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Forord

Når man igangsætter et bogprojekt, sker der ofte i forløbet en udskift-
ning af forfatterkredsen af forskellige årsager. Nogle forlader områ-
det og andre kommer til. Nogle bliver færdige og andre evt. ikke fær-
dige. Denne foranderlighed har både været krævende at holde styr 
på, men også berigende for fastholdelse af ideen og perspektivet med 
bogen. Igennem en sådan proces bliver man bekendt med nye aspek-
ter af et område, som har fået en større bevågenhed gennem manges 
forskellige initiativer. Bogen formidler på baggrund af disse reflek-
sioner og erfaringer et udpluk fra engagerede forskere, praktikere og 
undervisere inden for området.

Bidragene i de enkelte kapitler bærer samme præg af forander-
lighed og ufærdighed. Nogle forfattere afrapporterer selvstændige 
forskningsresultater inden for arbejdsmiljø og arbejdsliv, andre er 
på vej med udvikling af teori og metoder og andre igen, filosoferer 
over hvor samfund, arbejdsmiljø og arbejdsliv, er på vej hen. 

Bogens titel er arbejdsmiljø og arbejdsliv i et socialt ressource per-
spektiv. I denne titel ligger latent aspekter af det foranderlige og det 
ufærdige. Det latente kan blive til manifestationer, f.eks. ved at aktø-
rer i arbejdslivet handler med udgangspunkt i deres ressourcer, ind-
sigter og viden over for strukturer i samfund og organisation. Sigtet 
med bogen er bl.a. at udbrede kendskabet til dette perspektiv.

Om sigtet med bogen indløses, er op til læserne af bogen at be-
dømme. 
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Initiativet til denne bog er taget af en faggruppe, LEO (Labour, Edu-
cation, Organisation) ved Institut for Sociologi, Socialt arbejde og Or-
ganisation, Aalborg Universitet. Projektets ide er samlet omkring et 
ønske om at løfte en forskningsindsats inden for temaet ”arbejdsmiljø 
og arbejdsliv” med nye perspektiver og mod udækkede vidensområ-
der. Desuden er ideen at udbrede kendskabet til konkrete forsknings-
metoder og resultater inden for temaet. Bl.a. gennem undervisning og 
formidling på uddannelser inden for samfundsvidenskabelige om-
råde, dvs. sociologi, de sociale og erhvervsøkonomiske uddannelser 
samt masteruddannelser og diplomuddannelser.

Der skal her rettes en stor tak til samtlige forfatterne, der har bidraget 
til bogen. Tak til lektor Preben Horsholt Rasmussen og Dr. phil. Dorit 
Konkolewsky, begge LEO-gruppen, lektor Peter Nielsen, Carma-
gruppen samt AC-medarbejder Bo Møller Lange, alle Aalborg Uni-
versitet for kommentering på flere af artiklerne. Tak til en anonym 
bedømmer. En tak til de samfundsvidenskabelige institutter, Institut 
for Sociologi, Socialt arbejde og Organisation, Institut for Økonomi, 
Politik og Forvaltning samt Institut for Erhvervsstudier, der med 
støtte har gjort det muligt at få udgivet bogen.

Kjeld Nielsen

Januar 2011
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Kjeld Nielsen

Introduktion

Arbejdsmiljø og arbejdsliv
Bogens bidrag falder i to dele: en arbejdsmiljødel (kapitlerne 1- 4, 6, 
7 og 10) og en arbejdslivsdel (kapitlerne 5, 8 og 9). I bogen er der flere 
kapitler som beskæftiger sig med det sociale, psykiske arbejdsmiljø 
(kap. 1, 2, 3, 4 og 6) og et enkelt bidrag falder inden for det fysiske 
arbejdsmiljø (kap. 7). Arbejdslivsdelen omhandler virkninger af glo-
baliseringen på arbejdsliv og velfærd (kap. 5) samt arbejdets værdi-
orientering ved rekruttering af nye medarbejdere (kap. 8), og døds-
arbejdets former (kap. 9). Antologien afsluttes med en kritisk meto-
deartikel på arbejdsmiljøforskningen.

Arbejdsmiljø defineres i antologien ved de krav og belastningsef-
fekter i en arbejdsorganisation, som personalet bringes i, og som kan 
imødegås ved en social ressourceindsats. I et arbejdsmiljø bringes 
individet kontinuerligt i en ubalance mellem krav og belastninger 
på den ene side og de menneskelige ressourcer (kompetencer, enga-
gement) til at udføre arbejdsfunktionerne på den anden side (kap. 
1).  Denne ubalance forværres i et risikoregime inden for arbejdsliv 
og velfærd, når virksomhedernes omstillingspres påvirker det psy-
kiske arbejdsmiljø betydeligt i en globaliseret verden (kap. 5 og 6). 
Ubalancen i det konkrete arbejdsmiljø kan have flere forskellige frem-
trædelsesformer. Den kan tilskrives en mangel på sociale mellem men­
neskelige ressourcer i organisationen i forhold til opfyldelse af job-
kravene i menneskearbejdet (kap. 1 og 2). Ubalancen kan også skyldes, 
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at professionens identitet og normer ikke matcher med jobkravene 
inden for f.eks. socialrådgiverfaget (kap. 3). Ubalancen kan også hen-
føres til en oplevet mangel hos de ansatte på en fair og retfærdig be-
lønning i forhold til individets præstation i arbejdslivet (kap. 4 og 6). 
Endelig kan ubalancen skyldes, at en manglende involvering af de 
menneskelige ressourcer i sikkerhedsarbejdet fører til et ringere ar-
bejdsmiljø (kap. 7).

Et generelt synspunkt i bogen, er, at balancen mellem anvendelse 
af de menneskelige ressourcer og de skiftende krav der stilles i ar-
bejdslivet, er påvirket af og varierer med arbejdsorganiseringens 
indretning og anvendte arbejdsmiljø- og HR-strategier på tværs af 
brancher og sektorer. Både ledelse og ansatte opererer inden for et 
organisatorisk beslutningsfelt hvor spillerummet er relativt stort, 
men samtidig forventes afstemt med de lovgivningsmæssige krav og 
arbejdsmarkedsaftalte bestemmelser på området. I dette felt findes 
muligheder for aktørerne til at forhandle og beslutte sig til et bedre 
arbejdsmiljø.

I kap. 6 afgrænses genstandsområdet ”arbejdsmiljø” i virksomheder 
nærmere. Deltagerne i projektet finder, at studiet af det psykiske ar-
bejdsmiljø i virksomheder har tre niveauer som genstandsområde: 
For det første arbejdets organisering, herunder jobbenes udformning. 
For det andet relationerne mellem de ansatte indbyrdes og forholdet 
til ledelsen. Endelig for det tredje anses den ansattes evne til at hånd­
tere udfordringer for en væsentlig del af afgrænsningen.  

Fælles for definitionen og afgrænsningen af ”arbejdsmiljøet” og 
studier af dette genstandsområde, er: Såvel arbejdets organisering, 
de sociale mellemmenneskelige relationer samt medarbejdernes res-
sourcer bringes i et samspil, både i beskrivende og normative analy-
ser af arbejdsmiljøet. En løsning af arbejdsmiljøproblemer må med 
udgangspunkt i dette perspektiv naturligt orientere sig mod sam-
spillet mellem de menneskelige ressourcer, herunder de mellem
menneskelige relationer samt arbejdsorganisation i den enkelte virk-
somhed/institution. 

