsmil-
jocertificeret radgiver i denne undersagelse.

Igen i 2013 indkaldtes Metodeudvalget,
som blev enige om @ndring i lovgivnings-
teksten, saledes at fysisk og psykisk arbejds-
milje nu optraeder pa lige fod i lovgivnings-
grundlaget.

Afgreensningen af Arbejdstilsynets auto-
ritet som resultat af Metodeudvalgets Rap-
port har den konsekvens, at de tilsynsferen-
de kan konstatere problemer i det psykiske
arbejdsmiljg, hvor Arbejdstilsynet ikke kan
gribe ind. Et eksempel pa dette er de ar-
bejdspladser, der er bundet af kontraktlige
relationer, med andre organisationer. Kon-
trakterne skal ofte forhandles og fornyes, og
nye udbudsrunder udferes, hvilket resulte-
rer i perioder, preeget af usikkerhed i anseet-
telsen for medarbejderne. Forsinkelser og
gentagne udsattelser af udbudsrunder fore-
kommer ofte. Dette var tilfeeldet i et rengo-
ringsfirma, der indgik i det indledende stu-
die. Medarbejderne var ikke kun usikre pa,
om de ville have et job efter budrunden; de
vidste heller ikke, hvornar beslutningen vil-
le blive taget. Medarbejderrepraesentanten
papegede denne situation som deres vig-
tigste psykiske arbejdsmiljeproblem, men
Arbejdstilsynet kunne ikke medvirke til at
lase det, da omradet falder udenfor Arbejds-
tilsynets myndighedsomrade. Grenselest
arbejde er et andet eksempel pa et omrade,
som ikke er adresseret indenfor Arbejdstil-
synet mulighed for at afgive pabud.

Kun 2 % af tilsynets pabud retter

sig mod det psykiske arbejdsmilje
Tilsynets begreensning til de mere konsta-
terbare omrdder viser sig ogsa i pabuds-
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menstret. Helt overordnet fylder andelen
af pabud, rettet mod det psykiske arbejds-
miljg, kun nogle fa procent af det samlede
antal pabud. Knapt 5 % af padbuddene i
2009 gjaldt psykisk arbejdsmiljgproblemer
(Arbejdstilsynet 2009a, Arbejdstilsynet
2009b), og Rigsrevisionen fandt anledning
til at kritisere, at der kun var 2 % péabud ret-
tet mod det psykiske arbejdsmiljo i deres
undersggelse af tallene fra 2013. Rigsrevi-
sionen retter sin kritik mod de lave antal
afgorelser, uden at angive, hvad de vur-
derer det skyldes, men kritikken kommer
efter en lang beskrivelse af, hvad Metode-
udvalget har betydet for begreensningen af
tilsynsomraderne. Rigsrevisionen udtryk-
ker tilfredshed med de kvalitative metoder,
tilsynet benytter sig af i deres tilsynsbesog,
men anbefaler at tilsynet i hojere grad ogsa
inddrager kvantitative data som sygefra-
veersstatistikker, personaleomsatning og
trivselsundersogelser i deres vurderings-
grundlag (Rigsrevisionen 2015).
Rigsrevisionens beretning seetter fokus pa
udfordringerne med at sikre det gode psy-
kiske arbejdsmiljo, set i lyset af det stigende
antal ansatte, som melder om stresssymp-
tomer. Kritikken retter sig mod Beskeefti-
gelsesministeriet, som ikke har fulgt op pa
konsekvenserne af Metodeudvalgets rap-
port, ej heller har evalueret betydningen af
indgadede partsaftaler og certificeringsord-
ninger for virksomhederne, hvor Arbejds-
tilsynets tilsynsmulighed er begranset.
Arbejdstilsynet anerkendes for at opstille
langsigtede madl, men opfordres til at fast-
saette mere umiddelbare mal, end de store
mal om generel reduktion af rapporterede
sundhedsproblemer, rapporteret gennem
de store lgnmodtagerundersogelser udfort
af Nationalt Forskningscenter for Arbejds-
milje. Rigsrevisionen anerkender endvidere
flere gange undervejs i rapporten, hvor van-
skeligt det er at identificere sammenhangen
mellem tilsynets indsats og udviklingen af

det psykiske arbejdsmiljo (Rigsrevisionen
2015). Udfordringerne for tilsynet er der-
med fastsldet og vurderet som vanskelige at
lose af i Rigsrevisionens rapport — men nar
jeg derefter retter lyset mod, hvordan ar-
bejdspladserne hdndterer at forbedre deres
psykiske arbejdsmiljo efter at tilsynet har gi-
vet dem en afgerelse, viser der sig yderligere
udfordringer, som vil beskrives gennem
casestudierne af seks arbejdspladser.

