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FORORD

Som en del af velfeerdsaftalen er der oprettet et konsortium om udvikling af metoder til at sikre et godt
psykosocialt arbejdsmiljg. Konsortiet bestar af repraesentanter fra Arbejdstilsynet (AT) og Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) og har til formal at indsamle, udvikle og formidle
veerktgjer, som danske virksomheder kan bruge i deres arbejde med det psykosociale arbejdsmiljg.
Som en del af konsortiets arbejde er der igangsat et udredningsprojekt, som indebarer en afdaekning af
eksisterende viden pa europaisk plan om virkemidler til udvikling af et godt psykosocialt
arbejdsmilja. Afdekningen har sarligt fokuseret pa konkrete strategier pa virksomhedsniveau.
Resultatet af dette arbejde praesenteres i en reekke selvsteendige rapporter.

Indtil videre er der i konsortiets regi udarbejdet to rapporter. Den farste rapport afdsekker en konkret
tilgang til det psykosociale arbejdsmilje, som anvendes i Storbritannien (Risk Management og
Management Standards). Anden rapport under udredningsprojektet i konsortiet afdaekker aktiviteter og
metoder pa det psykosociale omrade fra Tyskland, Irland og Italien. Narvarende rapport praesenterer
erfaringer og metoder fra Norge, Spanien og Polen.

Rapporten prasenterer indledningsvis forskellige erfaringer fra Norge. | afsnittet beskrives farst den
norske tradition for en participatorisk tilgang samt forskellige metoder udviklet pa denne baggrund.
Dernest rapporteres, hvordan man i en specifik norsk virksomhed har tilpasset og implementeret Risk
Management-metoden. Siden redeggares for PrevenLab - en spansk metode til kortleegning og
intervention pa det psykosociale arbejdsmiljgomrade. Sidst beskrives, hvordan man i Polen arbejder
med det psykosociale arbejdsmilja.

Afslutningsvis vurderes overfgrbarheden af de respektive landes aktiviteter og metoder, med veegt pa
potentialer og udviklingsomrader i forhold til deres anvendelse i en dansk sammenhzng.

Rapporten er et produkt af en leengere proces, hvor medlemmer af konsortiets faglige arbejdsgruppe
Igbende har diskuteret metodernes anvendelighed og perspektiver. Derudover har der veret afholdt et
dialogmgde mellem NFA og AT, hvor temaet var den spanske PrevenLab-metode samt de norske
erfaringer med at anvende Risk Management. | forbindelse med dialogmgadet deltog to eksperter fra
hhv. Spanien og Norge. Tak til den faglige arbejdsgruppe for en god arbejdsproces.

Palle @rbaek Jens Jensen
Direktar Direktar
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje Arbejdstilsynet

(NFA) (AT)
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SAMMENFATNING

Neervaerende rapport afdeekker konkrete metoder der p.t. bruges til at udvikle og sikre et godt
psykosocialt arbejdsmiljg i henholdsvis Norge, Spanien og Polen. De tre landes udvikling og
anvendelse af metoder i forhold til det psykosociale arbejdsmiljg pa virksomhedsniveau varierer. Der
er derfor ogsa forskel pa, hvor omfangsrige beskrivelserne i de respektive afsnit kan veere. Variationen
skal ses i sammenhang med de enkelte landes udvikling og prioritering af det organisatoriske niveau i
deres indsats pa det psykosociale omrade og i arbejdsmiljgarbejdet, samt i hvilken grad information og
materiale desangaende har veeret tilgeengeligt. Derudover afspejler variationen ogsa konsortiets
behovsanalyse og dermed den afsggningsstrategi, der er anvendt i undersggelsen af de tre lande.

Pa grund af det varierende niveau og graden af de forskellige landes aktiviteter pa virksomhedsniveau,
er der derfor ogsa forskel pa, hvorledes disse aktiviteter eventuelt vil kunne overfgres og bruges i en
dansk sammenhang. Isar aspekter ved de norske og spanske eksempler vil kunne tjene som
inspiration i en dansk sammenhang til en videre udvikling af metoder pa det psykosociale
arbejdsmiljgomrade.

I Norge er den participatoriske tilgang til psykosociale arbejdsmiljgproblematikker udbredt. Dette
geelder bade i forhold til lovgivningen, traditionerne for samarbejde mellem arbejdsmarkedets parter
og pa forskningsomradet. Flere metoder anvendes pa det psykosociale omrade pa baggrund af den
participatoriske tilgang. Rapporten beskriver bl.a. “egenvurdering”, "Klistrelapp-metoden” og "kort-
metoden”. Det er dog primeert erfaringer fra StatoilHydro i Norge, hvor man har arbejdet med at
overfgre og anvende Risk Management, som dominerer beskrivelsen af de norske erfaringer.
Virksomheden har siden 2004 arbejdet malrettet med at vurdere, tilpasse og implementere den
oprindeligt britiske metode til dens nationale og virksomhedsspecifikke kontekst. Dette er sket
gennem et pilotprojekt, casestudier i forskellige forretningsomrader i virksomheden, evaluering af
sammenhang med allerede anvendte metoder, oversattelse af en del af et spgrgeskema og udvikling
af en brugermanual. Erfaringerne viser dog, at der ikke var behov for megen tilpasning, for at metoden
levede op til de kontekstspecifikke krav. Virksomheden har i anvendelsen af metoden lagt serlig veegt
pa visse elementer og ogsa udviklet supplerende, virksomhedsspecifikke tiltag. Det drejer sig bl.a. om
et overvagningssystem, ekstern benchmarking, intern markedsfering, lebende opfalgning,
netvaerksdannelse mellem ledere og hensyntagen til organisationsforandringer i planleegningsfasen.

| forhold til den danske kontekst er det interessant, at Risk Management-metoden ikke behgvede en
serlig tilpasning for at finde anvendelse og leve op til norske lovgivningsmassige arbejdsmiljgkrav pa
det psykosociale omrade. Metoden er som udgangspunkt kontekstrelativ og tilpasses gennem selve
implementeringen til den enkelte virksomhed eller afdeling. Dette betyder dog ikke, at denne eller
andre udenlandske metoder umiddelbart kan anvendes i Danmark. En sadan proces bar i alle tilfelde
ngje testes og evalueres, som det ogsa har veeret tilfeeldet i den norske virksomhed. Den specifikke
anvendelse af Risk Management i StatoilHydro kan desuden inspirere i en dansk sammenhang i
forhold til de elementer, som virksomheden i serlig grad har lagt veegt pa eller selv har udviklet. Det
gealder bl.a. i forhold til virksomhedens gnske om at benchmarke sig i forhold til selve arbejdet med
det psykosociale arbejdsmiljg, netveerksdannelsen mellem ledere for at @ge den organisatoriske leering
og planlagning i forhold til organisatoriske forandringer. De mest igjnefaldende udfordringer ved at
overfore erfaringerne fra StatoilHydros implementering af Risk Management til en dansk
sammenhang synes at veere selve virksomhedens starrelse. At virksomheden er stor indebarer nogle



gkonomiske muligheder i forhold til arbejdet pa det psykosociale omrade, som de mange sma og
mellemstore danske virksomheder (SMV’er) givetvis ikke har. | forlengelse heraf har erfaringerne i
den norske virksomhed veret baret igennem af professionelle HR-medarbejdere, der pa laengere sigt
kan uddanne og traene kollegaer i andre af virksomhedens afdelinger til at anvende metoden. De
seerlige kompetencer, der saledes fordres, er muligvis heller ikke umiddelbart tilstede i sma og
mellemstore virksomheder.

| Spanien arbejder man ved universitetet i Valencia pa at udvikle metoden PrevenLab til at kortleegge
og intervenere i forhold til det psykosociale arbejdsmilja. Metoden bygger pa en teoretisk model
(AMIGO), der tager et helhedsorienteret perspektiv pa organisationer. Det vil sige, at modellen
forholder sig til, at en organisation bestar af flere sider og at &ndringer i enkelte sider kan pavirke
organisationens gvrige sider. Modellen tager afset i fire perspektiver pa det psykosociale arbejdsmilja:
Den positive psykologi, inklusion af den sociale kontekst, en proaktiv tilgang til forbedringer samt at
psykosociale feenomener bgr undersgges pa flere niveauer (individ, gruppe og organisation). Den
teoretiske model danner en forstaelsesramme for PrevenLab-metoden, bade i forhold til udrednings-,
analyse- og interventionsdelen, hvor psykosociale risici identificeres i forhold til organisationssiderne i
den teoretiske model.

PrevenLab-metoden bestar overordnet af tre moduler: Et forberedelsesmodul (hvor metodens
anvendelse forberedes ved at afklare konteksten, aktarerne og de givne krav og betingelser), et
dataindsamlings- og analysemodul (hvor data indsamles vha. et spgrgeskema og der foretages en
overordnet analyse) og et interventionsmodul. Interventionsmodulet bestar af tre dele: a)
gennemfgrelse af uddybende undersggelser, b) indledning af interventionen vha. tilbagemelding af
spargeskemaresultaterne (spargeskemafeedback) og c) planleegning, implementering og evaluering af
selve interventionen. Efter andet modul (dataindsamling og analyse) kan det naeste skridt enten vere
direkte at pabegynde planlagning, implementering og evaluering af selve interventionen eller efter
behov at gennemfare en uddybende analyse og/eller give spgrgeskemafeedback far selve
interventionen indledes. Spargeskemaet, som bruges i dataindsamlingsmodulet, bestar af bade en
kvalitativ og en kvantitativ del, der begge kategoriseres i forhold til organisationssiderne i den
teoretiske model. Selve interventionsdelen beskrives i 16 skridt, opdelt i 5 faser: Behovsanalyse,
identifikation af rammer og betingelser, identifikation og involvering af aktarer, malsatning, design
og implementering samt evaluering. Metoden er blevet anvendt i 6 spanske virksomheder og er stadig
under udvikling og afpravning. Spargeskemaet er blevet statistisk afprevet pa baggrund af besvarelser
fra et mindre antal (ca. 550) medarbejdere.

Den spanske metode kan inspirere i en dansk sammenhzng ved sit helhedsorienterede syn pa
organisationer. Dette indebarer bl.a., at man, far metoden anvendes, forholder sig til og analyserer den
enkelte organisation. Den helhedsorienterede tilgang til organisationer stemmer fint overens med det
fokus, man i Danmark har pa sammenhzange mellem interventioner og det psykosociale arbejdsmiljg,
arbejdsorganisering, trivsel og produktivitet. Pa baggrund af metodens status som varende under
udvikling, kan det overvejes, om en tilpasning af metoden i forhold til sma og mellemstore
virksomheder vil kunne udggre et potentiale i en dansk sammenhang. Seerligt den kvalitative del af
metodens spargeskema vil muligvis kunne udggre et potentiale for SMV’er. Desuden kunne det
overvejes at begraense metodens omfang og anvende serligt relevante dele i forbindelse med en
specifik intervention. Dette vil dog bero pa yderligere udvikling og afprgvning. Centralt for metoden
er forstdelsen af den psykologiske kontrakts® rolle og vigtighed. I forhold til en dansk kontekst, hvor

1 Begrebet ”psykologisk kontrakt” forklares neermere i afsnittet om den spanske metode.



der er tradition for samarbejde og dialog mellem medarbejdere og ledelse, kan et fokus pa den
psykologiske kontrakt vere et af metodens potentialer. Dette bgr dog undersgges narmere. Der viser
sig ogsa udfordringer i forhold til metodens mulige anvendelse i en dansk kontekst. Sarligt to
udfordringer skal navnes: At metodens anvendelse forudsatter brugen af en ekstern facilitator og den,
i forhold til en dansk kontekst, sene og ringe grad af medarbejderinvolvering.