Arbejdsmiljøbegrebet i denne bog, fordrer en løsning af arbejds-
miljøproblemer gennem en kvalificering af sociale ressourcer, dvs. 
både individuelle og kollektive menneskelige ressourcer og sam-
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spillet mellem disse. Samspillet etableres på både det arbejdsorgani-
satoriske og det arbejdsmiljø- og personalepolitiske niveau i institu-
tioner og virksomheder. F.eks. kan etablering og styrkelse af sociale 
ressourcer omkring tillid, viden, deltagelse og læring samt social støtte 
og kontakt i institutionens organisation, være et væsentligt bidrag 
til løsning af arbejdsmiljøproblemer. 

At inddrage de ansatte og deres ressourcer i deltagende former for 
arbejdsorganisering som virker fremmende på et socialt arbejdsmil-
jø, er et gennemgående perspektiv i flere af kapitlerne (kap. 1, 2, 3, 4, 
6 og 7). De arbejdsmiljø- og personalepolitiske beslutninger kan så-
ledes virke som rammebetingelse for udviklingen af de sociale res-
sourcer. I kap.7 belyses konkret betydningen af et arbejdsmiljøpoli-
tisk initiativ i virksomheder. Her vises det hvordan et succesfyldt 
sikkerhedsarbejde er en fortløbende social proces, der involverer et 
tillidsfuldt samspil mellem centrale aktører, dvs. arbejdsmiljøorgani-
sationen, virksomhedsledelsen og de ansatte. At involvere de ansat-
tes ressourcer i sikkerhedsarbejdet – baseret på gode tillidsrelationer 
- er et godt udgangspunkt for forebyggelse af arbejdsulykker. Lige-
ledes kan inddragelse af en værdiorientering som de menneskelige 
ressourcer repræsenterer, virke positivt på udvikling af en fasthol-
delses- og rekrutteringsstrategi i virksomhederne (kap. 8). En del af 
denne strategi indeholder også sociale værdier som beslutningsind-
dragelse og godt arbejdsmiljø set fra medarbejdernes synspunkt.

Det kollektive niveau i forebyggelsesstrategier i arbejdsmiljøet er 
et område, der latent fokuseres på i flere af artiklerne, både hvad 
angår inddragelse af medarbejdere og social støtte og kontakt samt 
forekomsten af praksisfællesskaber. Det kollektive niveau, repræsen
teret ved kollektiv medarbejderinddragelse i beslutninger på forskel-
lige niveauer i organisationen, kan have både positive og negative 
virkninger på arbejdsmiljøet. Det kollektive ressource niveau kan 
således indeholde et konfliktpotentiale, som ikke altid fremmer et 
fælles godt arbejdsmiljø. F.eks. kan forskellige sociale normer til ar-
bejdet og dets organisering, dvs. forskelle i organisationskulturer 
fremkalde et arbejdsmiljø i en mindre gunstig retning (kap. 1 og 2). 
De sociale normer i gruppen kan omvendt have positive virkninger, 
når der blandt arbejdslivets aktører opnås enighed om opgavernes 
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udførelse. Det kollektive niveau i organisationen kan endvidere re-
præsentere sig i konflikter, der f.eks. kan forværre sygefraværet (kap. 
4). Kapitlerne dokumenterer, at det kollektive niveau udgør et såkaldt 
blindt forskningsfelt, der kræver en nærmere belysning i fremtidens 
arbejdsmiljøforskning. Det gælder både i private og offentlige orga-
nisationer. Et eksempel på og en potentiel belysning af dette felt lig-
ger i et omfattende forskningsdesign, der er beskrevet i kap. 6. samt 
også i et design, hvor koblingen og samspillet mellem de individuelle 
og kollektive/organisatoriske ressourcer og dets betydning for ar-
bejdsmiljøet, påpeges (kap. 1).  

Der er i denne antologi lagt op til at forskningsområdet ”arbejds-
miljø” til stadighed befinder sig i et krydsfelt mellem beskrivende 
og handlingsorienterede tilgange. Dette forhold medtænker bidrags
yderne til de enkelte kapitler også. Flere af forfatterne gør opmærk-
som på krydsfeltet i deres bidrag (kap. 1, 2, 3, 4, 6, 7 og 8). Det bety-
der, at handlingsorienterede analyser også indgår som en integreret 
del af de deskriptive modeller. Det handlingsorienterede element over 
for det deskriptive rejser egentligt spørgsmålet om, hvilke tilgange 
bogens bidrag indgår med i en bredere afgrænsning af arbejdsmiljø-
forskningen.

Tilgange i arbejdsmiljøforskningen
Arbejdsmiljøforskningen kan specifikt beskrives ud fra forskellige 
tilgange eller paradigmer. Eksempelvis fremhæver professor emeri-
tus Tage Søndergård Kristensen ved Det Nationale Center for Forsk-
ning i Arbejdsmiljø (NFA) syv tilgange, især anvendt inden for forsk-
ningen i menneskers stress, udbrændthed og sundhedstilstand (Kri-
stensen 2007). Her skal refereres til få af disse tilgange, som flere af 
artiklerne kan relateres til. En central tilgang i forskning af arbejds-
miljøproblemer kaldes for belastningsparadigmet, hvor faktorer eller 
stressorer både i individets nære arbejdsliv, arbejdsorganisering og 
øvrige liv (fx ensidigt gentaget arbejde, computerproblemer, sammen
pressede deadlines for arbejdets færdiggørelse, skilsmisse etc.) på-
virker individets stressniveau og sundhedstilstand. Stressorer kan 
også være ydre betinget f.eks. af virksomhedernes omstillingspres 
som følge af globaliseringen. Dette giver et af kapitlerne i antologi-
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en et glimrende eksempel på i form af et undersøgelsesdesign (se 
kapitel 6). 

Stressorer kan måles gennem velkendte dimensioner som f.eks. 
psykologiske jobkrav, dvs. kvantitative, følelsesmæssige og kogni-
tive krav i arbejdet (se kap. 1, 2 og 6) eller specifikke jobkrav som 
ikke matcher den ansattes professionsidentitet, der f.eks. under for-
andring opbygges gennem en bestemt uddannelse og et praksisar-
bejde, der knytter sig til udførelse af en profession (se kap. 3). Indi-
katorer på det psykosociale miljø i form af balancer mellem præstation 
og belønning, sociale støtte fra kollegaer og ledelse, tilfredshed med 
ledelse og arbejde samt arbejde-hjem konflikter er også anvendt i et 
af kapitlerne (kap. 4).