Resultater af tilsynsprocessen pa
seks arbejdspladser

Dette studies observationer viste, at tilsyns-
besggene i praksis kan beskrives som ‘civili-
serede moder’. ‘Compliance’-stilen er vaeg-
tet af de tilsynsforende, som tilkendegiver,
at de vaegter det gode samarbejde med ar-
bejdspladserne og har en klar holdning til,
at de anvender den vejledende og samarbej-
dende tilsynsstil i sa lang tid som muligt.
Dialog og gensidig afklaring af, hvordan
henholdsvis arbejdsplads og den tilsynsto-
rende forstdr og vurderer det psykiske ar-
bejdsmiljg, veegtes af de tilsynsterende som
den vigtigste vej til at fa arbejdspladserne til
at forstd og handle pa tilsynets papegning
af eventuelle problemer i arbejdsmiljoet.
Storsteparten af de undersggte case-ar-
bejdspladser er derfor generelt og lidt over-
raskende enige i de tilsynsforendes vurde-
ring. Maske ikke i forste omgang — men nar
arbejdspladsens medlemmer havde faet 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.
Undersogelse af case-arbejdspladserne
viser endvidere, at disse arbejdspladser far
et skub fra Arbejdstilsynet, og at arbejds-
pladserne selv anerkender, at de havde be-
hov for at seette noget i gang. Dog er de til-
bageholdende med at give tilsynet &ren for,
at de igangseetter aktiviteterne. De udpeger
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det mere som et tilfaelde, at tilsyn og fore-
byggende indsatser blev iveerksat indenfor
det samme tidsrum. Arbejdspladserne for-
madr at etablere og organisere en proces, der
sigter pa at forbedre psykisk arbejdsmiljg,
og i denne proces lykkes de med at lgse
nogle relevante problemer i det psykiske
arbejdsmiljs. Men ved at sperge naermere
ind til de igangsatte aktiviteter viste det sig,
at de ikke altid preecist adresserede de pro-
blemer, tilsynet havde papeget. Overordnet
ser det dog ud til at Arbejdstilsynsbesogene
har medvirket til at igangsette aktiviteter,
der sigter pad at forbedre arbejdsmiljoet pa
samtlige case-arbejdspladser.

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

nedvendigt skub. Desveaerre ser det ogsd ud
til, at de pdpegede problemer i det psykiske
arbejdsmiljo fortseetter efter Arbejdstilsy-
nets tilsynsforlgb. Padpegede problemer star
ulgste tilbage, og tilsynet lykkes altsd ikke
altid med at fa arbejdspladserne til at lgse de
pépegede problemer. De udfordringer, som
stiller sig i vejen for arbejdspladsernes succes
med at lgse de papegede problemer, er derfor
temaet for den sidste del af denne artikel.

Paradigmer om psykisk
arbejdsmiljo
I casestudierne af de seks arbejdspladser

blev det tydeligt, hvordan flertydighed i
opfattelsen af hvad det udpegede problem i

