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Figur 2.4.1 Andel med en hgj score pa stressskalaen, blandt maend og kvinder i forskellige aldersgrupper. 2010, 2013,
2017, 2021 og 2025. Procent
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OSA-forskrifter

For ti ar siden indfarte Arbetsmiljoverket de svenske OSA-forskrifter (AFS 2015:4) om
organisatorisk og socialt arbejdsmiljg. Formalet var klart: at gare psykisk arbejdsmiljg til et tydeligt
og juridisk forpligtende ledelsesansvar og ikke et individuelt anliggende.

Nu 10 ar efter foreligger der grundige evalueringer.

Arbetsmiljoverkets egen to-delte evaluering viser:
Reglerne har gget bevidstheden om psykisk arbejdsmilje
De har givet et klarere sprog og tydeligere ansvar
De bruges aktivt i mange organisationer

Men:

* Implementeringen er ujeevn og mange arbejdspladser keemper med at omseette reglerne til
konkrete organisatoriske aendringer

« Stressrelaterede problemer er ikke forsvundet

» Det starste problem er ikke viljen, men strukturen.



Det storste problem er ikke viljen, men
strukturen

Forskni )
« Ansvaret placeres ofte hos neermeste . Ngen viser, gt psykisk
leder, uden tilstraekkelig tid, mandat
eller ressourcer.

* Der arbejdes med malinger og
handlingsplaner, men det er sveert at
gndre selve organiseringen af
arbejdet. ) PriOriteringer.

mulighed for 5t justere

organiseringen af arbejdet



Pa tveers af 97 nordiske studier peger forskningen pa tre grundleggende
forhold, som tilsammen skaber de arbejdsmiljoer, hvor mennesker trives,
tager Initiativ og engagerer sig 1 deres arbejde.

1. Stottende lederskab. Det fgrste og vigtigste. Trivsel vokser, nar chefen ser sine
medarbejdere, viser tillid og giver reel statte. Det handler om at skabe en oplevelse af
retfeerdighed og balance mellem krav og belgnning..

2. En aben og tryg kultur. Det sociale klima er den anden nggle. Arbejdspladser hvor man
kan sige hvad man mener, stille spargsmal og vise tvivl uden at miste ansigt, har bedre
samarbejde og hgjere arbejdsglaede.

3. Indflydelse pa eget arbejde. Den tredje nggle handler om kontrol og autonomi.
Medarbejdere der kan pavirke hvordan og hvornar arbejdet udfares, oplever stgrre mening
og sundhed. Men frihed uden statte skaber stress. Autonomi kraever rammer, afklaring og
hjeelp ved behov.
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Objective This study aimed to systematically review the effectiveness of
organizational-level interventions in improving the psychosocial work
environment and workers’ health and retention.

Methods We conducted an overview of systematic reviews on organizational-level
interventions published between 2000 and 2020. We systematically searched
academic databases, screened reference lists, and contacted experts, yielding 27
736 records. Of the 76 eligible reviews, 24 of weak quality were excluded, yielding
52 reviews of moderate (N=32) or strong (N=20) quality, covering 957 primary
studies. We assessed quality of evidence based on quality of review, consistency of
results, and proportion of controlled studies.

Results Of the 52 reviews, 30 studied a specific intervention approach and 22
specific outcomes. Regarding intervention approaches, we found strong quality of
evidence for interventions focusing on “changes in working time arrangements”
and moderate quality of evidence for “influence on work tasks or work
organization”, “health care approach changes”, and “improvements of the
psychosocial work environment”. Regarding outcomes, we found strong quality of
evidence for interventions about “burnout” and moderate quality evidence for
“various health and wellbeing outcomes”. For all other types of interventions,
quality of evidence was either low or inconclusive, including interventions on
retention.

Conclusions This overview of reviews identified strong or moderate quality of
evidence for the effectiveness of organizational-level interventions for four specific
intervention approaches and two health outcomes. This suggests that the work
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Andringer i arbejdstidsordninger Forbedringer af det psykosociale arbejdsmiljo

« Fleksibel arbejdstid (flex-tid) « Bedre ledelse og feedback

« Mulighed for hjemmearbejde / hybrid arbejde Konflikthandtering

» Kortere arbejdsuge Forebyggelse af stress

« Bedre planlaegning af vagter (fx i Arbejde med psykologisk tryghed

sundhedsvaesen)

Anti-mobning politikker
« Mere kontrol over egne arbejdstider

Indflydelse pa arbejdsopgaver eller
arbejdsorganisering

« Medarbejdere deltager i beslutninger om

arbejdsprocesser
« Teams organiserer selv arbejdsopgaver
« Job redesign (eendring af arbejdsopgaver)

« Mere autonomi i arbejdet



Personlige faktorer spiller en rolle —
men 1kke den storste

* Forskningen peger ogsa pa klassiske individuelle faktorer som selvtillid,
helbred og initiativ. Men de virker kun inden for rammerne af det
arbejdsmiljo ledelsen skaber. Det er ikke individets ansvar at kompensere
for manglende statte eller uklare strukturer. Farst nar arbejdspladsen
giver plads, kan mennesker bringe deres styrker i spil.

« Et eksempel er job crafting. Nar medarbejdere far mulighed for at forme
deres opgaver, sa de passer bedre til egne kompetencer og vaerdier,
gges trivsel og energi markant.

Myndigheten fér

arbetsmiljdkunskap




Reducér eller justér arbejdskrav

REDUCER KRAVENE -

 Realistiske deadlines

 Tydelig prioritering af
opgaver

* Rimelig arbejdsbelastning

« Begraensning af konstant

atbrydelse
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Do indtlydelse og autonomi

eget arbejde

* Mulighed for at planlaegge sit MRE |NDFLYDEE

* Indflydelse pa tempo og
metode

e Fleksibilitet




Styrk social stotte og ledelseskvalitet

« God ledelse og kollegial GoD LEDELSE & STOTTE
stotte S
Godt arbejde!
» Forventningsafstemning |

ey
!

« Anerkendelse

* Oplevet retfeerdighed




Retterdighed og belonning

* Lon og anerkendelse opleves som

fair
« Beslutninger forklares transparent

* Forfremmelser og muligheder er
retfeerdige




Tidlig indsats og systematisk arbejdsmiljearbejde

« Arbejdspladsen maler trivsel | T'DL'G INDS "

lzsbende
* Der handles pa resultaterne

e Stress ses som et faelles

organisatorisk ansvar
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Fremtidens arbejdsliv skabes 1 samtalen

lkke i manualer og kontrolsystemer.

Men i de rum, hvor vi mgdes som ligeveerdige
mennesker.

Ledere, tillidsfolk og
arbejdsmiljorepraesentanter har et falles
ansvar:

« Atinsistere pa dialogen.

« At ggre det legitimt at tale om det, der er
sveert.

« At skabe rammer for reel indflydelse.

Fremtiden er ikke noget, vi afventer.
Den er noget, vi skaber sammen.



Vi kommer ogsa til at tale om stress 1 fremtiden

Mit hab er ...

o ...atviikke kommer til at tale om stress som
et individuelt sammenbrud, men som et

relationelt og organisatorisk signal.

» ... atviikke reducerer stress til robusthed
eller mindset, men forstar det som et udtryk
for ubalance mellem krav, indflydelse og

mening.

« ... atviinsisterer pa, at stress ikke kun er et
psykologisk feenomen, men et

arbejdslivsdilemma.



Styrk social stotte og ledelseskvalitet

« God ledelse og kollegial GoD LEDELSE & STOTTE
stotte S
Godt arbejde!
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« Anerkendelse

* Oplevet retfeerdighed
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