Rapporteringen i forhold til arbejdet pa det psykosociale omrade i Polen har veret begrenset af, at
starstedelen af de polske udgivelser udelukkende forefindes pa polsk. Afsnittet om Polen i denne
rapport baserer sig saledes pa det tilgeengelige engelsksprogede materiale, vi har haft til radighed. |
Polen har der traditionelt vearet et primart fokus pa interventioner pa det individuelle niveau.
Interventioner pa organisatorisk niveau synes dog at vinde mere og mere indpas i den polske praksis.
Bl.a. har man i 2008 indledt et stort, nationalt projekt (koordineret af det polske arbejdsmiljginstitut
CIOP), der har til formal at forbedre sikkerheds- og arbejdsbetingelser pa de polske arbejdspladser,
bl.a. ved at udvikle og implementere innovative organisatoriske og tekniske lgsninger. | afsnittet
beskriver vi et kortleegningsredskab pa det psykosociale arbejdsmiljgomrade, der er udviklet i Polen.
Her er tale om et spargeskema, hvis struktur er baseret pa Karaseks krav-kontrol-model. Skemaet
bygger pd mange mader pa samme forstaelse af det psykosociale arbejdsmilja, som er fremherskende
ogsa i Danmark.

Vi har som resultat af afdeekningsarbejdet ikke kunnet fremdrage en sarlig metode eller et redskab pa
det psykosociale omrade, der er udviklet og anvendt i Polen. Der er dog andre forhold, som vi i
Danmark kan lade os inspirere af. Dette geelder bl.a. en malrettet formidling af arbejdsmiljgrelaterede
emner til SMV’er pa arbejdsmiljginstituttet CIOP’s hjemmeside.






BAGGRUND

Virksomhedernes indsats pa det psykosociale arbejdsmiljgomrade har gennem de senere ar indtaget et
vigtigt punkt pa dagsordenen savel blandt politikere, myndigheder og interesseorganisationer som
blandt arbejdsmiljgprofessionelle og virksomheder. Interessen har serligt haft fokus pa at stimulere
virksomhedernes egenindsats og handlet om hvilke metoder, der kan hjalpe virksomhederne til at
identificere eventuelle problemer og veere vejledende i gennemfarelsen af konkrete indsatser til
forbedring af det psykosociale arbejdsmilje. Samtidig er flere virksomheder blevet bevidste om
betydningen af et godt psykosocialt arbejdsmiljg (Arbejdstilsynet 1995;Kristensen 2004;Regeringen
2006).

For at styrke udviklingen af metoder til virksomhedernes arbejde pa det psykosociale
arbejdsmiljgomrade blev der i 2007 igangsat et udredningsprojekt under Konsortiet om Udvikling af
Metoder til Forebyggelse af Darligt Psykisk Arbejdsmiljg. Udredningsprojektet skal i en reekke
europaiske lande afdekke metoder til at udvikle og sikre et godt psykosocialt arbejdsmilje. | farste
omgang valgte konsortiet at afdaekke et eksempel fra Storbritannien. Dette har resulteret i
udarbejdelsen af en selvstaendig rapport, som beskriver den britiske tilgang inklusiv en diskussion af,
hvilke elementer der er overfarbare til danske forhold (Gensby et al. 2007). | rapport nummer to
praesenteres metoder fra Tyskland, Irland og Italien. Ogsa denne rapport indeholder en diskussion af
overfgrbarhed til danske forhold (Gensby et al. 2008).

Konsortiet har gennemfart en behovsanalyse, der identificerer en reekke behov for viden om, hvordan
danske virksomheder kan arbejde med deres psykosociale arbejdsmilja. Grundlaget for
behovsanalysen bygger pa en reekke behov, som blev identificeret ved dialogmgder mellem Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) og Arbejdstilsynet (AT) den 19. september 2007
og mellem konsortiet og de autoriserede arbejdsmiljeradgivere den 25. oktober 2007. Formalet med
behovsanalysen er at sette fokus pa de omrader, hvor der mangler eller bar videreudvikles metoder og
redskaber til udvikling og sikring af et godt psykosocialt arbejdsmilja, nar de forskellige landes
eksisterende viden afdaekkes, herunder hvilket indhold, vi leder efter i disse metoder, der kan give
inspiration i en dansk kontekst. Konsortiet har endvidere fokuseret pa, at metoderne er i trad med
dansk arbejdsmiljgarbejde.

Nerveerende rapport beskriver metoder og strategier fra Norge, Spanien og Polen. | udveelgelsen af,
hvilke lande, der skulle afdaekkes, har konsortiet valgt en afsggningsstrategi, der tager hensyn til,
hvilken viden, vi allerede har om de enkelte landes arbejde pa det psykosociale arbejdsmiljgomrade.
Indenfor hver rapport har vi tilstreebt at sprede afdeekningen geografisk ud, sa der i samme afdeekning
sa vidt muligt skeles til bade Nord-, Syd-, @st- og Vesteuropa. Indsamlingen af viden er foretaget pa
baggrund af konkret information indhentet gennem PEROSH?-samarbejdet, PRIMA-EF®, Det
Europaiske Arbejdsmiljsagentur (OSHA)*, HIRES® og den faglige arbejdsgruppes avrige
kontaktflader i Europa.

2 ”Partnership for European Research in Occupational Safety and Health” (PEROSH),
www.perosh.org

3 “Psychosocial Risk Management - European Framework” (PRIMA-EF), www.prima-ef.org
4+ ”“European Agency for Healthy and Safety at Work” (OSHA), www.osha.europa.eu

5 “Health In Restructuring - innovative approaches and policy recommendations”



Konsortiet har, som en del af udredningsprojektet, afholdt regelmassige dialogmgder mellem NFA og
AT. Pa hvert mgde har udvalgte eksperter fra de undersggte lande deltaget i og bidraget til magderne.
Dette har ogsa veret tilfeeldet i forhold til nervaerende rapport, hvor dialogmadet blev gennemfart
med deltagelse af en spansk og en norsk ekspert.

I Norge har vi sggt information om metoder pa organisationsniveau gennem PEROSH-samarbejdet og
udvalgte norske forskningsmiljger (bl.a. Statens Arbeidsmiljginstitutt (STAMI),
Arbeidsforskningsinstituttet (AFI), SINTEF (tdl. Stiftelsen for industriell og teknisk forskning ved
Norges tekniske hggskole), det norske Arbeidstilsynet og forskellige norske universiteter). Vi er
desuden blevet bekendt med, at man i StatoilHydro i samarbejde med universitetet i Nottingham har
tilpasset og implementeret Risk Management (beskrevet i den farste konsortierapport) (Gensby et al.
2007). Denne virksomheds praktiske erfaringer med at overfgre metoden til en norsk kontekst er
beskrevet i n&rveerende rapport.

I konsortiets behovsanalyse blev der bl.a. identificeret et behov for mere viden om metoder, der ville
kunne anvendes i SMV’er. | Norge er der, som i Danmark, behov for metoder, der er malrettede de
sma og mellemstore virksomheder (Lindg et al. 2001;Lindg 2002). Ogsa Spanien og Polen har en stor
proportion af SMV’er. Af denne arsag fremstar det derfor relevant ogsa at orientere sig om, hvorvidt
disse lande anvender metoder, som vil kunne inspirere i forhold til de danske SMV’ers arbejde pa det
psykosociale omrade.

| vores undersggelse af Spanien har vi via PEROSH-samarbejdet kontaktet det spanske
arbejdsmiljginstitut ”Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo” (INSHT), en
sammenslutning af eksperter i anvendt psykosociologi ”Asociacion de Expertos en Psicosociologia
Aplicada” (AEPA) og adskillige spanske universiteter, serligt universitetet i Valencia. Vi har
yderligere anvendt materiale fra en central spansk sammenslutning af arbejdsgiverorganisationer
(FOMENT) og modtaget information fra et forsikringsselskab med fokus pa ulykker og
arbejdsrelateret sygdom (MC-Mutual).

I Polen har vores afdsekningsstrategi inkluderet kontakter formidlet via PEROSH-samarbejdet og Det
Europeiske Arbejdsmiljgagentur. Vi har saledes sggt information ved det polske arbejdsmiljginstitut
”Centralny Instytut Ochrony Pracy” (CIOP), Work Psychology Department ved "The Nofer Institute
of Occupational Medicine” (NIOM) samt to polske universiteter.

Der er i udredningen af de enkelte landes forebyggende aktiviteter forskel pa, hvor meget der kan
beskrives. Denne variation skal ses i ssmmenhang med de enkelte landes udvikling og prioritering af
det organisatoriske niveau i indsatsen pa det psykosociale arbejdsmiljgomrade. Desuden har
rapporteringen for Polens vedkommende veeret begraenset af, at det sprogligt udelukkende har veeret
muligt at inkludere informationer og materiale skrevet pa engelsk og at omfanget af dette materiale i
sig selv er begreenset.

Et organisatorisk perspektiv pa det psykosociale arbejdsmiljg

Interventioner i virksomheder er komplekse og kreever god forberedelse og tid til gennemfgrelse. En
vigtig forskningsbaseret pointe i forhold til interventioner er, at det viser sig helt centralt at tage i
betragtning, i hvilken kontekst en given intervention gennemfares. Lindstrom (Lindstrom 2004)



fremhever, at konteksten (samfundet, organisationen, arbejdsgruppen og arbejdskulturen) fungerer
som en vigtig modificerende kraft i forhold til selve resultatet af interventionen.

De konkrete interventioner, der sattes i vaerk for at sikre et godt psykosocialt arbejdsmiljg, kan forega
pa forskellige niveauer alt afhaengig af den pageeldende kontekst og problemlgsning. Overordnet kan
interventioner inddeles i tre kategorier:

e Individniveau
e Organisationsniveau
¢ Individ- og Organisationsniveau

Interventioner pa individniveau sigter som regel mod at begranse problemer relateret til det
psykosociale arbejdsmiljg for de enkelte ansatte, der allerede udviser symptomer og er belastede.
Hensigten er at gare den enkelte bedre til at tackle sin arbejdssituation f.eks. ved hjalp af konkrete
teknikker eller andre handteringsstrategier. Problemlgsning pa organisationsniveau gar ud pa at
reducere arsager til psykosociale arbejdsmiljgproblemer pa arbejdspladsen. Der kan f.eks. fokuseres pa
@ndringer i organisationsstrukturer eller pa fysiske og miljgmaessige faktorer. Pa individ- og
organisationsniveau kan interventionerne f.eks. rettes mod at forbedre forholdet mellem kollegaer og
ledere pa arbejdet eller at forbedre den enkelte medarbejders tilfredshed med arbejdet. Der kan
eksempelvis treeffes forebyggende foranstaltninger pa tre niveauer for at bekaempe stress pa
arbejdspladsen: Via organisering af arbejdet, jobindhold og uddannelse (Det Europaiske
Arbejdsmiljgagentur 2003).