Tabel 1. Oversigt over seks arbejdspladsers handtering af AT’s tilsyn

Arbejdsplads og

AT's afgarelse om-

antal ansatte handler af tilsynet

Rapporterede indsatser som folge

Arbejdspladsens egen vurdering
af de udpegede problemer, los-

ninger og effekt af indsats

Bocenter for udvik-  Red Smiley. Handlingsplan for arbejdsbyrde og Enig i problemudpegning lokalt,
lingsheemmede A Arbejdsmangde og tidspres. men ikke i gverste ledelse
20-99 tidspres Handlingsplan for at forebygge Problemer med at finde &rsager og
trusler og vold lgsninger
Bocenter for udvik-  Red Smiley Revision af organisations- og ledel- Enig i problemudpegning
lingshemmede B Arbejdsmangde og sesstruktur Udvikling af relevante lgsninger
100+ tidspres
Feengsel A Gul Smiley Handlingsplan for at forhindre Uklarhed om enighed om proble-
100+ Arbejdsmaengde og arbejdspres blandt gruppen af mudpegning. Handleplan loser ikke
tidspres i socialrddgi-  socialarbejdere problemerne.
vergruppen Loser parallelt et andet PSA pro-
blem
Feengsel B Gul Smiley Arbejder med et projekt, der sigter Enig i problemudpegning
100+ Konflikter og trusler mod det psykiske arbejdsmiljg i hele  Problemer med at samarbejde om

om vold. Generelt PSA

feengslet i lobet af 6 ar

forbedringsindsatser

Handlingsplan: Arbejdsbyrde og

Familieafdeling A Red Smiley
100+ Arbejdsmangde og tidspres.
tidspres.

Trusler og vold

Handlingsplan: Trusler og vold

Arbejder med individuelle lasninger
pa arbejdsmaengde og tidspres
Uenig i problemudpegning og i
den foreslaede lasning vedrerende
risikoen for trusler og vold, iveerk-
seetter andre lgsninger

Familieafdeling B
20-49

Red Smiley
Trusler og vold

Sager oplysninger om handlingsplan
for at forebygge trusler og vold

Uenig i problemudpegning
Uenig i lgsningsforslag
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det psykiske arbejdsmiljo bestod af, preege-
de hele lgsningsprocessen. Forskellige blan-
dinger af a) risikoparadigmet, b) trivselspa-
radigmet, ¢) personlighedsparadigmet, og
d) coping-paradigmet optradte i samtlige
cases i forstdelsen af problemerne og i los-
ning af de pdpegede problemer.

Studiet viser forst og fremmest, at der ek-
sisterer en bred vifte af forstdelser indenfor
hver arbejdsplads, som parallelt traekker pa
flere forskellige paradigmer om psykisk ar-
bejdsmilje. Alle fire paradigmer er fundet
pa alle de undersogte arbejdspladser med
varierende styrke. Studiet viser ikke enty-
dige monstre, men nogle retninger og ten-
denser vil traekkes frem her.

En tendens er, at jo tettere de adspurgte
er pa en situation, hvor de skal forholde sig
til og lgse problemer med medarbejdere,
der er blevet syge af stress eller har konflik-
ter med kolleger eller ledere, jo storre ten-
dens er der til en problemforstaelse, hvor
de individuelle forhold dominerer. De van-
skeligste og mest fastldste problemer bliver
oftest adresseret med forklaringer indenfor
personlighedsparadigmet og segt lest in-
denfor her, uden de organisatoriske forsta-
elser af problemet bliver inddraget.

Psykisk arbejdsmiljg som individuelt
anliggende

En anden forskydning ses mellem de orga-
nisatoriske og individuelle paradigmer, nar
losninger bliver vanskelige at finde pa det
organisatoriske niveau. Et eksempel fra Fa-
milieafdeling A viser, hvordan en generel
indsats rettet mod det individuelle niveau
iveerkseettes, pad trods af en dominerende
organisatorisk problemforstaelse, hvor de
organisatoriske omstruktureringer opfattes
som udlgsende 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 lgse hvilke
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opgaver, hvor de skulle placeres fysisk, og
hvem de organisatorisk skulle referere til.

”Vi har fokus pd trivsel i vores afdeling som
et internt projekt, men jeg tcenker, det er jo
ogsd en del af hele det her. Vi satte det i
gang sammen. Det er vel dig, [arbejdsmiljg-
repreesentanten] der kom med ideen. Ja, det
er for jeg bliver tillidsreproesentant, sd der er
egentlig bare sddan 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
prover at finde ud af, hvordan vi kan arbejde
med det her. Sd vi kan tdle det. Det har vi
meget fokus pd. Vi har planlagt forlcengede
personalemgder og laver nogle forskellige til-
tag. Vi har lavet nogle tiltag ud fra fortcel-
linger fra arbejdspladsen i forhold til, hvad
vi SELV kan fa dje pd. Hvad kan vi selv have
opmeerksomhed pd i forhold til det, vi sely
gor i dagligdagen? Og sd har vi haft fokus
pd, hvad skal der til fra ledelsesmeessig side,
for at disse ting kan lade sig gore. For den
enkelte medarbejder. Sa det er ligesom for-
skellige niveauer at arbejde pd. Det geelder
om at skabe gode dialoger om, hvad skal vi
have mere af og en viden om, hvad hcenger
trivsel egentlig sammen med for os her. |.. ]