Løsning af individets kroniske stresstilstand kan ifølge belastnings-
tilgangen ske gennem en individuel og kollektiv forebyggelse således 
at stressorerne ikke opstår på arbejdspladsen. Denne tilgang præger 
flere af artiklerne. F.eks. kan den såkaldte moderatoreffekt fra sociale 
integrationsfaktorer nedsætte belastningsniveauet betydeligt (kap. 1 
og 2). Eller der kan være tale om aktørbetingede håndteringsmeka-
nismer på det individuelle og kollektive beslutningsniveau i organi-
sationen, som kan reducere krav fra omstillingspresset samt forbed-
re sikkerhedsarbejdet (kap. 6 og 7). I artiklerne ligger en antagelse 
om, at belastningseffekterne på den ansatte kan forebygges eller re-
duceres betydeligt, hvis personalet og ledelse til stadighed er bevid-
ste om forebyggende foranstaltninger og handler på øgede og æn-
drede krav på arbejdspladsen. Dvs. individuelle og kollektive res-
sourcer skal opbygges, organiseres og målrettes forebyggende over 
for opståen af arbejdsmiljøproblemer. 

Sociale ressourcer i arbejdsmiljøet
Et synspunkt i flere af bogens kapitler er, at de sociale processer eller 
adfærdsprocesser, som de kommer til udtryk gennem en individuel 
og social handlen i organisationen, støtter op omkring forebyggende 
og positive effekter i arbejdsmiljøet. Dette synspunkt tager udgangs-
punkt i, at tillidsforhold og viden, repræsenteret ved de menneskelige 
ressourcer og deres handlinger, har positive virkninger i arbejdsmil-
jøet. De sociale normer, som personalet på arbejdspladsen er bærere 
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af, kan have både positive og negative effekter. Tillidsforhold mellem 
ansatte/brugere/kunder og viden ressourcerne er dermed væsent-
lige elementer i sociale processer som forebygger arbejdsmiljøpro-
blemernes opståen, medens sociale normer kan virke både reduce-
rende og forstærkende på problemerne. Anskuet således udgør de 
sociale processer en social ressource i organisationen og virker gene-
relt som moderatorer mellem jobkrav og belastningseffekter. Proces-
serne operationaliseres gennem flere ressource indikatorer i arbejds-
miljøet. Dvs. deltagelse, social støtte og kontakt, organisationskultur, 
praksisfællesskaber, professionsidentitet samt virksomhedens eller 
institutionens organisering (se især kap. 1 og 2).  De sociale ressourcer 
sættes også under en lup i afklaring af årsager til, at arbejdsmiljø-
problemer opstår. F.eks. i forsøget på at bringe sygefraværet på be-
greb efterlyses forskning i den sociale organisering af arbejdet. Et 
centralt forskningsspørgsmål, der venter på at blive besvaret er: Har 
sygefraværet sin årsag i at være klinisk syg eller i at ”føle sig træt og 
udmattet på arbejdet”? (kap. 4). Hvad er det for sociale processer i 
arbejdsmiljøet, som gør mennesker trætte på arbejdet? De sociale 
processer i arbejdsmiljøet kan have flere betydninger på arbejds-
pladsniveau. F.eks. fokuseres i kap. 8 på medarbejdernes arbejds-
værdiorientering, som er et relevant fænomen at tage i betragtning, 
når medarbejdere skal rekrutteres og fastholdes i en social proces. 
Værdiorientering i arbejdet kan deles op i en række indikatorer: løn 
efter fortjeneste, at blive inddraget i beslutninger, at kunne se et frem-
tidsperspektiv i arbejdet, en anerkendende ledelse, god balance mel-
lem arbejdsliv og familie/fritidsliv, ønsker om at arbejde i et godt 
menneskeligt arbejdsmiljø. Også inden for arbejdsmiljøets statistik 
skal man i videnskabelig henseende være opmærksom på, hvad man 
måler. De sociale betydninger af samme stillingskategorier, f.eks. ”sæl-
gere” kan i arbejdshandlingen konkret variere betydeligt, når man 
statistisk skal vurdere en sammenhæng mellem en arbejdsmiljøva-
riabel (arbejde-familie-konflikt) og stillingskategoriens arbejdsorga-
nisering og jobkrav. Dette metodeproblem i arbejdsmiljøforskningen 
er demonstreret i kap. 10.

Selv om flere af bogens bidrag i deres grundtankegang er inspire-
ret af et belastningsparadigme, indeholder flere af kapitlerne et so-
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cialt - og et ressourcemæssigt perspektiv på arbejdsmiljøproblemer-
nes sammenhæng og løsninger. Det er derfor nærliggende at forsøge 
sig med at definere et nyt paradigme inden for arbejdsmiljøforsk-
ningen, der både er beskrivende, analyserende og inspirerer til hand-
lingsanvisning. Paradigmet kan med rette kaldes for en social ressour-
cetilgang. Den ressourcebaserede tilgang tager udgangspunkt i en 
generel antagelse om, at social integration af de menneskelige res-
sourcer i arbejdsliv og organisation er mulig og ønskelig. 

Opsummerende antager paradigmets tilgang, at det er muligt at 
forbedre eksisterende arbejdsmiljøer ved at fokusere på de sociale 
ressourcer og deres betydning i arbejdets organisering. Tilgangen 
undersøger samspil mellem sociale ressourcer og deres arbejdsorga-
nisering, både på individ- og gruppe- og organisationsniveau. Res-
sourcetilgangen benytter sig af en række indikationer på, hvordan 
et arbejdsmiljø på forskellige niveauer kan undersøges. Samtidig 
lægger tilgangen endvidere op til et samspil mellem deskriptive og 
handlingsorienterede analyser og hvordan disse tilsammen bidrager 
til løsning af arbejdsmiljøproblemer. Det ledelsesmæssige ansvar for 
arbejdsmiljøet og målrettede og forebyggende handlinger som de 
ansatte kan bidrage med i arbejdsmiljøarbejdet, vil i høj grad gen-
nem et socialt ressource paradigme blive tydeliggjort. En social inte-
gration af ressourcerne er formentlig et vigtigt bidrag til forståelse 
og forebyggelse af, at belastningerne ikke opstår. Arbejdsmiljøpro-
blemer skal på en indsigtsfuld måde tages i opløbet. 

Om de enkelte bidrag
De første tre kapitler handler om arbejdsmiljøet blandt ansatte der 
arbejder med mennesker. Ved menneskearbejde forstås en professi-
onel udførelse af opgaver som vedrører bevarelse og ændringer af 
klientens eller brugerens fysiske og psykiske tilstand. I det profes-
sionelle arbejde defineres klienten eller brugeren i udgangspunktet 
- f.eks. gennem at stille en diagnose. Dernæst fastholdes klienten i 
en tilstand, der forebygger, at udefra forandringer, ikke forværrer 
tilstanden og endelig kan klientens tilstand forandres med henblik 
på at forbedre hans eller hendes velbefindende. De sidste tiltag over 
for brugeren kan f.eks. være beskrevet i en handlingsplan over, hvad 
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der skal ske i forholdet mellem bruger/klient og den professionelle. 
Forholdet mellem den professionelle og klienten er asymmetrisk, da 
den professionelle har mere magt, kunnen og økonomi end klienten. 
Den stærke part i samspillet må handle uselvisk i opfyldelse af be-
hovene hos brugerne frem for egen nytteorienteret.  I relationen mel-
lem bruger og ansat og ansatte indbyrdes, udspilles derfor et tillids-
forhold og en fordring, der stiller store følelsesmæssige, kognitive og 
kvantitative krav til den ansatte – både med hensyn til at forstå kli-
entens behov men også at administrere og håndtere kravene på en 
måde, der sætter den uselviske fordring og handling hos den an-
satte i spil med organisationens og lovgivernes standarder og regler.  
Ansatte må individuelt og kollektivt trække på sin ”tavse viden” for 
at beskytte sig mod miljøproblemer i arbejdet.