Megen forskning har imidlertid haft et ensidigt fokus pa individniveau, mens den organisatoriske
kontekst fremstar mere underbelyst. | de senere ar er de organisatoriske processer, roller og
interpersonelle krav, der karakteriserer arbejdsmiljgarbejdet pa de enkelte virksomheder, imidlertid
kommet mere i fokus (Cox et al. 2000;Kreis og Bodeker 2004;Quick et al. 1997;Semmer 2006). Som
et vigtigt supplement til den eksisterende viden pa individniveau, anleegger det organisatoriske
perspektiv en forstaelsesramme, der gar bag om karakteren af de tilstedevaerende interesser, traditioner
og holdninger til arbejdsmiljgindsatsen pa den enkelte virksomhed (Landy et al. 1994;Semmer 2003).
Problemlgsningen, relateret til det psykosociale arbejdsmiljg, bliver i denne optik ikke kun et
individuelt anliggende, men anskues i samspil med organisationen som helhed, da individets trivsel og
helbred anses som et resultat af en ubalance mellem arbejdets organisering og helbredsmaessige
ressourcer, hvilket den enkelte ikke kan tage hand om egenhandigt (Cox 1993;Murphy 1987).

For at skabe succesfulde indsatser pa de enkelte arbejdspladser, er det derfor ngdvendigt med et
fremadrettet fokus pa de organisatoriske processer i forhold til forbedring af det psykosociale
arbejdsmiljg. Stremninger indenfor interventionsforskningen har da ogsa taget dette budskab til sig og
skabt gget opmaerksomhed pa, hvilken betydning planleegningen og implementeringen af konkrete
interventioner til forbedring af det psykosociale arbejdsmiljg har for udformningen og effekten af
disse (Aust og Ducki 2004;Cox et al. 2000;Cox og Griffiths 1992;Nielsen et al. 2006;Nytrg et al.
2000).

Som i de to gvrige rapporter fokuserer denne rapport ogsa pa at afdekke metoder pa organisatorisk
niveau. Denne strategi reflekterer bade konsortiets behovsanalyse og det ggede fokus, der i de senere
ar er kommet pa organisatoriske processer. Malet med udredningsprojektet er saledes at identificere og
beskrive metoder, der med fokus pa det organisatoriske niveau kan igangsette processer til forbedring
af det psykosociale arbejdsmilja. Der er sdledes ikke tale om blot at give medarbejdere redskaber til at



handtere arbejdet — men derimod at sgge at identificere og forholde sig til de bagvedliggende
organisatoriske sammenhange og derigennem arbejde med at udvikle og fastholde et godt
psykosocialt arbejdsmilja.

Iseer i de skandinaviske lande har der veret fokus pa de organisatoriske aspekter i arbejdsmiljgarbejdet
(Gustavsen og Engelstad 1986). Det organisatoriske perspektiv pa arbejdsmiljeproblematikker passer
bl.a. ind i en nordisk tradition, hvor helbred i arbejdslivet, arbejdsmiljg og nationale helbredspolitikker
betragtes som relaterede starrelser. Veegtningen af det organisatoriske perspektiv i
arbejdsmiljgarbejdet findes i den nordiske tradition bade i relation til analyser og praksis (Lindg et al.
2001).



ET NORSK EKSEMPEL TIL UDVIKLING AF DET
PSYKOSOCIALE ARBEJDSMILJY

Dette afsnit giver farst en kort introduktion til den norske arbejdsmiljgpraksis og den norske tradition
for anvendelse af en participatorisk tilgang til arbejdsmiljeproblematikker. Der findes i Norge ikke én
serlig afpravet og evalueret metode. Derimod vil afsnittet beskrive, hvordan forskellige metoder, med
udgangspunkt i den participatoriske tilgang, anvendes.

Dernast praesenteres et konkret, norsk eksempel pa, hvordan en virksomhed har arbejdet med at
udvikle og sikre et godt psykosocialt arbejdsmiljg. Det drejer sig om erfaringer fra StatoilHydro med
at tilpasse og implementere den britiske Risk Management-metode, der blev introduceret og diskuteret
i farste konsortierapport (Gensby et al. 2007).

Den norske arbejdsmiljgpraksis

Undersggelser i 90’erne i Norge viser, at flere medarbejdere med tiden har faet en sterre grad af
indflydelse pa deres egen arbejdssituation. Denne indflydelse er for fleres vedkommende udvidet til
ogsa at omhandle arbejdsmiljgspargsmalene og indflydelsen derpa (Arbeidslivsutvalget 1999).

| Norge er den participatoriske tilgang til arbejdsmiljgproblematikker udbredt. Dels bygger dette pa at
der lov- og traditionsmaessigt i Norge er kutyme for at involvere medarbejderne og deres
repraesentanter i arbejdet med at forbedre arbejdsmiljget (Willadssen 2002), dels pa en udbredt
forskning pd omradet. Grundtanken bag den participatoriske tilgang er, at medarbejderne engageres i
udviklingen og forbedringen af deres eget arbejdsmiljg. Den participatoriske tilgang har indenfor
forskningen rgdder i tre traditioner: klassisk aktionsforskning, operationel forskning og participatorisk
forskning (Whyte 1991). Seerligt i forhold til psykosociale arbejdsmiljgspgrgsmal synes den
participatoriske tilgang at medfare fordele i relation til at beskrive og konkretisere relevante problemer
og mulige lgsningsforslag. Den participatoriske tilgang er studeret af flere forskere (Mikkelsen et al.
2000;Mikkelsen og Saksvik 1999). Der findes ikke én metode i Norge som resultat af forskningen pa
det participatoriske omrade, derimod synes den participatoriske tilgang at danne en ramme for
forskellige metoder og deres anvendelse i det norske arbejde pa det psykosociale arbejdsmiljgomrade.

Den participatoriske tilgang til arbejdsmiljget er bl.a. blevet udforsket i forskningsprojektet
”Egenvurdering av arbeidsmiljget” (Sgrensen og Seierstad 2002). | naevnte projekt undersgges
anvendelsen af “egenvurdering” som metode til forbedring af arbejdsmiljoet ved universitetet i Oslo®.
Egenvurderingen legger vagt pa, at arbejdsmiljearbejdet skal veere bade forebyggende og
lgsningsorienteret, at handlingsmuligheder og —behov synliggares, samt at ressourcer pa alle niveauer i
virksomheden (og samspillet derimellem) anvendes. En grundtanke i forskningsprojektet er, at
egenaktiviteten (de ansatte medvirker bade til kortleegning og valg af initiativer) i det nare
arbejdsmiljg er afgerende for arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg pa organisatorisk niveau.

¢ Metoden er desuden afprevet i en norsk bydelsforvaltning og en sterre privat vidensvirksomhed.



Metoden bestar af fglgende trin:

1) Mgade med ledelsen.

2) Mgade med ledelsen og medarbejderrepraesentanter. Her nedszttes en arbejdsgruppe og
gruppens opgaver fastleegges. Der aftales en tidsplan der raekker frem til udformningen af en
handlingsplan.

3) Orienteringsmgde med alle medarbejdere vedrgrende gennemfarelsen af metoden.

4) Elektronisk udsendelse af pilot-spargeskema til medarbejderne. Bearbejdelse af besvarelser.
Arbejdsgruppen mgades for at prioritere udformningen af det endelige spargeskema (alm. post)
i forhold til selvvalgte temaer.

5) Arbejdsgruppen gennemgar spargeskemabesvarelser og der afholdes workshop med deltagelse
af alle ansatte. Workshop-arbejdet forer til udformningen af en handlingsplan.

6) Der gennemfares helbredssamtaler og evt. en arbejdspladsundersggelse.

7) Evaluering (efter 6 maneder eller mere).

Den participatoriske tilgang har ogsa dannet baggrund for bl.a. Arne Ebeltofts tilgang til forebyggende
arbejde pa det psykosociale omréade (Ebeltoft 1987). Lene Cecilie Skahjem (seniorinspektar ved
Arbeidstilsynet i Norge) har i et notat til NFA beskrevet nogle praktiske erfaringer med to metoder
(’Kklistrelapp-metoden” & “kort-metoden”) baseret pa denne tilgang. Overordnet falger metoderne den
samme proces: 1) information af medarbejderne om det forestdende arbejdes formal og rammer, 2)
gennemfarelse af fellesmader og 3) evaluering af processen. Metodens omdrejningspunkt er
feellesmaderne (med deltagelse af 12 — 50 personer alt efter hvilken version, der valges), hvor
deltagerne pa sedler noterer gode og darlige sider ved arbejdsmiljget. Dette kan forega enten
individuelt, i grupper eller i anonym form. Sedlerne ordnes i temaer og prioriteres (hvilke problemer
tages op umiddelbart og hvilke gares noget ved pa laengere sigt). Nar prioriteringen er foretaget,
udarbejdes en handlingsplan, der beskriver, hvem der har ansvar for hvad og indenfor hvilket tidsrum.
Der fastleegges ogsa en plan for, hvordan medarbejderne kan fglge med i arbejdet og handlingsplanens
udferelse. Skahjem bemaerker, at disse participatoriske metoder kraever, at der i virksomhederne er en
aben kultur, hvor de problematikker, der bringes pa bane, kan diskuteres frit. Den indledende
information til medarbejderne om formal, rammer og spilleregler er desuden vigtig for processens
succes og medarbejdernes motivation for at deltage deri (Skahjem 2008). Ogsa Willadssen
(Willadssen 2002) omtaler “Kklistrelapp-metoden”, som har en stor vaegtning af medarbejderdeltagelse,
forankring i organisationen og procesfokus. | sin rapport beskriver han 4 metoder til at komme videre
med arbejdsmiljgarbejdet i virksomhederne. Ud over "Klistrelapp-metoden” navnes: Abne interview
(med enkelte eller grupper af medarbejdere), dialogkonferencen (Ebeltoft 1991) og
sikkerhedsrunderinger (der i seerlig grad haenger sammen med norsk lovgivning og praksis).

Anvendelse af Risk Management i Norge (StatoilHydro)

Der findes i Norge ikke officielle forskrifter om, hvordan det psykosociale arbejdsmiljg skal
kortlaegges eller forbedres. Der er dog en undtagelse i petroleumsindustrien, idet virksomheder
indenfor denne branche ogsa underlaegges kontrol fra et serligt petroleumstilsyn. Denne rapport
beskriver netop, hvordan en norsk virksomhed (StatoilHydro) indenfor petroleumsindustrien arbejder
med det psykosociale arbejdsmiljg.
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Metoden, der anvendes i StatoilHydro, er Risk Management7 fra Storbritannien. P4 trods af, at der
ikke er tale om en norsk metode, er eksemplet inkluderet i denne rapport, idet StatoilHydros erfaringer
med at tilpasse og implementere Risk Management vil kunne supplere den allerede indsamlede viden i
farste konsortierapport om den britiske metode. Pa et mere overordnet plan vil StatoilHydros
erfaringer med at anvende en udenlandsk metode kunne tilfaje perspektiver til diskussionen om
overfgrbarhed og anvendelighed af europeaiske metoder i en dansk sammenhang.

StatoilHydro har siden 2004 arbejdet med at implementere Risk Management som metode til at
udvikle og forbedre det psykosociale arbejdsmilja i virksomheden. Denne del af rapporten vil beskrive
StatoilHydros arbejde og erfaringer med at anvende og overfare denne metode til deres specifikke
virksomhed og nationale kontekst. Da arbejdsmiljgpraksissen i Danmark og Norge pa mange mader
ligner hinanden, er den viden og erfaring, der er blevet gjort i forbindelse med anvendelsen af Risk
Management i StatoilHydro, ogsa interessant i dansk sammenhang.