Og der har veeret meget fokus pd det indivi-
duelle niveau i forhold til at beskytte os selv
og at blive steerkere i forhold til nogle for-
skellige parametre. Og sd har vi valgt det her
Mindfulness ud, men pa sigt bliver det nogle
andre ting, vores faglighed, hvordan kan vi
fa opnormeret vores viden indbyrdes og nog-
le andre omrdder, hvor trivsel er overskrift”
(Tillidsrepreesentant, Familieafdeling A,
Historievarksted).

Sa pé trods af opmarksomheden pd de orga-
nisatoriske drsager, veelger denne afdelings
tillids- og arbejdsmiljoreprasentant at for-
skyde indsatsen og igangsette coping- og
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individrettede initiativer. Da medarbejder-
ne ikke ved, hvor de skal veere og hvad de
skal arbejde med, er det umuligt at arbejde
med de organisatoriske arsager, seerligt nar
medarbejderne ikke selv skal identificere
béde behovet og indsatserne.

Et andet eksempel er fra Faengsel A, som
generelt i deres arbejdsmiljgarbejde anven-
der et organisationsparadigme i samarbej-
det om arbejdstilretteleeggelsen. Paradoksalt
nok er det netop det problem, som Arbejds-
tilsynet udstedte et pdbud om, og som det
ikke lykkedes for Faengslet A at lgse i forste
omgang. Pdbuddet papegede for stor arbejds-
maengde og tidspres i socialradgivergrup-
pen, hvilket grundleeggende skyldtes uklar-
hed i socialradgivergruppens opgaver samt
om opgavernes grenseflade i forhold til
feengselsbetjentenes funktion. Til trods for
problemets organisatoriske udgangspunkt
forseggte man at lgse det via implementering
af en coping-orienteret handlingsplan, ret-
tet mod opkvalificering af socialradgiverne,
supervision og stotte fra den faglige ledelse.
Denne tilgang forte ikke til det onskede re-
sultat. Efterhdnden fremkom en forstaelse
af, at en grundlaeggende afklaring af denne
medarbejdergruppes opgaver var ngdvendig,
omend forlgbet blev forstyrret af tvivl om,
hvorvidt socialrddgivergruppen havde krav
pa denne ekstra opmarksomhed eller ej, og
om afklaring af gruppens opgaver overho-
vedet var mulig. Samtidigt loste Faengsel A
i den samme periode et alvorligt arbejdsmil-
joproblem med vold under girdturene ved
at @ndre organiseringen af arbejdet. Dette
kan ses som en forskydning af indsatsen til
arbejdsmiljpomradet 'vold og trusler’, som er
et langt mere udbredt problem i feengslet og
omfatter de fleste ansatte. Resultatet af tilsy-
nets afgorelse kan dermed i hgjere grad af-
laeses indirekte, ved at arbejdsmiljearbejdet
styrkes — og arbejdspladsen bliver i stand til
at lose andre problemer, mens det udpegede
problem ikke lgses.

Tidsskrift for ARBE]DSliIJ, 18 arg. enr. 1 ¢ 2016

Spaendingen mellem risiko- og
trivselsparadigme

Et andet speendingstelt ses indenfor det or-
ganisatoriske paradigme, mellem risiko- og
trivselsparadigmet. Begge faengsler anven-
der de organisatoriske forstdelser af psykisk
arbejdsmiljg, pendlende mellem fokus pd
belastninger og fokus pa trivslen.