Bidrag inden for arbejdsmiljødelen
Kjeld Nielsen antager i et indledende kapitel til bogen, at social inte-
gration mellem ansatte på arbejdspladsen kan forbedre arbejdsmil-
jøet. Den sociale integration i grupper, der arbejder med mennesker 
er ikke særlig godt udviklet i arbejdsmiljøet ifølge flere undersøgelser. 
Manglende social integration dækker bl.a. over et udpræget alene 
arbejde, manglende dialoger, ”social hjemløshed” i arbejdet med 
brugere samt at personalet tager arbejdet ”mentalt” med hjem. Der-
til kommer, at der stilles høje emotionelle krav og krav om at skjule 
følelser, samt at sygefraværet i grupperne er højt. Disse empiriske 
udtryk indikerer tilsammen belastninger i arbejdsmiljøet. Arbejds-
miljøet defineres i kapitlet som en ubalance mellem de ansattes res-
sourcer (individuelle og kollektive) og arbejdets krav og belastnin-
ger.  Der udvikles teoretiske og operationelle modeller til at beskrive 
og analysere sammenhængen mellem social integration og arbejds-
miljø. Specielt bestemmes tillidsforhold og tavs viden som positive 
sociale integrationsfaktorer – dvs. ressourcer der kan medvirke til at 
forbedre arbejdsmiljøet og forebygge belastninger. Derimod kan so-
ciale normer på arbejdspladsen have såvel positive som negative 
virkninger på arbejdsmiljøet.

Stine Mark tager tråden op i kapitel 2 ved at undersøge sammen-
hængen mellem social integration og arbejdsmiljø i et empirisk stu-
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dium. Stine Mark beskæftiger sig med det sociale arbejdsmiljø (so-
ciale relationer mellem ansatte) på en sygehusafdeling. Forekom-
sten af flere velkendte dimensioner i arbejdsmiljøforskningen (rolle-
klarhed, psykologiske jobkrav, forholdet mellem personalets arbejds-
liv og privatliv) undersøges nærmere blandt personalet (sygeplejer-
sker, sygehjælpere og social- og sundhedsassistenter). Disse dimen-
sioner undersøges inden for en specifik model. Antagelsen i model-
len er, at social integration (deltagelse, social støtte og kontakt, orga-
nisationskultur, praksisfællesskaber, professionsidentitet, instituti-
onsorganisering samt personalearbejdets forebyggende virkninger) 
har en positiv, forebyggende og modererende virkning på mulige 
arbejdsmiljøbelastninger. Den positive virkning social integration har 
på arbejdsmiljøet kan i praksis, ifølge Stine Mark, understøttes af en 
anden model (Appreciative Inquiry). Antagelsen bag denne model 
er, at en forandringsproces – f.eks. at gøre arbejdspladsen attraktiv -, 
forudsætter, at medarbejdere inddrages fra start til slut i modellens 
fire faser (opdagelses-, drømme-, planlægnings- og realiseringsfa-
sen). Der skal ifølge Appreciative Inquiry modellen fokuseres på 
succesfulde sociale processer.

Den anerkendende tilgang (Appreciative Inquiry) til løsning af stress 
og andre arbejdsmiljøproblemer på arbejdspladsen, er en udbredt 
tilgang blandt konsulenter ifølge Søndergård Kristensen. I tilgan-
gen lægges vægt på det ”handlingsorienterede og fremadrettede 
perspektiv” på løsninger.

Frank Nielsen tager i kapitel 3 afsæt i et igangværende projekt om 
professionsidentitet. Projektet har til hensigt at undersøge social-
rådgivernes professionsidentitet under indtryk af en omskiftelighed 
der præger socialt arbejdes organisering, målsætning og de rammer, 
hvorunder socialrådgiverne udfører deres arbejde.  Desuden inddra-
ges den faglighed, som socialrådgiveruddannelsen repræsenterer. 

Til forståelse af omskifteligheden der har kendetegnet socialrådgi-
verprofessionens virke, sættes der fokus på den udvikling, der poli-
tisk og socialt har dannet ramme for socialrådgiverne gennem de 72 
år professionen har eksisteret. Dette efterfølges af et fokus på den 
parallelle udvikling, der har kendetegnet en ung professions omskif-
telige uddannelses- og arbejdsvilkår. Et mindre empirisk datasæt om 
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socialrådgivernes arbejdsmiljø inddrages i en vurdering af skiftet i 
professionsidentitet. 

En foreløbig konklusion er, at socialrådgivere skønner at det arbej-
de der er muligt at udføre, ikke matcher med professionens normer 
og identitet. Den manglende overensstemmelse mellem arbejdet og 
professionsidentitet forværres formentlig af stigende kvantitative job-
krav samt af det forhold, som offentlighedens lys fremkalder gennem 
et billede af socialrådgiverens håndtering af en række sager inden for 
børn- og ungeområdet.  Desuden skønnes ifølge undersøgelsen, at 
den faglighed socialrådgiveren har med sig, ikke kommer til udfol-
delse i tilstrækkelig grad. Forfatteren vurderer, at nye bekendtgørel-
ser næppe ændrer på dette i forhold til en forbedret match mellem 
professionsidentitet og socialrådgivernes faglighed i arbejdet, heller 
ikke inden for omsætning af beskæftigelses- og socialpolitikken til 
praksis. Der vil formentlig fortsat eksistere ”arbejdsmiljøproblemer” i 
offentligheden inden for socialrådgiverens praksisfelter, medmindre 
arbejdsvilkårene ændres radikalt i retning af mindre tidsanvendelse 
til administrative opgaver samt reducering i antallet af sager. Social-
rådgiverens professionsidentitet som individuel og kollektiv ressour-
ce kan dermed få bedre vilkår og afstemmes hermed.

En anden tilgang er copingparadigmet, der er en individ-centreret 
tilgang, hvor individet coper med stressorerne. Dvs. hvordan indi-
videt håndterer ”nære” arbejdsmiljøproblemer. Denne tilgang er især 
repræsenteret i kap. 4, hvor det er klarlagt, at ca. 14 % af kernear-
bejdsstyrken på det det danske arbejdsmarked ”tager sig en fridag 
fordi de har hårdt brug for det”. 

Claus D. Hansen argumenterer således i kapitel 4 for, at arbejds-
miljø og sygefravær er forbundet med hinanden på flere forskellige 
måder, og at sygefravær ofte bliver brugt som en måde at cope med 
dårligt psykisk arbejdsmiljø på. Oplevelsen af dårlig ledelse, et mis-
forhold mellem krav og belønninger på jobbet eller manglende so-
cial støtte fra kollegaer fører altså til en hyppigere brug af sygefra-
vær i situationer, hvor man ikke er klinisk syg, men ’blot’ har brug 
for at koble af fra belastningerne i arbejdsmiljøet. Forfatteren rejser 
en diskussion om, hvorvidt sygefravær dermed kan tolkes som en 
form for individuel ’protest’ mod urimelige arbejdsvilkår, eller om 
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der i arbejdsgivernes ledelsesret er en ’kronisk’ arbejdsmiljøkonflikt, 
der ikke kan ”viskes bort” via ændringer i arbejdsmiljøet. Uanset 
svaret, er det evident, at sygefravær kan være forbundet til konflikter 
på arbejdspladsen. Den sociale organisering af arbejdet og arbejds-
miljøet er en tematik, der ikke særligt ofte bliver behandlet i den 
eksisterende forskning på området.