Hvad har StatoilHydro gjort?
StatoilHydro har i forbindelse med anvendelsen af Risk Management-metoden valgt at samarbejde

med Institute of Work Health and Organizations ved Nottingham Universitet, hvor metoden er
udviklet. Fokus for dette samarbejde har netop veeret arbejdet med at tilpasse metoden til
virksomheden og de norske forhold. Som udgangspunkt stemmer metodens fokus pa forebyggelse og
risikoreduktion pa det psykosociale omrade overens med de krav til virksomheder, der stilles i den
norske lovgivning.

Farste skridt i samarbejdet bestod i at gennemfare et pilotprojekt, hvor metoden blev afprevet i en
mindre del af virksomheden. Andet skridt var selve arbejdet med i praksis at tilpasse metoden til
virksomhedens interne regler og krav. Der blev til dette arbejde nedsat en arbejdsgruppe (bestaende af
en radgivnings- og en kvalitetssikringsgruppe) med fglgende kommissorium og arbejdsproces:

1) Implementere og skreeddersy Risk Management-metoden til StatoilHydro pa baggrund af
pilotprojektet. Dette skete med det fokus at sikre, at metoden var brugervenlig,
omkostningseffektiv og ressourcebesparende.

2) Gennemfgre to casestudier i forskellige forretningsomrader i virksomheden (350 medarbejdere
i forste case, 90 medarbejdere i anden case)®.

3) Evaluere metodens sammenhang med allerede anvendte metoder i virksomheden. Her sa man
bade pa metodernes felles bergringsflader, eventuelle overlap og mangler og hvordan de
mangler, der matte veere, evt. kunne minimeres. | StatoilHydro anvendte man pa tidspunktet
allerede tre spargeskemaredskaber.

4) Sikre at metoden lever op til kravene om dokumentation.

5) Oversette den standardiserede del af spargeskemaet” til norsk. Overszttelsen blev forste gang
foretaget i virksomhedens HR-, sikkerheds- og samarbejdssystem. Derefter blev skemaet
oversat af en tosproget person udenfor virksomhedens HR-, sikkerheds- og samarbejdssystem.
De to oversettelser blev diskuteret af arbejdsgruppen, der vedtog den endelige version.

7 Se rapporten ”Strategier for virksomheders forebyggende indsats til forbedring af det psykosociale
arbejdsmiljo - et eksempel fra Storbritannien” (Gensby et al. 2007), hvor diskussioner om metodens
mulige anvendelse i Danmark ogsa praesenteres.

8 Der er i alt i StatoilHydro ca. 30.000 medarbejdere i 40 forskellige lande.

9 Det er en vigtig del af Risk Management-metoden, at spergeskemaet, der anvendes, tilpasses den
enkelte virksomhed. Dette er ogsa tilfeeldet i StatoilHydro. Overseettelsesprocessen er saledes sket i
forhold til anvendelsen af standardiserede skalaer om generel trivsel.
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6)

Udvikle en brugermanual for metoden. Manualen blev diskuteret pa en workshop og
kvalitetssikret i teet samarbejde med de involverede parter. Der er desuden udviklet et Risk
Management treeningsprogram og et dokumentations- og overvagningssystem i forhold til
psykosociale risici i virksomheden.

Siden er metoden blevet godkendt af virksomhedens interne arbejdsmiljgrad (Hinna og Bergh 2007).

Under dialogmgadet mellem AT og NFA, afholdt med deltagelse af en norsk ekspert fra StatoilHydro,
blev det naevnt, at StatoilHydro i anvendelsen af metoden har lagt serlig vaegt pa visse af metodens
elementer, samt tilfart nye tiltag specifikt i forhold til denne virksomhed. Det drejer sig bl.a. om:

a)

b)

f)

Overvagningssystem.

Der er udviklet et overvagningssystem til at registrere og dokumentere, hvilke konkrete tiltag,
der gennemfares i forhold til kortleegning, handlingsplan, forbedringstiltag og opfalgning.
Overvagningssystemet anvendes bade i forbindelse med intern og ekstern kontrol.

Ekstern benchmarking.

Virksomheden vil i fremtiden benchmarke sig i forhold til selve anvendelsen af Risk
Management. Maden, hvorpa virksomheden arbejder med det psykosociale
arbejdsmiljgomrade, bliver séledes i sig selv et kvalitetsstempel for virksomheden.

Intern markedsfaring.

Der lzegges veegt pa at markedsfgre metoden i forbindelse med dens anvendelse i de
forskellige afdelinger — det vil sige, at man i et dagligdags sprog ger medarbejdere og ledere
opmarksomme pa de kommende tiltag.

Lgbende opfelgning.

Det prioriteres, at der, i forhold til processen med at anvende metoden, sker en lgbende
opfalgning af forlgbet, f.eks. ved at kontakte ngglepersoner efter 1, 3 og 6 maneder.
Netvaerksdannelse mellem ledere.

Der dannes netvaerk mellem ledere af de afdelinger, hvor metoden er anvendt. Formalet med
disse netveerk er erfaringsudveksling og idégenerering pa tveers af de enheder, der anvender
Risk Management.

Organisationsforandring.

Overvejelser og planlaegning vedrgrende mulige organisationsforandringer (udskiftning af
leder, sammenlagning af enheder m.m.) inkorporeres i metodens anvendelse. Det vil sige,
man udarbejder en ngdplan allerede far implementeringsfasen.

Hvad har StatoilHydro leert?

Anvendelsen af metoder, der er udviklet og anvendt i et andet land, rejser flere spgrgsmal om
overfgrbarhed: I hvilken grad skal metoden tilpasses og udvikles for at kunne anvendes i det

pagealdende land? Tilfredsstiller metoden eventuelle sarlige nationale krav og forpligtelser?

I StatoilHydro i Norge har man gjort sig en raekke erfaringer i forhold til tilpasningen og
implementeringen af Risk Management. Seerligt fire leeringspunkter kan navnes:

1)

2)

12

Pilot- og casestudierne bekraftede vigtigheden af topledelsens engagement i
implementeringen og anvendelsen af metoden, samt medarbejdernes deltagelse i processen og
i gennemfgrelsen af opfelgning og evaluering.

| forhold til metodens integration med allerede anvendte metoder, fandt man ud af, at de i
virksomheden allerede anvendte spgrgeskemaers resultater kunne kombineres med
anvendelsen af Risk Management og at der skulle arbejdes med at forbedre visse mangler ved
de allerede anvendte redskaber.



3) | relation til de nationale og virksomhedsinterne krav stemte disse overordnet overens med
Risk Management-metoden. Det blev dog foreslaet at foretage nogle mindre justeringer i
forhold til udviklingen af en interviewguide til individuel follow-up og guidelines i forhold til
gennemfgrelse af organisatoriske forandringer.

4) At oversattelsen af den standardiserede trivselsskala skulle bearbejdes, men at metoden i
seerdeleshed er kontekstrelativ og dermed tilpasses automatisk gennem dens anvendelse i en
specifik virksomhed.

Konklusionen i StatoilHydro er, at Risk Management ikke overordnet behgver en sarlig tilpasning til
de norske eller virksomhedsspecifikke forhold. Dog anbefales det, at der i forbindelse med
implementeringen af Risk Management tages hgjde for forskelligheden i virksomhedens diverse
arbejds- og forretningsomrader. For at imgdekomme dette har man gennemfaert fglgende tiltag:

e treening af teknisk og professionelt HR-personale,
e afprgvning af metoden i forskellige forretningsomrader og
e nedsattelse af en radgivningsgruppe, der repraesenterer forskellige dele af

virksomhedens arbejdsomrade.
(Hinna og Bergh 2007)

Visse aspekter af Risk Management har i s&rlig grad vist sig at passe til StatoilHydro som
organisation. F.eks. ses idealet om kontinuerlig forbedring som en mulighed for via akkumuleret
dataindsamling at sammenligne de psykosociale forhold mellem grupper i organisationen — og
samtidig have fokus pa disse forhold, nar nye installationer designes eller endringer i virksomheden
skal gennemfgres (StatoilHydro 2008). Metodens systematik og strukturerede interventionsdel ses
ogsa i StatoilHydro som et vigtigt, positivt element i metoden. P4 ovennavnte dialogmgde blev
desuden navnt, at metodens indbyggede hensyntagen til allerede eksisterende tiltag og aktiviteter i
virksomheden havde haft stor betydning i forhold til at fa bred opbakning i virksomheden. Sarligt i
forhold til at forankre metodens organisatoriske fokus og forebyggende indsats pa primeert niveau, har
virksomheden arbejdet med at skabe en forbindelse til eksisterende tiltag pa individniveau i
virksomheden. | denne forbindelse har StatoilHydros erfaringer vist, at det er vigtigt, at grupper i
virksomheden med forskellige professionelle traditioner og baggrund medvirker til at bakke tiltaget op
og kan se fordelene i at arbejde med en given metode.
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OVERF@RBARHED TIL DANSKE FORHOLD

Den laring, som norske StatoilHydro har gjort i forbindelse med at implementere Risk Management,
kan pa flere mader give information til danske virksomheder, der overvejer at lade sig inspirere af
enten Risk Management eller andre udenlandske metoder. Nogle af de potentialer og udfordringer, der
blev identificeret ved at overfare den britiske metode til danske forhold blev beskrevet i rapporten
Strategier for virksomheders forebyggende indsats til forbedring af det psykosociale arbejdsmiljg — et
eksempel fra Storbritannien” (Gensby et al. 2007). Eksemplet fra Norge preaesenterer dog nogle
specifikke erfaringer med at anvende en metode fra ét land i et andet. Overfarbarheden af disse
erfaringer diskuteres nermere i fglgende afsnit.

Potentialer i forhold til at bruge erfaringerne i en dansk sammenhang

| forhold til den specifikke erfaring med at implementere Risk Management i StatoilHydro
repreesenterede metodens anvendelse ikke overordnede, modstridende retningslinjer i forhold til
hverken de nationale eller virksomhedsspecifikke krav pa det psykosociale omrade. Idet den danske og
norske arbejdsmiljgpraksis pa mange mader minder om hinanden, er dette relevant i forbindelse med
en overvejelse om at anvende Risk Management i en dansk kontekst.

Ved at lade metoden gennemga forskellige vurderingstrin i implementeringsprocessen har
StatoilHydro sikret, at metoden er i overensstemmelse med norsk lovgivning og virksomheds-
specifikke arbejdsmiljgkrav. StatoilHydro gennemfarte farst et pilotprojekt og siden to casestudier,
hvor metodens anvendelighed blev testet. Dernast blev metoden vurderet i sammenhang med gvrige
tiltag i virksomheden samt i forhold til den norske lovgivningsmaessige kontekst. Sidst men ikke
mindst blev de standardiserede elementer oversat til norsk og en lokal brugermanual blev udviklet.
Erfaringen fra StatoilHydro viser, at der for Risk Managements vedkommende ikke er store krav til
modifikationer og tilpasninger. Dette bgr dog ikke betyde, at denne testnings- og evalueringsproces
nedtones eller nedprioriteres. Den grundige afpragvning og vurdering, der er sket i den norske
virksomhed, kan derimod fungere som inspiration til i en dansk sammenhang at efterpragve og tilpasse
passende metoder pa det psykosociale arbejdsmiljgomrade. Den laering, man bl.a. kan tage med fra
StatoilHydros eksempel med at anvende Risk Management, er saledes, at en anvendelse af
udenlandske metoder ikke ngdvendigvis kreever et stort tilpasningsarbejde — men under alle
omstgndigheder bar testes og evalueres ngje i sin konkrete sammenhang og kontekst.