”Jo, men vi deltog helt bevidst i gruppeinter-
viewene. De tilsynsfgrende 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,
sd lover jeg dig, at jeg kommer tilbage med et
sort billede. Det er bare en trening i at stille
sporgsmdlet pa den rigtige mdde. Det var
det, vi gik i sort over. Jeg ved sgu ikke hvorfor
det var, at de stillede sporgsmdl pa den mdde
de gjorde. Men vi ville i hvert fald ikke finde
os i det. Og det tror jeg mdske at nogle af de
andre foengsler slet ikke er klar over, det her.
Vi har rapporteret det ind. Til direktoratet at
vi gjorde det sddan her. Det er fuldt tilladt
at ggre det. Der er bare ikke rigtigt mange,
der ved det. Den mdde at stille spgrgsmadl pad
loegger op til afstand mellem ledelse og med-
arbejdere, og ja, sda blomstrer det ud med, at
vi er ved at dg. Og den kober vi bare ikke
her. Og det gik vi sd at sige i ‘clinch’ med Ar-
bejdstilsynet om med vores tilstedeveerelse.
Vi sagde det for gvrigt til dem, at grunden
til at vi er til stede her, det er fordi vi har
den oplevelse, at I stiller spgrgsmdlene pd en
mdde som, hvis vi ikke er til stede, sd far vi
pdbud i alle afdelinger” (Arbejdsmiljokoor-
dinator, Faengsel A).

Et andet eksempel pa modsaetningen mel-
lem trivselsparadigmet og risikoparadigmet
blev fundet i Feengslet B. I Faengsel B fik de,
efter mange ars konflikter, iveerksat et or-
ganisationsudviklingsprojekt, som startede
med et feelles seminar. Her enskede de eks-
terne konsulenter at fa medarbejdere og le-
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delse til at skabe en faelles fremtidig vision.
P4 seminaret viste det sig dog sveert for iseer
medarbejderne at holde fokus pa det posi-
tive og fremadrettede, da de var fyldt med
frustrerede forteellinger om fortiden. Det
Konstruktive i processen var, at det lykke-
des at sadle om pa selve seminaret, sadledes
at problemer og belastninger fik lov til at
komme frem og fylde, hvorefter det efter-
folgende lykkedes at skabe en fremadrettet
proces.

Mangel pa dokumenterede
metoder til forbedring

Dette kaster lys over den sidste vanskelig-
hed ved at forbedre det psykiske arbejds-
miljg: Der mangler stadig viden om effek-
tive metoder til at hdndtere og forebygge
de problemer, der truer medarbejdernes
mentale sundhed. I en undersogelse ivaerk-
sat af Arbejdstilsynet, blev otte forskellige
metoder til arbejdspladsvurdering af psy-
kisk arbejdsmiljo afprevet (Nielsen m.fl.
2009). Undersogelsen konkluderede, at alle
otte metoder er i stand til at initiere posi-
tive endringer pa arbejdspladserne. Gra-
den af positiv udvikling blev dog teettere
knyttet til arbejdspladsernes evne til at or-
ganisere forandringsprocesser, end til den
specifikke metode. Et andet resultat — som
er set for, men stadig er relevant — var, at
de eendringer, der fandt sted pa arbejds-
pladserne, var vanskelige at linke direkte til
APV-metoden, men blev péavirket 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 sporgeske-
maer, som anvendtes som resultatmaling,
og som skulle dokumentere effekten af det
forbedrede arbejdsmilje pd medarbejdernes
helbred (Nielsen m.fl. 2009).

Hvordan skal arbejdspladserne navigere
i dette udbud af paradigmer om arsager
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og problemer og tilknyttede metoder til
at arbejde med det psykiske arbejdsmilje?
I et litteraturreview af indsatser rettet mod
forebyggelse og handtering af stressproble-
mer klassificeres indsatserne efter forebyg-
gelseshierarkiet som illustreret i figur 2 pa
naste side.