 I de to næste kapitler tages hul på globaliseringens konsekvenser 
på arbejdslivet og arbejdsmiljøet. Såvel i europæisk som nordisk regi, 
står ønsket om, at alle har mulighed for at deltage i skabelsen af sam-
fundet og konstruktion af eget socialt liv og velfærd via arbejdet, højt 
på den politisk demokratiske dagsorden. Dorit Konkolewsky rejser i 
kapitel 5 spørgsmålet, om denne vision, der med globaliseringsud-
viklingen og andre gennemgribende strukturelle forandringer med 
indflydelse på arbejdsmarkedets udvikling og vilkår for arbejdet, får 
stadigt vanskeligere realiseringsbetingelser. Ud fra en indplacering af 
udviklingstendenserne på arbejdsmarkedet i et aktuelt samfunds-
mæssigt og globalt perspektiv, peges der på en række væsentlige ri-
sici, der påvirker forholdet arbejde, liv og velfærd. I relation hertil står 
social- og velfærdsstatens respons til diskussion og vurdering.

Set i lyset af den stigende globalisering af virksomhedernes pro-
duktion og markeder og det deraf følgende omstillingspres på med-
arbejdernes psykiske arbejdsmiljø, stiller GOPA-projektet v/ Peter 
Nielsen m.fl. flere undersøgelsesspørgsmål og hypoteser op (kapitel 
6). Et centralt spørgsmål for forskningsprojektets belysning af glo-
baliseringens virkninger via virksomhederne på arbejdsmiljøet, er: I 
hvilket omfang, er der i virksomhederne en sammenhæng mellem 
ledelsens håndtering af omstillingspres og medarbejdernes oplevelse 
af problemer med det psykiske arbejdsmiljø?

Dette hovedspørgsmål er udmøntet i en række underspørgsmål, bl.a: 
•	 Hvorledes og i hvilket omfang oplever virksomhederne omstil-

lingspres fra omgivelserne? 
•	 Hvorledes håndterer ledelsen et eventuelt omstillingspres i for-

hold til ændringer i arbejdsorganisation og personaleanvendelse? 
•	 Hvilken udformning har samarbejdsrelationerne i virksomheder-

ne, og hvilken rolle spiller de i ledelsens og medarbejdernes hånd-
tering af ændringsprocesserne?
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Dertil kommer en række hypoteser:
•	 Brancher, virksomheder, medarbejdergrupper fordelt på køn, et-

nisk baggrund og alder oplever omstillingspres forskelligt og hånd-
terer presset forskelligt.

•	 Virksomheder udsat for et stort omstillingspres vil opleve medar-
bejderen med et stigende forbrug af psykofarmaka, øget sygelig-
hed med udbetaling af sygedagpenge samt en høj jobomsætning.

•	 Virksomhedernes håndtering af omstillingspresset vil kunne mo-
dificere effekten.

•	 Virksomhedernes omstillingspres medfører øgede krav til med-
arbejderne.

•	 Øgede medarbejderkrav øger risikoen for stress, der kan medføre 
ændring i mental sundhed.

•	 Medarbejdernes håndtering af virksomhedskrav vil kunne modi-
ficere effekten.

•	 Medarbejdernes mentale sundhed påvirker virksomhedernes øko-
nomi.

Kapitlet lægger med disse spørgsmål op til en ressource tilgang i ud-
forskningen af virksomhedernes arbejdsmiljø. Denne tilgang under-
bygges især af to af studiets centrale antagelser.  Det antages, at 1. at 
virksomhedsledelses håndtering af omstillingspresset vil kunne mo-
dificere effekten samt 2. at medarbejdernes håndtering af virksom-
hedskrav vil kunne modificere effekten.

I kapitlet gennemgås projektets design og metoder, bl.a. betydnin-
gen af et unikt meget omfattende longitudinalt datamateriale fra virk-
somheder fremhæves.  I projektets arbejdsmiljødel er lagt op til at 
anvende flere afprøvede skalaer, tilgange og metoder, som tidligere 
er udviklet inden for internationale arbejdsmiljøforskning.

Louise Møller Pedersen sætter i kapitel 7 fokus på en anden del af 
arbejdsmiljøet, nemlig virksomhedernes sikkerhedsarbejde. Arbejds-
miljøloven har længe defineret sikkerhed og psykisk arbejdsmiljø 
som en lovpligtig del af ledelsen af danske virksomheder. Imidlertid 
er anmelderpligtige ulykker samt det deraf følgende sygefravær 
igennem de seneste år også blevet et væsentligt konkurrenceparame-
ter i især store virksomheders kamp om samarbejdspartnere, kunder 
og ansatte. Samtidig har et stort mediefokus på de ca. 50 årlige døds-
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ulykker på danske arbejdspladser samt omkring 5.000 alvorlige ulyk-
ker, der fører til amputationer, knoglebrud, eller skader på flere le-
gemsdele, medført et stigende fokus på virksomhedernes ansvar for 
arbejdet med at forebygge arbejdsulykker. Sikkerhed er dermed i 
højere grad blevet et strategisk satsningsområde. Væsentlige ele-
menter heri er at skabe motivation, ansvar og ejerskab til og samspil 
om sikkerhedsarbejdet på alle niveauer i den enkelte virksomhed og 
i komplekse projekter, der involverer flere virksomheder og interes-
senter. Kapitlet bidrager ligeledes til en ressource tilgang i udforsk-
ning af de sociale processer i sikkerhedsarbejdet.

 I kapitlet præsenteres arbejdsmiljøseminarer som en metode til 
gennem udnyttelse af de ansattes erfaringer, idéer og viden samt øget 
kommunikation mellem ledelsen og de ansatte at opnå disse mål. Me-
toden er afprøvet blandt de produktionsansatte på små, mellemstore 
og store private danske virksomheder, senest i forbindelse med for-
fatterens ph.d.-projekt. Metoden kan desuden anvendes i andre virk-
somhedstyper. På baggrund af kvalitative og kvantitative data fra sin 
ph.d. argumenterer Louise Møller Pedersen for, at succesfyldt sikker-
hedsarbejde er en fortløbende proces, der involverer et godt samspil 
mellem arbejdsmiljøorganisationen, virksomhedsledelsen, mellem-
lederne og de ansatte. Løbende arbejdsmiljøseminarer er et centralt 
redskab i denne proces. Ledelsens engagement i sikkerhed, gensidig 
tillid mellem lederne og de ansatte samt de ansatte imellem, foran-
dringsparathed på individ og på gruppeniveau samt graden af øv-
rige forandringer i og udenfor virksomheden vil dog påvirke pro-
cessen og dermed seminarernes succes.

