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Hvad er 
arbejdsrelateret 
stress?



Perspektiv Hvordan forstås stress? Hvad er årsagen?
Hvordan bør det 
behandles?

Psykologi
Individets oplevede 
ubalance

Tanker, copingstrategier, 
individuel sårbarhed

Terapi, stresshåndtering, 
kognitiv omstrukturering

Sociologi
Strukturelt 
arbejdsvilkårsproblem

Arbejdspres, magtforhold, 
præstationskultur

Ændring af arbejdsvilkår, 
kollektive løsninger, 
regulering

Filosofi Tab af mening og autonomi
Fremmedgørelse, 
selvudnyttelse, 
værdikonflikter

Refleksion over arbejdets 
formål, etisk og kulturel 
omstilling

Medicin
Fysiologisk 
belastningsreaktion

Langvarig aktivering af 
kroppens stressrespons

Sygeorlov, medicinsk 
behandling, restitution

Organisation
Ubalance mellem krav og 
ressourcer i arbejdet

Ledelse, rolleuklarhed, 
arbejdets organisering

Organisationsændringer, 
bedre ledelse, 
arbejdsdesign







OSA-forskrifter
For ti år siden indførte Arbetsmiljöverket de svenske OSA-forskrifter (AFS 2015:4) om 

organisatorisk og socialt arbejdsmiljø. Formålet var klart: at gøre psykisk arbejdsmiljø til et tydeligt 

og juridisk forpligtende ledelsesansvar og ikke et individuelt anliggende.

Nu 10 år efter foreligger der grundige evalueringer.

Arbetsmiljöverkets egen to-delte evaluering viser:

· Reglerne har øget bevidstheden om psykisk arbejdsmiljø

· De har givet et klarere sprog og tydeligere ansvar

· De bruges aktivt i mange organisationer

Men:

• Implementeringen er ujævn og mange arbejdspladser kæmper med at omsætte reglerne til 

konkrete  organisatoriske ændringer

• Stressrelaterede problemer er ikke forsvundet

• Det største problem er ikke viljen, men strukturen.



Det største problem er ikke viljen, men 
strukturen

• Ansvaret placeres ofte hos nærmeste 

leder, uden tilstrækkelig tid, mandat 

eller ressourcer.

• Der arbejdes med målinger og 

handlingsplaner, men det er svært at 

ændre selve organiseringen af 

arbejdet.



På tværs af  97 nordiske studier peger forskningen på tre grundlæggende 
forhold, som tilsammen skaber de arbejdsmiljøer, hvor mennesker trives, 
tager initiativ og engagerer sig i deres arbejde.

1. Støttende lederskab. Det første og vigtigste. Trivsel vokser, når chefen ser sine 

medarbejdere, viser tillid og giver reel støtte. Det handler om at skabe en oplevelse af 

retfærdighed og balance mellem krav og belønning..

2. En åben og tryg kultur. Det sociale klima er den anden nøgle. Arbejdspladser hvor man 

kan sige hvad man mener, stille spørgsmål og vise tvivl uden at miste ansigt, har bedre 

samarbejde og højere arbejdsglæde. 

3. Indflydelse på eget arbejde. Den tredje nøgle handler om kontrol og autonomi. 

Medarbejdere der kan påvirke hvordan og hvornår arbejdet udføres, oplever større mening 

og sundhed. Men frihed uden støtte skaber stress. Autonomi kræver rammer, afklaring og 

hjælp ved behov. 

Kunskap ssam manställning 



1. Ændringer i 

arbejdstidsordninger

2. Indflydelse på 

arbejdsopgaver eller 

arbejdsorganisering

3. Ændringer i sundheds-

/plejetilgang

4. Forbedringer af det 

psykosociale 

arbejdsmiljø



Ændringer i arbejdstidsordninger

• Fleksibel arbejdstid (flex-tid)

• Mulighed for hjemmearbejde / hybrid arbejde

• Kortere arbejdsuge

• Bedre planlægning af vagter (fx i 

sundhedsvæsen)

• Mere kontrol over egne arbejdstider

Indflydelse på arbejdsopgaver eller 

arbejdsorganisering

• Medarbejdere deltager i beslutninger om 

arbejdsprocesser

• Teams organiserer selv arbejdsopgaver

• Job redesign (ændring af arbejdsopgaver)

• Mere autonomi i arbejdet

Forbedringer af det psykosociale arbejdsmiljø

• Bedre ledelse og feedback

• Konflikthåndtering

• Forebyggelse af stress

• Arbejde med psykologisk tryghed

• Anti-mobning politikker



Personlige faktorer spiller en rolle – 
men ikke den største

• Forskningen peger også på klassiske individuelle faktorer som selvtillid, 

helbred og initiativ. Men de virker kun inden for rammerne af det 

arbejdsmiljø ledelsen skaber. Det er ikke individets ansvar at kompensere 

for manglende støtte eller uklare strukturer. Først når arbejdspladsen 

giver plads, kan mennesker bringe deres styrker i spil.

• Et eksempel er job crafting. Når medarbejdere får mulighed for at forme 

deres opgaver, så de passer bedre til egne kompetencer og værdier, 

øges trivsel og energi markant.



Reducér eller justér arbejdskrav

• Realistiske deadlines

• Tydelig prioritering af 

opgaver

• Rimelig arbejdsbelastning

• Begrænsning af konstant 

afbrydelse



Øg indflydelse og autonomi 

• Mulighed for at planlægge sit 

eget arbejde

• Indflydelse på tempo og 

metode

• Fleksibilitet



Styrk social støtte og ledelseskvalitet 

• God ledelse og kollegial 

støtte

• Forventningsafstemning

• Anerkendelse

• Oplevet retfærdighed



Retfærdighed og belønning 

• Løn og anerkendelse opleves som 

fair

• Beslutninger forklares transparent

• Forfremmelser og muligheder er 

retfærdige



Tidlig indsats og systematisk arbejdsmiljøarbejde 

• Arbejdspladsen måler trivsel 

løbende

• Der handles på resultaterne

• Stress ses som et fælles 

organisatorisk ansvar



At designe 

arbejdet, så krav, 

ressourcer, 

indflydelse og 

belønning er i 

balance og at 

ledelsen tager 

strukturelt ansvar 

for arbejdsmiljøet.



Fremtidens arbejdsliv skabes i samtalen
Ikke i manualer og kontrolsystemer.

Men i de rum, hvor vi mødes som ligeværdige 

mennesker.

Ledere, tillidsfolk og 

arbejdsmiljørepræsentanter har et fælles 

ansvar:

• At insistere på dialogen.

• At gøre det legitimt at tale om det, der er 

svært.

• At skabe rammer for reel indflydelse.

Fremtiden er ikke noget, vi afventer.

Den er noget, vi skaber sammen.



Vi kommer også til at tale om stress i fremtiden

Mit håb er …

• … at vi ikke kommer til at tale om stress som 

et individuelt sammenbrud, men som et 

relationelt og organisatorisk signal.

• … at vi ikke reducerer stress til robusthed 

eller mindset, men forstår det som et udtryk 

for ubalance mellem krav, indflydelse og 

mening.

• … at vi insisterer på, at stress ikke kun er et 

psykologisk fænomen, men et 

arbejdslivsdilemma.



Styrk social støtte og ledelseskvalitet 

• God ledelse og kollegial 

støtte

• Forventningsafstemning

• Anerkendelse

• Oplevet retfærdighed
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