Forfatternes pointe er, at effektiv fore-
byggelse forudseetter, at der iveerkseettes
forbedringsindsatser pa alle tre niveauer.
Effektiv forebyggelse starter med primeer
forebyggelse og suppleres af den sekundare
og tertieere forebyggelse, nar dette er ngd-
vendigt. Dermed far alle fire anvendte pa-
radigmer deres plads i forebyggelseshierar-
kiet, de to organisatoriske i den primaere og
de to individuelle paradigmer i de to gver-
ste niveauer. Dette kraever, at arbejdsplad-
serne er i stand til at forstd, hvilken type
forebyggelse de star med, og hvilke typer af
indsatser, der kan eliminere, handtere eller
afhjalpe en risiko i arbejdsmiljget. Denne
skelnen og brug af forskellige metoder kree-
ver en viden og et analytisk perspektiv pa
problemforstaelser og lesningsmuligheder,
som det er vanskeligt for arbejdspladserne
at handtere pa nuveerende 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 arbejdsmiljo.
Desuden ser det ud til, at arbejdspladserne
igangsaetter aktiviteter rettet mod forbed-
ring af det psykiske arbejdsmilje.
Udfordringerne i at regulere det psy-
kiske arbejdsmiljo er dog stadig store og
komplekse. Dette skyldes dels Metodeud-
valgets begreensning af Arbejdstilsynets re-
guleringsfelt, dels manglen pa en robust og
feelles forstaelse af, hvad psykiske arbejds-
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Figur 2. Indsatser pad de tre niveauer i forebyggelseshierarkiet (La Montagne m.fl. 2007)

3. Tertieer forebyggelse

Individuelle behandlingstilbud

2. Sekundzer forebyggelse

Styrkelse af copingevnen hos enkelte grupper
- kompetenceudvikling

1. Primaer forebyggelse

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

miljgproblemer er, og manglen pa doku-
menterede lgsninger pa disse problemer.
Konsekvensen af Metodeudvalgets rap-
port er, at tilsynet med psykisk arbejdsmiljo
er begreenset og konstrueret inden for denne
afgreensning, og derudover omdannet til
noget konstaterbart og dermed muligt at
fore tilsyn med. Dermed fokuseres pa de ri-
sikofaktorer, der mest validt kan beskrives,
teelles og dokumenteres. Begreensningen vi-
ser sig ved, at pdbud om psykisk arbejdsmiljo
teeller 2 % af tilsynets samlede afgorelser, og
indenfor disse 2 % fylder ‘pabud om synlige
og konstaterbare omrader’ som psykisk for-
stehjeelp, vold og traumatiske heendelser ho-
vedparten. Samtidigt ses stigningen af rap-
porterede helbreds problemer med stress og
mobning i NFA’s lenmodtagerkohorte, som
ikke modsvares af tilsynets pdbudsmenster.
Desuden er der ikke foretaget en vurdering
af konsekvenserne for det psykiske arbejds-
miljo af partsaftaler og certificeringsord-
ninger, som er geeldende pa en stor del af
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arbejdspladserne i dag, og hvor Arbejdstilsy-
nets raderum er steerkt begrenset.

Fristelsen for at falde for opfordring til
at bruge flere kvantitative afgorelser og en
mere ’'deterence’-orienteret tilsynsstil lig-
ger lige for, og ses da ogsd i Rigsrevisionens
kritik af tilsynet og anbefalinger om i he-
jere grad at inkludere tal fra sygefraveers-,
personaleomsatnings- og trivsels under-
sogelser 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 vaek fra vurderingen af kvaliteten af det
psykiske arbejdsmiljg, til at veere en diskus-
sion om tallenes validitet. De tilsynsforen-
de forsgger at holde deres vurderinger teet
pa de ansattes egne beskrivelser i intervie-
wene, og at give en sd konkret og virkelig-
hedsneer gengivelse af arbejdspladsen som
muligt. Dreftelse af talmateriale og dets
mulige sammenhaeng med kvaliteten af
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arbejdsmiljeet kan virke mere forstyrrende
end motiverende for at erkende problemer-
ne og ga i gang med at lgse dem.

I gjeblikket svinger pendulet tilbage til
den ‘compliance’-orienterede tilsynsstil med
varsling af besog ved de risikobaserede tilsyn
og brug af dialogorienterede detailbesog,
hvor pabuddet forst udskrives, hvis virksom-
heden ved det andet besgg ikke har igang-
sat de negdvendige indsatser. Denne tilgang
kraever hgje motivations- og samarbejds-
kompetencer hos de tilsynsfgrende samti-
dig med, at de tydeligt skal fastholde deres
myndighedskasket. Desuden kraever det den
ngdvendige tid til at gennemfore tilsynet, og
yderligere tid til den opfelgning, som kra-
ves, for at den motiverende indsats formadr at
fastholde arbejdspladserne implementering
af de indsatser, de igangsatter. Ressourcer, i
form af tid til dette opfolgende arbejde, er
aktuelt under steerkt pres, og det er bekym-
rende, at Arbejdstilsynet i 2015 matte afgive
120 arsvaerk som felge af finanslovforhand-
lingernes nedprioritering af omradet.