Bidrag inden for arbejdslivsdelen
Inden for arbejdslivsdelen indgår tre artikler. Ud over kapitel 5 (se 
ovenfor) omhandler kapitel 8 og 9 specifikt arbejdslivet. I kapitel 8 
beskrives en ny tilgang til studiet af løsning af problemer i virksom-
hedernes personaleplanlægning. I rekruttering af eller fastholdelse 
af arbejdskraft skal virksomheder fokusere på arbejdskraftens ar-
bejdsværdi orientering (jf. nedenfor). I et andet bidrag til belysning 
af arbejdslivet beskæftiger forfatterne sig med et overset fænomen i 
arbejdslivsforskningen, nemlig dødsarbejdets forskellige former (kap. 
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9). Antologien afsluttes, i kapitel 10, med en metodeartikel, der stiller 
sig kritisk over for anvendelse og tolkning af standardiserede data 
fra arbejdsmiljøundersøgelser.

Gitte Dalgaard Hansen og Anette Rodkjær Hermansen sætter fokus på 
et nyt fænomen i human ressource arbejdet (kapitel 8). Fænomenet 
kaldes medarbejders arbejdsværdiorientering. Arbejdstagernes ar-
bejdsværdier kan betragtes som en væsentlig ressource, der skal ta-
ges i betragtning, når virksomheder matcher arbejdskraft med jobs, 
i et arbejdsmiljø som vil være præget af omstillingspres og foran-
dringer. Virksomheder har i dag særdeles svært ved at rekruttere og 
fastholde medarbejdere på grund af rekrutterings- og fastholdelses-
strategier, der ikke direkte henvender sig til den specifikke medar-
bejdergruppe (målgruppe). Forfatterne viser, hvordan disse proble-
mer kan mestres ved at undersøge medarbejderes og kommende med-
arbejderes arbejdsværdiorientering, altså undersøge hvilke værdier 
medarbejderne prioriterer i deres arbejdsliv. Ud fra dokumenteret 
viden om arbejdsværdiorientering er det yderst let at udarbejde de 
rigtige strategier, som giver et positivt resultat, der vil udgøre et godt 
grundlag for virksomheders personaleplanlægning.

I kapitel 9 beskæftiger Michael Hviid Jacobsen og Rasmus Antoft sig 
med det i samfundsforskningen ofte oversete fænomen, der kaldes 
‘dødsarbejde’. Dødsarbejde er en betegnelse, der dækker over den 
mangfoldighed af arbejdsfunktioner, som udføres i forbindelse med 
dødsfald i et samfund, og som håndteres af f.eks. sygeplejersker, læ-
ger, politifolk, retsmedicinere, bedemænd, præster, portører eller ple-
jeassistenter. Kapitlet har til formål at introducere til dødsarbejde 
som et overset og uudforsket, men særdeles frugtbart tema for ar-
bejdslivsforskere og professionssociologer, fordi det kaster lys over 
noget, som befinder sig i skyggen af hverdagslivets normalitet. Gen-
nem kapitlet eksemplificerer forfatterne dødsarbejdet i form af nog-
le selektive tematiske nedslag i ‘dirtywork’, ‘dramaturgisk arbejde’, 
‘følelsesarbejde’, ‘omsorgsarbejde’ og ‘håbarbejde’ som forskellige for-
tolkningsperspektiver på, hvordan dødsarbejde kan forstås som sær-
ligt meningsskabende mestringsstrategier i arbejdet med døden.

I kapitel 10 ”Det psykosociale arbejdsmiljø – målingsbetingelser” 
stiller Christina Hvas Andersen, Charlotte Jensen og Taija Marlene Vangsø 
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spørgsmålstegn ved den øgede anvendelse af standarder som et kva-
litetsstempel. Et konkret eksempel er hjemmehjælperen, som ikke kan 
tage hensyn til brugerens individuelle behov, fordi hun skal leve op til 
helt specifikke krav baseret på en gennemsnitsbetragtning. Standar-
den definerer her det udførte arbejde i en sådan grad, at det også defi-
nerer brugeren. 

Kapitlet tager udgangspunkt i det psykosociale arbejdsmiljø, spe-
cifikt det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø, der med må-
lingsværktøjet kaldet tredækkerskemaet (COpenhagen PsychoSOcial 
Questionaire) tydeligt eksemplificerer problematikken i standardi-
sering. Dette spørgeskemas koncept kan overordnet kendetegnes ved 
hensigten om, at placere alle arbejdstagere, arbejdssituationer og ar-
bejdspladser indenfor det samme skemas betingelser og dermed også 
begrænsninger. Set fra en forskningsmæssig og samfundsmæssig 
synsvinkel er standarder med til at sikre sammenlignelighed og over-
blik, fordi der fokuseres på fælles indikatorer. Men er standardise-
ring altid en gangbar løsning? Kapitlet fokuserer i den forbindelse 
på nogle alvorlige metodeproblematikker omkring standardisering, 
men understeger samtidig at problematikkerne vil kunne overvindes, 
hvis man, på både det individuelle og samfundsmæssigt niveau, 
forstår standardernes betingelser og konsekvenser.

Kilde: Kristensen, Tage Søndergaard (2007): Stress nok til alle, Tids-
skrift for Arbejdsliv, 9. årg. Nr. 2, 80-85 (Kronik).
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Kjeld Nielsen

Social integration i arbejdsmiljø

Et overordnet formål med dette kapitel er at udvikle en operationel 
model til belysning af sammenhængen mellem sociale integrations-
processer og arbejdsmiljø inden for menneskearbejdet. Specielt sø-
ges afklaret et begreb om social integration og dens processer inden 
for arbejdet med mennesker.

Artiklens datamateriale er baseret på forskningslitteratur, der af­
grænser sociale integrationsprocesser, der på arbejdspladsniveau an­
tages at have en forebyggende virkning på ”menneskearbejdernes” 
arbejdsmiljø.

Social integration i arbejdsmiljøet blandt personalegrupper der ar-
bejder med mennesker f.eks. voksenhandicapmedarbejdere, social-
arbejdere, sygeplejersker, SoSu-assistenter og -hjælpere, er ikke sær-
lig udpræget. Personalet oplever mindre socialt fællesskab i arbej-
det sammenlignet med landsgennemsnittet (Hasle m.fl. 2008). Ca. 
hver fjerde i gruppen arbejder udpræget alene og hver syvende taler 
aldrig eller sjældent med kollegaer om problemer opstået med bru-
gerne (Donbæk Jensen 2006, Nielsen & Christensen 2001). En del af 
grupperne oplever ”social hjemløshed” i arbejdet med brugerne. 
F.eks. er dialoger med kollegaer om arbejdet slet ikke forekommende 
eller begrænset. Det gælder f.eks. for sundhedsplejersker og hjemme
hjælpere.  ”Hjemløshed” vurderes til at være blandt en af de væsent-
ligste årsager til et dårligt psykisk arbejdsmiljø. I nogle tilfælde lyk-
kedes det at skabe kollektive strukturer, som kan opveje de negative 

Begreber og modeller inden for 
menneskearbejdet
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effekter af et dårligt psykisk arbejdsmiljø (Hasle m.fl. 2008). Endvi-
dere er det ikke ualmindeligt, at personalet mentalt tager ”arbejdet” 
og dets problemer med hjem, hvilket kan tolkes som en mangelfuld 
social integration af de ansatte i grupper. Når det er tilfældet, tyder 
det på at tillids- og følelsesmæssige forhold i personalegrupperne 
ikke er til stede (Nielsen & Christensen 2002:72).