Erfaringerne i StatoilHydro viser igen, at Risk Management-metoden er kontekstrelativ og dermed i
selve metodens anvendelse tilpasses den szrlige kontekst i en given virksomhed. | det specifikke
tilfelde har virksomheden ogsa introduceret nye elementer til metoden. Disse kan vare til inspiration
for anvendelsen af metoden i en dansk kontekst. StatoilHydros gnske om at benchmarke sig eksternt
pa at anvende Risk Management kan pa mange mader inspirere os i Danmark til at supplere de
traditionelle beveaeggrunde for at ggre en indsats pa det psykosociale omrade. Virksomhedens fokus pa
planlaegning i forhold til mulige organisationsforandringer, netveerksdannelse mellem ledere og
tiltagene for at markedsfgre metoden internt i virksomheden er ogsa erfaringer, der vil kunne inspirere
i en dansk sammenhang.
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Udfordringer i forhold til at bruge erfaringerne i en dansk sammenhang

StatoilHydro er en stor virksomhed med naesten 30.000 ansatte fordelt pa afdelinger i 40 forskellige
lande. Ikke alle virksomheder vil have de samme ressourcemassige muligheder for at implementere
og udbrede en metode pa det psykosociale omrade, som man har i en s stor virksomhed, hvor det har
veeret muligt at anvende den fulde version af metoden og tilfare de ngdvendige ressourcer.
Erfaringerne fra Norge er saledes heller ikke alle direkte overfgrbare til den danske kontekst, idet
virksomheder af navnte starrelse er undtagelsen i den danske population af virksomheder, hvor
flertallet af virksomheder er sma og mellemstore.

En anden udfordring ved at overfare erfaringerne fra Norge er, at der i StatoilHydro er ansat
professionelle HR-medarbejdere til at initiere og gennemfgre Risk Management-processerne i
virksomheden. Disse medarbejdere skal pa sigt uddanne og treene de andre, interne HR-medarbejdere i
at anvende Risk Management-metoden i flere af virksomhedens afdelinger. Dette synes at understrege,
at der er tale om en metode, som kreever szrlige kompetencer at anvende og gennemfare.
StatoilHydros erfaringer og arbejde med at udbrede metodens anvendelse i virksomheden vil pa
leengere sigt kunne inspirere i forhold til, hvilke og hvordan forskellige kompetencer er ngdvendige for
at implementere metoden. Pa nuvaerende tidspunkt mangler der dog viden netop pa dette punkt.
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ET SPANSK EKSEMPEL TIL UDVIKLING AF DET
PSYKOSOCIALE ARBEJDSMILJY

Den spanske arbejdsmiljgpraksis

Den traditionelle arbejdsmiljgpraksis i Spanien har veeret kendetegnet ved et fokus pa fysiske
arbejdsmiljgproblemer og forebyggelse af ulykker (Molina 2007). Nar det galder
arbejdsmiljgforbedringer pa det psykosociale omrade, har der i Spanien primert vaeret lagt veegt pa
kortleegningsfasen i denne proces. Arbejdet med at udvikle interventioner pa det psykosociale omrade
er i Spanien i sin vorden. Det har hidtil veeret et omrade praeget af et fokus pa stress pa et individuelt
(frem for organisatorisk) niveau (Peir6 1999b). Men en kommende rapport fra et projekt gennemfart
ved det spanske arbejdsmiljginstitut (INSHT) antyder, at der i fremtiden vil vare fokus pa
psykosociale interventioner ogsa pa organisatorisk niveau. Publikationen sgger at identificere,
beskrive, analysere og udbrede erfaringer med psykosociale interventioner pa organisationsniveau ud
fra 9 casebeskrivelser (Martinez under publikation).

En spansk metode: PrevenLab

“Instituto Navarro de Salud Laboral, Departamento de Salud” (INSL), som er en selvstendig
institution under det spanske Helbredsministerium, har publiceret en oversigt over eksisterende
kortleegnings- og interventionsmetoder, der anvendes pa det psykosociale omrade i Spanien. Denne
oversigt beskriver anvendelsen af bade spanske og udenlandske metoder. De navnte metoder er farst
og fremmest spargeskemaer i kortere og leengere versioner og med forskelligt fokus pa jobtyper.
Instituttet leegger ikke veegt pa, at de naevnte metoder skal kunne anvendes af virksomhederne selv.
Det anbefales dog generelt i rapporten, at man ved anvendelse af spgrgeskemaer giver en grundig
tilbagemelding til medarbejderne om resultaterne og ogsa gennemfgrer forbedringer pa ngdvendige
omrader (Grupo de trabajo - INSL 2005) (www.cfnavarra.es/insl).

To metoder pa listen praesenterer ud over et spgrgeskema ogsa et forebyggende
interventionsperspektiv.

Den ene metode, WoNT, (Work & Organization NeTwork) tager teoretisk udgangspunkt i Karaseks
krav-kontrol-model (Karasek og Theorell 1990) og baserer sig pa aktionsforskningens principper.
Metodens omdrejningspunkt er spgrgeskemaet RED (Recursos, Emociones/Experiencias y Demandas
- Ressourcer, Emotioner/Erfaringer og Krav). Metodens interventionsdel har bade fokus pa det
individuelle og det organisatoriske niveau og gennemfares i syv faser: diagnose, analyse, information
til medarbejderne, uddybende evaluering, feedback, handling/intervention og evaluering af
interventionens effekt. Interventionsdelen er dog endnu ikke udferligt udviklet og afprevet (Salanova
et al. 2007;Salanova et al. 2008) (www.wont.uji.es/).

Den anden metode, PrevenLab-metoden, bestar ogsa af bade en spgrgeskema- og en interventionsdel.
Sammenlignet med WoNT er denne metodes interventionsdel laengere i sin udvikling og afprevning
0g metoden beskrives i INSL’s oversigt som en bredt favnende metode. PrevenLab-metoden er dog
stadig under udvikling og beskrivelsen af metoden i denne rapport skal derfor ses som status quo af et
igangveerende udviklingsarbejde. Metoden beskrives neermere i falgende afsnit.
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Metodens teoretiske baggrund
PrevenLab-metoden er udviklet og under stadig bearbejdning af forskere ved universitetet i Valencia.

Metoden bygger pa en teoretisk model, AMIGO (Analysis, Management and Intervention Guidelines
for Organizations) (Peir6 og Rodriguez 2008).

Baggrunden for modellen er bl.a. forskernes gnske om at sette fokus pa nye perspektiver af stress og
coping, der raekker ud over de elementer, som bl.a. inkluderes i Karaseks krav-kontrol-model (Karasek
og Theorell 1990). Disse perspektiver har en betydning for maden hvorpa der arbejdes med og sgges
at fremme et godt psykosocialt arbejdsmiljg. Der fremheves fire perspektiver:

1) Den positive psykologi, der setter fokus pa at identificere strategier, som gger mulighederne
for forbedring og udvikling — frem for blot at fokusere pa risikoreduktion.

2) Den sociale kontekst, der setter fokus pa, at det psykosociale arbejdsmiljg bestar bade af
forholdet mellem individ og virksomhed og forholdet mellem forskellige aktarer pa arbejdet,
herunder udformningen af en psykologisk kontrakt. Retferdighed, rimelighed og gensidighed
udger vigtige aspekter, der bar vurderes i forbindelse med de psykosociale arbejdsmiljgrisici.
Interventionernes fokus er saledes ikke kun individet, men ogsa dets arbejdskontekst og
interaktioner med andre.

3) Den proaktive tilgang, der ikke blot sgger at udbedre de problemer, der allerede er
identificeret, men i form af primeer praevention ogsa foregriber nye problemer. Inklusion af
fremtidige problemstillinger og stressorer under hensyntagen til medarbejdernes planer,
intentioner og forventninger er central, hvis man vil fokusere pa vaekst og udvikling.
Interventioner ber saledes vere prospektive og anticipatoriske i deres fokus pa at konvertere
trusler og risici til muligheder.

4) En flerniveau-tilgang, der undersgger stress, emotioner og handlinger/strategier bade fra et
individuelt og kollektivt (gruppe og organisation) perspektiv. Dette indebarer et seerligt fokus
pa de processer, hvorigennem flere medarbejdere deler samme fortolkning af en given
situation eller handling. Forstaelsen af kollektive stressprocesser, kollektive emotioner og
kollektive strategier har konsekvenser i forhold til undersggelse af og arbejdet med det
psykosociale arbejdsmiljg, idet denne viden kan medvirke til at udvikle og forbedre relevante
og effektive metoder pa det psykosociale omrade (Peird 2008b).

AMIGO-modellen har vist sig at veere anvendelig i forbindelse med generel organisationsvurdering,
analyse af forandringer i organisationer og organisationsudvikling, samt i forbindelse med vurdering
og forebyggelse af darligt psykosocialt arbejdsmiljg ved hjelp af PrevenLab-metoden (Peiré 2008a).

AMIGO-modellen bygger pa flere grundantagelser og skal ses som en generel forstaelsesramme, der
kan guide interventioner til forbedring af det psykosociale arbejdsmilje. Det tages bl.a. i betragtning,
at der findes flere aspekter og sider i en bestemt organisation og at ogsa de kontekstuelle elementer er
vigtige, nar risikofaktorer skal bestemmes. "Interventioner, der har til formal at forbedre
arbejdssituationen, ma tage hensyn til, at malet ikke alene er selve personen, men ogsa hans eller
hendes kontekst, herunder de andre personer, der interagerer i den samme situation.” (p. 71, egen
oversattelse) (Peirdé og Rodriguez 2008). AMIGO-modellen bestar af flere sider og analyseniveauer
(individ, gruppe/afdeling, organisation, omgivelser) og fokuserer desuden pa processer og de
psykosociale faktorers multifunktionalitet (kilder til risiko, ressourcer og barrierer, effekter og
konsekvenser) (Peiré 1999b).
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AMIGO-modellen (se Figur 1) har i forhold til PrevenLab-metoden fire overordnede funktioner:

1) At fungere som en overordnet ramme for metodens evaluering og for undersggelsen af
organisationen i forhold til at identificere dysfunktioner og uoverensstemmelser mellem de

forskellige sider i organisationen.
2) At stotte analysen af enkelte sider i organisationen under hensyntagen til, at denne analyse ses
i forbindelse og sammenhang med organisationens gvrige sider.

3) At facilitere en systematisk analyse af organisatoriske forandringer — sarligt i forhold til
forandringernes retning og i hvilken grad der i processen tages hensyn til de gensidige

relationer mellem organisationens forskellige sider.
4) At fungere som interventionsguide til planlegning, implementering og evaluering af
organisationsinterventioner.

AMIGO-modellen er illustreret i nedenstaende Figur 1.

(Peird 1999a)

Strategi

Ressourcer
gkonomi/
infrastruktur

Struktur

Teknologier
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Psykologisk kontrakt

B

% Dynamisk tilpasning @

Klima og

kommunikation

praksis

HRM-politikker og

Ledelse

Personer og team

Resultater:
Oversystem
System
Undersystem

Forandring og forandringsledelse

Ledelse af organisatorisk viden og leering

Figur 1: AMIGO-modellen (Peird 2008a;Peir6 og Rodriguez 2008, egen oversattelse)
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Organisationsmodellen er opdelt i fem forskellige dele eller sider: Den strategiske og paradigmatiske
side, den harde side, den blgde side, integrationssiden, og organisationens resultatside. Desuden
inkluderes organisationens omgivelser ogsa i modellen.