Opsamlingen om  arbejdspladsernes
handtering af tilsynet er her fokuseret om-
kring brugen af forskellige paradigmer om
psykisk arbejdsmilje pd arbejdspladserne
og deres forventede effekt pa arbejdsmil-
joet. Her er fundet, at alle fire paradigmer
er aktive og indgdr i alle seks arbejdsplad-
sers forstaelser af psykisk arbejdsmiljg, som
en flertydighed uden enkle anvisninger pa
losninger. Forskydninger viser sig, nar der
igangsattes individorienterede indsatser pd
trods af en problemforstdelse, som retter
sig mod det organisatoriske niveau. Dette
er illustreret ved eksemplet fra Familieafde-
ling A, hvor undervisning i det individuelle
veerktgj ‘'Mindfulness’ bliver iveerksat som
en opkvalificering pé trods af modsatnin-
gen til den eksisterende problemforstaelse,
der peger pa de uafklarede strukturelle ram-
mer som arsag til problemerne. Desuden er
et eksempel hentet fra Feengsel A, som forst
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forsgger sig med coping-rettede metoder til
at lose socialrddgiveres problemer, men ef-
terhanden far rettet lyset mod det primeere
forebyggelsesniveau, hvor selve definerin-
gen af socialrddgivernes arbejdsopgaver er
en forudsaetning for forebyggelsen.

Forskydningen af problemforstdelsen og
losningshorisonterne afspejler sandsynlig-
vis, hvilke omréader og tiltag det er muligt
at udvikle indenfor arbejdspladsens lokale
praksis. Det er her ikke muligt at stotte sig
til den forskningsbaserede viden, som pa
nuvarende tidspunkt ikke kan tilbyde enty-
dig viden om relevante og effektive lgsnin-
ger pa problemer i det psykiske arbejdsmiljg,
men i hgjere grad giver flertydige og nogle
gange modsatsrettede bud pa lgsninger.

Den overordnede begrebsforstaelse om
det psykiske arbejdsmiljo, som bevaeger sig
fra problemorienteret mod trivselsorien-
teret, genfindes ogsd pa arbejdspladserne.
Samtidig ses traek, som bevager sig tilbage
mod det problemorienterede, primeert i for-
tellinger om enkeltpersoners forleb, men
ogsa i gruppers pres for at fa lov til at forteel-
le om, hvor svert det har veeret at vere pa
arbejdspladsen. Overordnet ses en forstaelse
af, at det ikke er muligt at undga at tale om
det problemfyldte og belastende, hvis det
tylder s meget, at det forhindrer udviklin-
gen af det psykiske arbejdsmiljo med fokus
pa det positive og medarbejdertrivslen.

Til sidst er det store spergsmal, om de
aktiviteter arbejdspladserne igangsatter pa
baggrund af tilsyn retter op pa de 'rigtige’
sundhedsfarlige forhold. Ved at forskyde
deres indsatser gar de en omvej og laser de
problemer, som deres arbejdsmiljgorganisa-
tion formar at opbygge effektive metoder i
forhold til. Denne omvej medvirker til en
kvalificering af arbejdsmiljoarbejdet, idet
arbejdsmiljoorganisationen udvikler de-
res kompetencer til at identificere og lose
psykiske arbejdsmiljoproblemer. Hvorvidt
dette kompetenceloft pa sigt medvirker til

Tilsynsbesag om psykisk arbejdsmilje — flertydighed og forskydning



at arbejdsmiljo-organisationen formdr at
lose tungere og mere komplekse problemer
i det psykiske arbejdsmiljg, mangler der vi-
dere undersggelser af. P4 nuvarende tids-
punkt viser dette langsigtede forebyggelses-
perspektiv, at en del aktuelle problemer pa
arbejdspladserne efterlades uleoste og med
helbredsforringende arbejdsmiljo for de an-
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