 Med arbejdsmiljø menes krav og belastningseffekter i en arbejds-
organisation, som personalet bringes i, og som ikke imødegås på grund 
af manglende ressourcer. Individet kan bringes i en ubalance mel-
lem krav og belastninger på den ene side og de menneskelige res-
sourcer (kompetencer, engagement) til at udføre arbejdsfunktionerne 
på den anden side. Ubalancen kan tilskrives mangel på sociale mellem­
menneskelige ressourcer, som kan variere med arbejdsorganisering 
og anvendte HR-strategier på tværs af brancher og sektorer (Nielsen 
2008a). Med dette udgangspunkt fordrer løsningen af arbejdsmiljø-
problemer menneskelige ressourcer (individuelle og kollektive) – 
både på de arbejdsorganisatoriske og personalepolitiske beslutnings-
niveauer. 

Ved menneskearbejde forstås en professionel udførelse af en op-
gave som vedrører bevarelse og ændringer af klientens fysiske og 
psykiske tilstand. Først defineres klienten, f.eks. gennem at stille en 
diagnose. Dernæst fastholdes klienten i en tilstand, der forebygger 
mod forandringer og endelig forandres klientens tilstand med hen-
blik på at forbedre hans eller hendes velbefindende og sundhed 
(Hasenfeld 2003, Jönsson 2003, Limborg & Hvenegaard 2008). For-
holdet mellem den professionelle og klienten er asymmetrisk, da den 
professionelle har mere magt, kunnen og økonomi end klienten.

Arbejdsmiljøet inden for menneskearbejdet er generelt præget af, 
at der stilles høje emotionelle krav og krav om at skjule følelser.  Per-
sonalet udfører især pleje-, omsorgs- og udviklingsfunktioner i sam-
spil med klienten, hvor kravene er lov-, funktionsbestemte, men også 
situationsbestemte. Sygefraværet kan opfattes som en indikator på 
arbejdsmiljøets forskelligartede belastninger og krav. Personalegrup-
perne ligger generelt på et højere sygefraværsniveau (4,7 pct.) end 
andre grupper på arbejdsmarkedet (3,6 pct.) (Se Fraværsstatistik, 
2008). Disse grupper på arbejdsmarkedet er især udsat for en høj 
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frekvens i arbejdsbelastninger som følge af psykosociale og organisa-
toriske forhold (Petersson 2006, Bild m.fl. 2007, Nielsen & Christensen 
2001, Nielsen m.fl. 2008b, Agervold 2008). Belastningsforholdene i 
arbejdet er anderledes sammensat end f.eks. i traditionelt industri-
arbejde (Dybbroe 2006, Sørensen m.fl. 2007).

 
Forskning i social integration og arbejdsmiljø 
Sammenhængen mellem social integration og reduktion af belast-
ningseffekter er kun sporadisk belyst i en dansk undersøgelse (Hasle 
m.fl. 2008). Det antages her, at fremtidens udfordring bl.a. er at etab-
lere et kollektivt omsorgsansvar. F.eks. vil en dannelse af omsorgs-
grupper inden for en døgninstitution skabe mulighed for at indfri 
eller imødegå høje følelsesmæssige krav fra brugerens side.

Et operationelt mål for social integration i litteraturen er social støtte. 
Social støtte på arbejdspladsniveau blev oprindeligt gjort til en cen-
tral kategori i en stor del af den internationale arbejdsmiljøforsk-
ning, som bygger videre på Karasek/Theorell`s udvidede arbejds­
miljømodel (Nielsen m.fl. 2008b). Social støtte er i litteraturen frem-
stillet som en positiv faktor, der tilskrives to selvstændige betydnin-
ger: 1. Social støtte har en direkte effekt på individers velbefindende 
i arbejdslivet 2. Social støtte har en buffer effekt på individers stress­
tilstand (Ben-Zur & Michael 2007:67). I bredere samfundsvidenska-
belig forstand er fire betydninger af social støtte beskrevet. Social 
støtte er en ressource, der kan opveje, forebygge eller moderere ne-
gative effekter af jobkrav på f.eks. stressniveau og sundhed. Social 
støtte imødekommer basale menneskelige behov for fællesskab og 
gruppetilhørsforhold. Social støtte er en socialiseringsfaktor, der frem-
mer bestemte værdier og normer samt adfærdsmønstre. Social støt-
te beskytter grupper af medarbejdere mod stigende krav fra ledel-
sen (Se Nielsen m.fl. 2008c:250). Disse betydninger og især ressour-
ceforståelsen af social støtte, har virket som inspiration til beskrivel-
sen af begrebet social integration.

Et anderledes perspektiv på det sociale aspekt i dansk arbejds-
miljøforskning rejses af det Nationale center for Arbejdsmiljøforsk-
ning (NFA) (Kristensen m.fl. 2008, Olesen m.fl. 2008). Her introdu-
ceres begrebet social kapital i virksomheder, hvor dimensioner som: 
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samarbejdsevne, tillid og retfærdighed opfattes som kollektive fæ-
nomener i enhver organisation. En høj social kapital, som et pro-
cessuelt fænomen, antages at have en positiv virkning på arbejds-
miljøet. Der kan konkluderes, at social støtte og social kapital op-
fattes i arbejdsmiljøforskningen som positive kollektive faktorer, 
der kan fremme integrationsprocesser og mindske belastninger i 
arbejdsmiljøet.

En del litteraturstudier inden for arbejdsmiljøforskningen son-
drer operationelt mellem begreberne ”social støtte” på gruppeni-
veau og ”coping” på individniveau, dvs. at mestre og løse arbejds-
miljøproblemer i nærmeste arbejdskontekst. Et problem inden for 
dele af menneskearbejdet er at forbinde det individuelle med det 
kollektive niveau i løsningen af belastningsforholdet til klienten 
(Limborg & Hvenegaard op.cit.). Social integration opfattes her som 
en bredere kategori, der forbinder kollektive begreber som f.eks. so-
cial støtte med individuelle – f.eks. copingstrategier. Et godt eksem-
pel på at forbinde de to niveauer i et forebyggende arbejdsmiljøar-
bejde inden for ”menneskearbejde”, findes i et svensk studium af 
14 hjemmeplejere (home carers) (Lappänen, 2008). Social integra-
tion tematiseres i kapitlet med begreberne tillidsforhold, viden og 
sociale normer på arbejdspladsen.

Antagelsen om at social integration er en ressource, der virker 
som moderator mellem de psykologiske jobkrav (f.eks. kvantitati-
ve, emotionelle og kognitive krav) og arbejdsbelastninger, fasthol-
des. En central antagelse er derfor, at arbejdsbelastningerne kan re-
duceres betydeligt ved forbedring af sociale integrationsprocesser 
på arbejdspladsen. 

Omfattende dele af arbejdsmiljøforskningen, og dens kategori-
er, er oprindeligt udviklet inden for studiet af belastningsforhold 
i industriarbejdet. Dens kategorier anvendes stadig i undersøgel-
ser af arbejdsmiljøproblemer i viden- og menneskearbejdssektoren 
(Karasek & Theorell 1990, Kristensen 1996, Hasle 2008). Der er der-
for et behov for at udvikle modeller, som specifikt kan forklare og 
give anvisninger på at forebygge arbejdsmiljøforholdene inden for 
menneskearbejdet (Nielsen 2008b). I det efterfølgende gives ek-
sempler på tankegange, som forsøger at begribe sociale integrati-
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onsprocesser, der kan virke forebyggende på arbejdsmiljøet inden 
for arbejdsområdet.