Den strategiske og paradigmatiske side (turkis)

Denne side bestar af organisationens kultur, mission, vision og strategi. Den strategiske og
paradigmatiske side er forbundet med de muligheder og pres, der opstar pa baggrund af de
organisatoriske omgivelser. De produkter og services, som organisationen producerer, er ogsa en del
af denne side af organisationen, netop som et resultat af organisationens mission.

Den harde side (lys grd)

Den harde side bestar af de gkonomiske og infrastrukturmaessige ressourcer, strukturer, teknologier og
arbejdssystemer i organisationen. Arbejdssystemerne ses som centrale aspekter af den harde side af
organisationen, idet det netop er de procedurer, der berer arbejdssystemerne igennem, som har
betydning.

Den blgde side (bla)

Den blgde side bestar af klima og kommunikation, politikker og praksis, ledelse, personer og team. |
denne side af organisationen er det menneskelige element centralt. Elementerne ved den blgde
organisatoriske side har til formal at bidrage til bedre performance og udvikling.

Integrationssiden (gul)

Integrationssiden bestar af den dynamiske tilpasning mellem arbejdssystemer og organisationens
personer og team. Denne tilpasning sker bl.a. i udformningen af en psykologisk kontrakt mellem
ledelse og medarbejdere (individuelt og kollektivt).

Den psykologiske kontrakt omhandler de forventninger, lgfter og forpligtelser, der ikke ekspliciteres i
den formelle kontrakt mellem medarbejder og arbejdsgiver. Den psykologiske kontrakt skabes gennem
forholdet mellem medarbejderne og ledelsen (f.eks. vedrgrende gensidige forventninger om
kompetence, effektivitet, loyalitet, jobsikkerhed, karrierestgtte) og kontraktens tilstand vurderes i
forhold til graden af respekt, veerdighed, lighed i overholdelsen af kontrakten. Overholdelsen af denne
gensidigt forpligtende psykologiske kontrakt mellem ledelse og medarbejdere ses som varende central
for udviklingen af et godt psykosocialt arbejdsmiljg (Isaksson et al. 2003).

Organisationens resultatside (mgrk gra)

Denne femte side kan opdeles i tre niveauer: Oversystem (klienter og samfundet generelt), system
(organisationen som system) og undersystem (personer og team). Oversystemet relaterer sig til
resultater i forhold til klienter og samfundet generelt. Systemniveauet beskriver de resultater, der
relaterer sig til organisationens overlevelse, forbedring og udvikling som system. Resultater i
undersystemet forholder sig til kompensation, udvikling og tilfredsstillelse af personer og team. Der
skelnes for alle tre niveauers vedkommende mellem resultater pa den korte og den lange bane. Der
anvises ikke i metoden, hvordan resultaterne méles, men det er centralt, at der ikke er konflikt mellem
resultatopnaelsen pa de tre niveauer (Peiré og Rodriguez 2008).

Organisationens omgivelser (rgd) er ogsa inkluderet i AMIGO-modellen. Ved organisationens
omgivelser forstas den samling af eksterne elementer, der omgiver og pavirker organisationen.
Omgivelserne vurderes bl.a. i forhold til graden af deres kompleksitet, forudsigelighed, stabilitet og
sikkerhed. Ogsa globale forandringer sa som internationalisering, teknologiske forandringer og
globalisering generelt medregnes i betegnelsen “organisationens omgivelser” (Peird 1999a).
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AMIGO-modellen beskaeftiger sig i seerlig grad med organisatoriske forandringer, idet det under
organisatoriske forandringer anses som vigtigt at arbejde forebyggende pa det psykosociale omrade.
Modellens dynamiske forstaelse af organisationer er vaesentlig i denne henseende. De ovennavnte fem
organisationssider beskrives netop som gensidigt afhengige, og organisatoriske forandringer anskues
som en proces, hvor forandringer f.eks. i den harde organisatoriske side fordrer forandringer ogsa i den
blgde side af organisationen. Organisationssiderne bgr finde et balanceniveau og ikke veere i konflikt
med hinanden (Peir6 1999a;Peir6 2007). Den dynamiske tilgang til organisatoriske forandringer
betyder, at for at vurdere, om en bestemt strategi i én side af organisationen er adekvat, ma dette
afvejes dynamisk i forhold til konsekvenser og effekter i alle organisationens gvrige sider (Peir6
2008a).

PrevenLab-metodens indhold og anvendelse

AMIGO-modellen skal som navnt ses som rammen for PrevenLab-metoden. PrevenLab-metoden
identificerer i forste omgang de psykosociale risici i forhold til de fem sider i den teoretiske model.
Via modellens teoretiske ramme fastholdes i PrevenLab-metoden ogsa et systemisk, integreret
perspektiv pa den organisatoriske intervention, idet AMIGO-modellen kan bruges som guide til at
klassificere og malrette interventionerne (Peir6 2007).

I PrevenLab-metoden genfindes AMIGO-modellens grundantagelser i forhold til at:

o forsta de psykosociale aspekter som bestaende af flere facetter (i forhold til organisationens
forskellige elementer, f.eks. kultur, mission, strategi),

e inkludere flere niveauer (organisationens forskellige sider analyseres pa flere niveauer:
individ, gruppe/afdeling, organisation, omgivelser, og relateres til hinanden),

o fokusere pa organisatoriske forandringer (organisationen ses som et system i permanent
udvikling, hvor forandringer i en side af organisationen pavirker organisationens gvrige
sider),

o forsta psykosociale aspekter som processuelle og multifunktionelle (f.eks. risiko, ressource,
helbredskonsekvens),

e tage udgangspunkt i en stressmodel som forstaelsesramme for de psykosociale aspekter i
organisationen.

(Peir6 1999b)

PrevenLab-metoden tilstreeber at tage hgjde for, at de psykosociale faktorer er komplekse og at det er
ngdvendigt at se pa flere niveauer, ndr man undersgger psykosociale risici. Man undersgger saledes
ogsa de betingelser der pavirker de psykosociale risici, strategier til at mindske disse risici og
konsekvenser pa individuelt og kollektivt plan. PrevenLab er handlingsorienteret og bestar overordnet
af tre forskellige moduler: Forberedelse, dataindsamling og analyse, samt intervention (Peir6 2008a). |
nedenstaende Figur 2 vises metodens forskellige moduler og relationerne mellem dem.
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Figur 2: PrevenLab-metoden
(http://www.foment.com/prevencion/newsletter/hemeroteca/5/PDFS/peiro.pdf,
egen oversattelse, elaboreret)

Modul 1 - Forberedelse

| farste modul forberedes selve anvendelsen af metoden. I dette modul fokuseres pa konteksten,
aktagrerne, kravene og betingelserne for metodens anvendelse. Fgrst og fremmest nedsattes i denne
fase en styregruppe. Det besluttes, hvordan virksomheden opdeles i forbindelse med undersggelsen,
samt hvilke psykosociale omrader, der fokuseres pa. Det vil sige, der gennemfares en detaljeret
organisationsanalyse, der identificerer, hvilke forskellige enheder og arbejdsgrupper virksomheden
bestar af, samt hvilke forskellige arbejdsopgaver medarbejderne udfarer. Pa denne made kan de
indsamlede data og identificerede risici analyseres i forhold til hhv. arbejdsenhed og arbejdsopgave. |
forhold til selve dataindsamlingen besluttes, hvilke informanter der deltager i dataindsamlingen og
under hvilke betingelser. Redskaberne hertil kan vare interview, fokusgrupper og analyse af relevant
organisationsmateriale. | denne fase besluttes ogsa, hvordan resultaterne skal tilbagerapporteres (f.eks.
i forhold til anonymitet, tavshedspligt, etc.) (Peir6 2008a).

Modul 2 — Dataindsamling og analyse

Metodens andet modul bestér af selve dataindsamlingen og den overordnede analyse i forhold til de
forskellige organisationssider. Formalet med analysen er bl.a. at identificere, hvilke organisationssider
i forhold til AMIGO-modellen (se Figur 1), der rummer psykosociale risici. Dette modul er metodens
mest beskrevne. Data indsamles via et spgrgeskema, der indeholder bade en kvalitativ og en
kvantitativ del.

I den kvalitative del beskriver medarbejderne med egne ord, hvilke negative arbejdsmiljgsituationer,
de oplever, og med hvilken frekvens og intensitet. Disse besvarelser gares op for hvert arbejdsomrade
og hver afdeling (i forhold til intensitet og frekvens) og de kategoriseres i forhold til AMIGO-
modellens fem sider. Tabel 1 prasenterer et eksempel pa den kvalitative del af spgrgeskemaet.
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Tabel 1: Beskrivelse af PrevenLab-metodens kvalitative del (egen oversettelse)

Beskriv alle de situationer, erfaringer eller arsager til bekymring i arbejdet og/eller virksomheden, som
bevirker betydelig eller alvorlig utilpashed/ubehag.

Giv en kort beskrivelse i nedenstdende tabel og angiv 2 hvis det beskrevne bevirker betydelig
utilpashed/ubehag og 3 hvis det beskrevne bevirker alvorlig utilpashed/ubehag™®.

Efter at have beskrevet situationen/erfaringen/arsagen og graden af utilpashed/ubehag angives med
hvilken frekvens det beskrevne optraeder (O=aldrig, 1=nogle gange, 2=ganske mange gange, 3=ofte)

Situationen, erfaringen eller arsagen til bekymring i Grad af Frekvens

arbejdet og/eller virksomheden, som bevirker betydelig eller | utilpashed/ubehag

alvorlig utilpashed/ubehag
2 3 01 2 3
2 3 01 2 3
2 3 01 2 3
2 3 01 2 3
2 3 01 2 3
2 3 01 2 3

Data indsamles ogsa kvantitativt i forhold til AMIGO-modellens forskellige sider (f.eks. Den blade
side: Klima og kommunikation, ledelse, osv.) De kvalitative data anvendes ud over den selvstendige
analyse deraf ogsa til at supplere de resultater der findes af de kvantitative data.

Efter andet modul abner PrevenLab-metoden for tre veje: Enten kan der foretages en uddybende
undersggelse f.eks. i forhold til udvalgte sider af organisationen, selve interventionen kan indledes via
spargeskemafeedback eller planleegning og implementering af intervention kan iveerksattes direkte.

Modul 3a — Uddybende undersggelser

Den uddybende undersggelse veelges i det gjeblik den overordnede undersggelse har vist, at der findes
betydelige risici, men at disse ikke er beskrevet tydeligt nok til at formulere en passende og effektiv
intervention. Den uddybende undersggelse skal derfor indhente yderligere information om: Hvem der
pavirkes, pa hvilken made og med hvilken frekvens. Til disse uddybende undersggelser kan der
anvendes flere forskellige metoder. Metoderne bestemmes af malet for de uddybende undersggelser.

Modul 3b — Spgrgeskemafeedback

Hvis den overordnede undersggelse har medfert en tilfredsstillende grad af information kan
interventionsfasen indledes med spagrgeskemafeedback (Peiré 2008a). Spargeskemafeedback (Hand et
al. 1975;Lindstrom og Kiviméki 1999) ses i PrevenLab-metode som varende en indledende del af
selve interventionen. Feedbacken foregar pa et personalemgde, hvor resultaterne anonymiseres og
praesenteres for personalet. Efter en falles analyse af resultaterne diskuteres pa madet, hvilke forslag
og strategier til forbedringer, der vil vare nyttige; og der udarbejdes konkrete forslag til
gennemfarelse (Peiré 2007).

Modul 3c - Interventionen — planlaegning, implementering og evaluering

Metodens sidste modul bestar af selve planleegningen, implementeringen og evalueringen af
interventionen. | selve interventionsfasen er der identificeret 16 skridt, som kan inddeles i 5 faser
(behovsanalyse, identifikation af rammer og betingelser, identifikation og involvering af akterer,
malsetning, design og implementering samt evaluering):

10 Skalaen gér fra 0 til 3. Kun de alvorligste kategorier 2 og 3 behandles i den kvalitative del.
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Fase | - Behovsanalyse

1) Analyse og udvikling af potentielle interventioner
Opstille og analysere, hvilke typer tiltag der er behov for (preeventive, korrigerende eller
symptombehandlende/lindrende), hvilke ngdvendige ressourcer og hvordan implementeringen
af forskellige tiltag vil kunne have indvirkning pa hinanden.

2) Klarlaegge kriterier for prioritering
Hvorfor prioriteres bestemte interventioner?

3) Identifikation og definition af hvor i virksomheden interventionerne skal udvikles
Afgraensning af risiko, malgruppe og niveau for interventionen (sa man f.eks. ikke begynder
forfra, hvor det ikke er ngdvendigt).

4) Analyse af tidligere interventioner og tiltag i virksomheden (udbytte og begraensninger)

Der sgges lering fra tidligere interventioner i den givne virksomhed i forhold til processer og
handlinger, indirekte eller uventede effekter, implementeringen i forskellige omrader,
sammenhangen med virksomhedens gvrige politikker og praksisser samt eventuelle barrierer
og forhindringer.

Fase Il — Identifikation af rammer og betingelser

5) Bestemmelse af hvilke interventioner der igangszttes og for hvilke(n) malgruppe(r)
Hvilke generelle mal er der med interventionen? Konkrete handlinger omsattes til
handgribelige mal.

6) Analyse af relevante faktorer for interventionens gennemfarelse
Identifikation af udgifter, begraensninger, ressourcer samt potentielle organisatoriske eller
materielle barrierer og forhindringer. Desuden fokus pa, hvordan intervention i ét omrade af
virksomheden kan pavirke, modificere og bergre andre processer og funktioner i
organisationen.

Fase 111 — Identifikation og involvering af akterer

7) Identifikation af interventionens interessenter
Identifikation af, hvilke interessenter, der skal involveres i og vil blive bergrt af
interventionen, samt hvilken rolle de forskellige akterer har i processen.

8) Analysere synergier og antagonismer fgr interventionen
Gennem en analyse af de sociale og tekniske dynamikker ved forandringer (f.eks.
medarbejdernes statte, usikkerhed, forskellige former for pres, resistens, osv.) tilstraebes at
opna en bred og generel statte til interventionen.

9) Nedsettelse af en falgegruppe
Tillids- og sikkerhedsrepraesentanter kan vare en del af fglgegruppen. Falgegruppens
sammensatning, funktion og spilleregler kommunikeres til bade gruppens medlemmer og
interventionens aktgrer.

Fase IV — Malsatning, design og implementering
10) Definition af specifikke mal for interventionen, evalueringskriterier og succeskriterier
I denne fase forberedes evalueringen ved at klarleegge succeskriterier for interventionen. Der
udarbejdes en evalueringsplan, der beskriver metoder for og planleegning af selve
evalueringen (processen, interventionens kontekst, tidsrum og andre relevante aspekter).
11) Udvikle interventionsdesign
Denne fase bestar af 6 dele:
a) En definition af interventionens mal
b) Udarbejdelsen af et "kravprogram”, der bestar af en analyse af krav, begraensninger og
specifikationer
c) Udarbejdelsen af et forelgbigt design, dvs. mulige lgsninger i forhold til
”kravprogrammet”
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d) Beskrivelse af det forelgbige designs funktionelle, operationelle og gkonomiske
egenskaber (f.eks. varighed, omkostninger og brugbarhed)
e) Ad hoc evaluering af det forelgbige design, der munder ud i en bedgmmelse af
interventionens vardi for interessenterne
f) Det besluttes at fastholde eller forkaste interventionsmetodologien (ved forkastelse
kan man vende tilbage til fase 111 — eller fase I1).
12) Bestemmelse af konteksten og forholdene under hvilke designet skal anvendes
Denne fase supplerer udviklingen af interventionsdesignet. Der tages her hgjde for, hvor i
organisationen implementeringen skal ske og de serlige betingelser, der vil veere dér.
13) Foregribe eventuelle utilsigtede effekter og handlinger
Her er selvsagt primart fokus pa at forebygge negative sideeffekter og handlinger. En made at
imgdega disse p4, er ved at have en searlig opmarksomhed pa, at selve
implementeringsprocessen forlgber efter planen.
14) Implementere programmet og forvalte dets udvikling i forskellige kontekster
Hvilken information skal gives, til hvem og hvornar og hvordan far de, der pavirkes af
interventionen, mulighed for at deltage? Hvilke forskellige aktarer skal involveres i
interventionen, hvilke roller, ansvar og aktiviteter skal de varetage? Der sker desuden en
tidsmaessig planlaegning af forlgbet.

Fase V - Evaluering

15) Evaluering af implementeringen og deraf falgende forbedringsaktiviteter
Denne tidlige evaluering forestas af den eksterne facilitator og kan veere bade kvalitativ og
kvantitativ (i form af f.eks. interview, spgrgeskemaer, observationer). Formalet er at
tilvejebringe forslag til forbedring og radgivning til fortsattelse af implementeringen med
eventuelle forbedringer.

16) Sammenfattende evaluering af interventionen
Denne overordnede, afsluttende evaluering fokuserer pa interventionens virkningsfuldhed (i
hvilken grad malene er naet), selve forvaltningen af interventionen og
implementeringsprocessen, samt interventionens virkning (&ndringer af mere omfattende
karakter indenfor organisationen). Ogsa denne evaluering kan veere bade kvantitativ eller
kvalitativ (f.eks. i form af interview, spgrgeskemaer, fokusgrupper, observation, allerede
eksisterende registre, etc.) (Peir6 2007).

Efter gennemfarelsen af metodens sidste modul (se Figur 2) sker en tilbagemelding til medarbejderne i
virksomheden og der udarbejdes en kommunikationsplan herfor (Peir6 2008a).

PrevenLab-metoden anbefales anvendt i samarbejde med en ekstern facilitator, idet der kraeves en
reekke kompetencer for at anvende metoden bedst muligt. Metoden beskriver 8 centrale
kompetenceomrader for en ekstern facilitator:
1) Viden og evner indenfor arbejds- og organisationspsykologien
2) Viden og evner i forhold til re-design, organisationsudvikling og strategier og metoder til
organisationsforandring i forhold til forebyggelse af psykosociale risici
3) Viden og evner i forhold til forandringsledelse
4) Viden og evner i relation til kortleegning af psykosociale risici og evaluering af forebyggende
interventioner
5) Viden og evner i forhold til love og normer i forhold til forebyggende psykosociale
interventioner i virksomheder
6) Uddannelse, superviseret praksis samt erfaring indenfor omradet
7) Generelle kompetencer: planlegning af fortlabende professionel udvikling, udvikling af
kvalitetsstrategier, kommunikere og udbrede viden, interdisciplineere samarbejdsevner.
8) Etisk uddannelse
(Peir6 2007)
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Den eksterne facilitator betragtes som en procesvejleder og -radgiver, men det er organisationen og
dens medlemmer, der er ansvarlige for at forebygge et darligt psykosocialt arbejdsmiljg (Peir6
2007;Peird 2008a).

PrevenLab-metoden er blevet evalueret bl.a. i 20 colombianske virksomheder — heraf store og
mellemstore virksomheder, samt offentlige og private. | disse virksomheder fandt man, at de mest
anvendte strategier koncentrerer sig om individ- eller gruppeniveau, og at selve interventionerne
fokuserede primert pa arbejdssystemer og ledelsesevne (Peiré 1999b). Den spanske metodes
spargeskema er statistisk valideret i en virksomhed pa ca. 550 medarbejdere. Forskerne har desuden
efterpragvet metoden i 6 spanske virksomheder. Der findes endnu ikke publicerede beskrivelser af disse
erfaringer.
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Den spanske metode er stadig under udvikling og afprgvning. Metoden er som naevnt indtil videre
anvendt i 6 forskellige spanske virksomheder. Dette betyder, at der fortsat er et behov for information
om metodens anvendelse indenfor flere brancher og sektorer og ogsa om metodens eventuelle
tilpasning og anvendelse i SMV’er. Dette pavirker naturligvis vurderingen af, hvilke potentialer og
udfordringer den spanske metodes anvendelse har i en dansk kontekst.

Potentialer i forhold til at bruge metoden i en dansk sammenhaeng

Et af metodens serlige kendetegn er den teoretisk funderede betoning af at integrere forbedringer af
det psykosociale arbejdsmiljg med virksomhedens gvrige aktiviteter, mal og strategier. Metodens
fundament er netop at have fokus pa, hvordan andringer i en side af virksomheden kan pavirke
virksomhedens gvrige sider. Som en del af dette fokus leegger metoden op til, at der gennemfares en
grundig kortleegning af virksomheden far selve implementeringen. Det anses som vigtigt, at man har et
kendskab til virksomhedens udformning — séledes at data analyseres og tiloagemeldes i forhold til
meningsgivende, faktiske enheder. Metodens helhedsorienterede forstaelse af organisationer udgar i
en dansk sammenhzng et potentiale, idet man ogsa i Danmark har fokus pa sammenhange mellem
arbejdsorganisering, medarbejdernes trivsel og produktivitet, samt hvilken rolle arbejdet med det
psykosociale arbejdsmiljg spiller herfor.

Indtil videre er PrevenLab-metoden blevet anvendt i starre virksomheder, men med nogen tilpasning
vil visse elementer af metoden muligvis ogsa kunne anvendes i SMV’er. Det gaelder i sarlig grad den
kvalitative del af spargeskemaet, hvor dbne svarmuligheder vurderes i forhold til en angivelse af
frekvens og intensitet. Metoden vil desuden kunne afprgves i en formindsket udgave — hvor man evt.
ikke implementerer hele PrevenLab-metoden, men blot udvalgte dele deraf. Disse variationer af
metoden er endnu ikke udviklede og afprgvede, men ville i givet tilfeelde have en potentiel interesse i
forhold til interventioner pa det psykosociale arbejdsmiljgomrade i danske SMV’er.

Metodens fokus pa den psykologiske kontrakt, som et vigtigt aspekt i det psykosociale arbejdsmiljg,
har potentiale for at kunne bidrage til forstaelsen af og arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg i en
dansk kontekst. Den danske tradition for samarbejde og dialog mellem medarbejdere og ledelse vil
muligvis repreesentere et godt udgangspunkt for at arbejde med det psykosociale arbejdsmiljg via en
forstaelse af den psykologiske kontrakts betydning. Opretholdelsen og overholdelsen af den
psykologiske kontrakt, specielt i forhold til omrader, der af medarbejderne opfattes som serligt
vigtige, anses i metoden som fundamental for at sikre et godt psykosocialt arbejdsmiljg. Der er dog
behov for yderligere forskning til at afdeekke, hvilke omrader, der har serlig betydning og under
hvilke vilkar.

Udfordringer i forhold til at bruge metoden i en dansk sammenhaeng

PrevenLab-metoden anbefaler som udgangspunkt brugen af en ekstern facilitator ved
implementeringen af metoden. Dette gaelder bade for at sikre, at metoden anvendes med statte fra
personer, som har den ngdvendige viden og kompetence — men ogsa at klassificeringen og
fortolkningen af data udfares af erfarne personer. Dette kan i en dansk sammenhang opfattes som en
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udfordring, idet nogle virksomheder af gkonomiske arsager ikke ngdvendigvis har mulighed for at
lade sig vejlede af en ekstern facilitator. Dette geelder maske i serlig grad for SMV’er. PrevenLab-
metodens beskrivelse af 8 centrale kompetencer, der betragtes som ngdvendige for den eksterne
facilitator for at gennemfare interventionsprocessen, er meget brede kvalifikationskrav, der kunne
have behov for en specificering. Desuden mangles konkret viden om, hvilke kvalifikationer der i
praksis er ngdvendige for at gennemfare interventioner pa det psykosociale omrade i virksomheder;
om der er tale om nogle overordnede, generelle kvalifikationer, som vil gare sig geldende i forhold til
mange metoder og om nogle kvalifikationer er vigtigere end andre. Det er desuden et spgrgsmal, om
en ekstern facilitator er ngdvendig i det tilfaelde, at de naevnte kompetencer allerede er til stede i en
given virksomhed — eller om det at lade sig vejlede af en ekstern person i sig selv bidrager til en god
proces.

En anden udfordring i metoden bestar i den kulturelle forskel mellem spanske og danske
samarbejdstraditioner og industrielle relationer. Hvor man i Danmark har en veludviklet
samarbejdsmodel, er denne tradition ikke sa steerkt udviklet i Spanien. PrevenLab-metoden tager ikke
stilling til en eventuel direkte involvering af menige medarbejdere, men der laegges op til at
medarbejderreprasentanter (sikkerheds- og tillidsrepraesentanter) involveres i processen.
Involveringen sker dog farst sent i processen (9. interventionsskridt ud af 16 eller under modul 3b,
hvis det besluttes at give spgrgeskemafeedback). | diskussionen med den spanske ekspert kom det bl.a.
frem, at man i implementeringen af metoden havde erfaret, at virksomhedernes modenhed og abenhed
ogsa spillede en stor rolle for, hvilke temaer og omrader, det i det hele taget var muligt at tage op i
spargeskema- og tilbagemeldingsgjemed.

PrevenLab-metoden kan umiddelbart virke meget omfattende, men forskerne er abne overfor at
overveje anvendelsen af dele af metoden. Metodens anbefalinger skal derfor ses som et forsgg pa at nd
hele vejen rundt — og samtidig skabe muligheder for at fokusere pa serligt relevante aspekter. En
reduceret version af metoden er dog endnu ikke hverken beskrevet eller afpravet, men kan udgere en
del af den fremtidige udvikling af metoden.
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DEN POLSKE ARBEJDSMILJZPRAKSIS OG TILGANG TIL
PSYKOSOCIALT ARBEJDSMILJY

Som tidligere navnt er rapporteringen for Polens vedkommende begreenset af, at starstedelen af
publikationer i Polen udgives pa polsk. Idet vi udelukkende har haft mulighed for at studere materiale
skrevet pa engelsk, har dette naturligvis indsnavret sggningsfeltet — og dermed de resultater, der her
kan formidles i nerveerende rapport. Endvidere er der i Polen i vidt omfang fokus pa individrelaterede
interventioner frem for interventioner pa det organisatoriske niveau (Morvan et al. 2004).

Det polske arbejdsmiljgsystem og —fokus

Polen har siden 1950 haft et nationalt arbejdsmiljginstitut, Centralny Instytut Ochrony Pracy (CIOP).
Instituttet gennemfarer forskning og udviklingsopgaver i forhold til arbejdsmiljg generelt. Instituttet
bestar af seks afdelinger (indenfor stgj, sikkerhedskonstruktion, kemiske risici, ergonomi, personligt
beskyttelsesudstyr og sikkerheds- og helbredsstyring). Pa det psykosociale omrade (der er en del af
ergonomiafdelingen) fokuseres pa emner vedrgrende stress, udbreendthed, personaleselektion,
sikkerhedskultur m.m. I forhold til stressomradet forskes i at analysere de psykosociale aspekter af
arbejdet, der fungerer som Kilder til stress, undersgge effekter af stress i forhold til medarbejdernes
trivsel og helbred — herunder individuelle forskelle, udviklingen af maling af stress og metoder til
stressreduktion (bade pa individuelt niveau i form af antistresstreening og pa virksomhedsniveau).
CIOP er en gkonomisk, juridisk og organisatorisk selvstendig statsenhed (www.ciop.pl).

En anden central arbejdsmiljgaktar i Polen er det nationale arbejdstilsyn, Panstwowa Inspekcja Pracy
(PIP). PIP er underlagt det polske parlament og forestar tilsyn med at loven overholdes, serligt i
forhold til regler vedrgrende sikkerhed og helbred pa arbejdet. Tilsynsomradet er opdelt i 16 distrikter
0g har sine egne trenings- og uddannelsesfaciliteter (www.pip.gov.pl).

| de seneste ar er det blevet mere og mere anerkendt i Polen, at psykosociale faktorer spiller en rolle i
forhold til arbejdsrelateret stress. Denne anerkendelse har dog ikke endnu fart til en systematisk
gennemfgrelse og afpravning af organisatoriske interventioner. Derimod har man evalueret stress
management interventioner (med fokus pa udbraendthed) pa det individuelle niveau, dette dog med den
konklusion at man i fremtiden ber fokusere pa udviklingen af interventioner, der kombinerer bade
individuelle og organisatoriske arbejdsfaktorer (Oeij et al. 2006;Zolnierczyk 2004;Zolnierczyk-Zreda
2005). Denne proces mod at inkludere det organisatoriske niveau synes at styrkes i Polen. Bl.a. har
man i 2008 indledt et stort nationalt projekt ”Improvement of Safety and Working Conditions”, der har
til formal at forbedre sikkerheds- og arbejdsbetingelser pa polske arbejdspladser. Dette projekt lgber i
perioden 2008 til 2010 og koordineres af arbejdsmiljginstituttet CIOP. | projektet fokuseres blandt
mange andre ting pa at udvikle og implementere innovative organisatoriske og tekniske lgsninger til
udvikling af bl.a. de menneskelige ressourcer, ledelsesmetoder og -systemer, samt reducere
arbejdsrelaterede sygdomme og ulykker. Som en del af dette brede forsknings- og udviklingsprojekt
fokuseres ogsa pa metoder og redskaber til forebyggelse og reduktion af arbejdsrelateret
helbredsrisiko, herunder de psykosociale faktorer (www.osha.europa.eu).
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Som i Danmark er der i Polen en stor del sma og mellemstore virksomheder. Dette afspejles i CIOP’s
arbejde, idet man her har oprettet en hjemmeside netop for ejere/ledere og medarbejdere i de sma og
mellemstore virksomheder. Denne hjemmeside er opdelt i forhold til branche og tilbyder virksomhe-
derne viden om regler og tekniske standarder, centrale institutioner og arbejdsgiverens pligter og tids-
frister. Siden indeholder desuden en liste af sarlige risici, der kan opsta indenfor hver enkelt branche,
information om kortlaegning af risici, en liste af principper for beskyttelse af medarbejdere og hvad
CIOP kan tilbyde virksomhederne (www.mikrofirmabhp.pl/6718.html. Se eksemplet ”Construction™).

Kortleegningsredskaber i Polen

| en gennemgang af hvilke psykosociale kortleegningsredskaber, der findes til radighed for polske
virksomheder, naevnes ét redskab udviklet i Polen (Tabanelli et al. 2008). Der er tale om et
spargeskemaredskab, "Psychosocial Working Conditions” (PWC), til undersggelse af effekterne af det
psykosociale arbejdsmilja.

Skemaet bestar af fem skalaer:

1) Krav i arbejdet (intellektuelle, psykosociale, rollekonflikt og overbelastning)
2) Kontrol i arbejdet

3) Social statte (generel, fra ledere og fra kollegaer)

4) Trivsel (fysisk og mental)™*

5) @nskede forandringer™

PWC-skemaet anvendes bl.a. af CIOP. Skemaets struktur er baseret pa Karaseks krav-kontrol-model
(Karasek og Theorell 1990). Skemaet er blevet afpravet i Polen i 8 forskellige jobgrupper (bank &
forsikring, sundhedspersonale, bygningsarbejdere, butiksassistenter, offentlige & ikke-offentlige
administrative medarbejdere, 1T-videnskabelige medarbejdere, konduktarer af offentlig transport og
leerere), hvor 3.669 personer har besvaret. Skemaet har gennem denne afprgvning vist sig fra et
statistisk synspunkt at udgare et tilfredsstillende redskab (Widerszal-Bazyl og Cieslak 2000).

Skemaet bygger pa en forstaelse af forholdet mellem de fem skalaer, som ses i Figur 3. Det vil sige, at
arbejdsforholdene vedrgrende krav, kontrol og social stgtte menes at have en betydning for
medarbejdernes trivsel (fysisk og mental) og graden af gnskede forandringer i arbejdet (sendringer, der
ifalge respondenten bgr implementeres i organisationen i forhold til enten ledelsesmetoder, sociale
relationer, indretning, osv.).

Krav i arbejdet Trivsel
Kontrol i arbejdet > @nskede forandringer
Social stgtte

Figur 3: Forholdet mellem spgrgeskemaets fem skalaer
(Widerszal-Bazyl og Cieslak 2000, egen oversattelse)

11 Overtaget fra Occupational Stress Questionnaire (OSQ) (Elo et al. 1992).
12 Overtaget fra Occupational Stress Questionnaire (OSQ) (Elo ef al. 1992).
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Vores undersggelse af metoder til udvikling og sikring af et godt psykosocialt arbejdsmilje i Polen har
ikke medfart, at vi kan fremdrage serlige metoder eller redskaber pa det psykosociale omrade, som
danske virksomheder vil kunne lade sig inspirere af. Vores undersggelse af Polen viser derimod, at der
netop i gjeblikket arbejdes med at udvikle og afpreve organisatoriske tilgange til forbedring af
arbejdsmiljget bredt — herunder ogsa at finde egnede tilgange til at vurdere og forbedre det
psykosociale arbejdsmiljg.

Selvom denne udredning ikke har identificeret specifikke polske metoder, er der andre forhold i Polen,
der kan give et perspektiv i en dansk sammenhang. At Polen i flere sammenhange tager
udgangspunkt i f.eks. Karaseks teori reflekterer en forstaelse af det psykosociale arbejdsmiljg, der ikke
falder langt fra den nordiske forstaelsesramme. Dette udger i sig selv et potentiale for udveksling af
erfaringer i forhold til forebyggelse og udvikling af metoder mellem de to lande.

Desuden kan det polske arbejdsmiljginstituts malrettede formidling af arbejdsmiljgrelaterede emner til
sma og mellemstore virksomheder vare til inspiration i en dansk sammenhang.
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