Der er tale om sociale processer, der kan beskrives gennem kate-
gorier som: tillidsforhold, tavs viden og sociale normer på arbejds-
pladsen. Antagelsen er, at processerne ikke i sig selv kan forhindre 
opståen af øgede krav på arbejdspladsen, men som processer kan de 
forebygge og moderere arbejdsmiljøbelastninger som f.eks. stress 
og udbrændthed.

En teoretisk model (Nielsen m.fl. 2008b:263) på sammenhængen var 
oprindeligt et inspirerende udgangspunkt for en litteratursøgning, 
der ligger til grund for nærværende artikel. I udvælgelsen af litteratur 
har kravet været at bringe ny viden frem om sammenhængen mellem 
sociale processer på arbejdspladsniveau. Processerne formodes at 
have en afgørende betydning for en forebyggelse i arbejdsmiljøet, 
både hvad integrationen betyder for belastningseffekter og omvendt, 
hvad belastningseffekter betyder for social integration. I normativ og 
praktisk forstand handler arbejdsmiljøarbejdet om at vende en ”ond” 
arbejdsmiljøcirkel til en ”god”.

Et eksempel på det gensidige samspil er illustreret i nedenstå-
ende grundmodel (Se fig. 1). Vi ved, at øgede belastningseffekter 
(f.eks. udbrændthed og vold), der kan have mange og forskelligar-
tede årsager i arbejdsmiljøet, kan føre til personalets udmattelse 
og en forringelse af det forventede pleje- og omsorgsarbejde hos 
brugeren (Andersen 2003:301). Endvidere kan stigende niveauer af 
f.eks. udbrændthed føre til afpersonalisering af klient- og bruger-
forhold, som igen kan give sig udslag i øget hyppighed af volde-
lige situationer med patienter og brugere. Begge effekter kan virke 
tilbage på graden af social integration i personalegruppen, hvor-
ved arbejdspladsen havner i en ”ond” miljøspiral. I oversigtsstu-
diet (Andersen op.cit.) fremhæves tre konkrete situationer i pleje
arbejdet, der påvirker f.eks. volden på arbejdspladsen: a. Persona-
lets manglende grænsesætning over for brugerne b. Personalet 
stiller store krav til brugerne c. Personalets indtrængen i brugerens 
intimsfære.

Pointen er at personalets måde at forholde sig til brugeren og løs-
ning af brugerens behov, virker tilbage på personalets arbejdsmiljø. 
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Figur 1 Social integration og belastningseffekter hos personalet.

Modellen kan skrives ind i et belastningsparadigme i arbejdsmiljø-
forskningen (Kristensen 2007:82). Dette paradigme opererer med en 
række stressorer i individets omgivelser (f.eks. psykologiske jobkrav 
– jf. fig. 2 nedenfor), der antages at virke belastende på individet. Pa-
radigmet er forebyggende og handlingsorienteret. F.eks. kan en stress
tilstand opløses gennem en indsats af primær forebyggelse, før stress 
opstår (Kristensen op. cit.). Den forebyggende effekt refererer til, hvor 
bevidste ledere og kollegaer på arbejdspladsen er i forhold til at for-
bygge stress, der rammer den enkelte, eller hvor handlingsoriente-
rede aktørerne er til at forebygge, at stresstilstande der skyldes so-
ciale strukturer på arbejdspladsen ikke opstår. I denne artikel anta-
ges, at sociale integrationsprocesser har en forebyggende virkning 
på arbejdsmiljøbelastningerne.

En litteratursøgning af sammenhængen mellem social integration 
og arbejdsmiljø viser endvidere, at sammenhængen kun er begræn-
set og spredt belyst i forskningslitteraturen i perioden fra 2005-2009. 
Flere undersøgelser har belyst sammenhængen mellem social støtte 
og arbejdsmiljøeffekter (House 1981, Ben-Zur 2007). I litteraturen er 
fundet én artikel, som har forsøgt at konstruere et begreb om social 
integration (uafhængig variabel) til belysning af effekterne på stress 
(kronisk og akut) samt sundhed (fysisk og mental) (House 1988). 
Om modellen er testet eller anvendt har ikke kunnet efterspores. I et 
kvalitativt studium (Billeter-Koponen 2005) er de sociale processer 
bag sygeplejerskernes arbejde beskrevet i en model over flere faktorer, 
der fører til magtesløshed i arbejdet med patienter. 10 sygeplejersker 

Bruger (ex. beboer, 
klient, patient)

Belastningseffekter 
i arbejdsmiljø
•	 Stress
•	 Udbrændthed
•	 Konflikter
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•	 Tavs viden
•	 Sociale normer



SOCIAL INTEGRATION I ARBEJDSMILJØ

31

blev interviewet om deres oplevelser med magtesløshed i arbejdet. 
Alle interviewpersoner blev udvalgt fra en sygemelding på to eller 
flere måneder og havde symptomer på stress og udbrændthed.

Den begrænsede forskning, der foreligger om sammenhængen mel-
lem sociale integrationsprocesser og arbejdsmiljø, gør det nødven-
digt at udvikle et begreb om social integration. En del af denne ud-
vikling, foreligger i denne artikel. Der inddrages en empirisk doku-
mentation for sammenhængen, der trækker på to kilder inden for 
”menneskearbejdet”. En interviewundersøgelse blandt 24 ansatte 
inden for en voksenhandicap institution (Nielsen m.fl. 2001, 2002, 
2008b) – herefter kaldet casestudiet, samt en kombineret interview- 
og spørgeskemaundersøgelse inden for 6 danske brancher, hvor spe-
cielt empirisk materiale fra folkeskolelæreres og sygeplejerskers ar-
bejdsmiljø er fundet relevante at inddrage (Knudsen m.fl. 2009).

Begreber og niveauer
Begrebet social integration, som et fænomen der kan reducere belast-
ninger i og samtidig virke forebyggende på arbejdsmiljøet, afdæk-
kes i artiklen på tre analytiske niveauer. 
•	 Alment filosofisk-sociologisk niveau, hvor tillidsrelationer, tavs 

viden og sociale normer søges afklaret (jf. fig. 1)
•	 Mellemniveau omkring dimensionerne tillid, tavs viden og so-

ciale normer i arbejdssociologisk litteratur (jf. fig. 1)
•	 Operationelt niveau omkring operationelle begreber som delta-

gelse, social støtte, organisationskultur, praksisfællesskab, pro-
fessionsidentitet, institutionsorganisering (jf. fig. 2 nedenfor)

De tre niveauer om social integration inden for personalegruppen 
og mellem brugere og personalegruppen knyttes sammen i afslut-
ningen.

På vej mod et begreb om social integration
i menneskearbejde
En belysning af sociale integrationsprocesser må tage udgangspunkt 
i en overordnet forståelse af social integration. Social integration 
forstås som en social proces, der både indeholder konfliktfyldte og 
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ordnede sociale forhold mellem aktører i den enkelte institution og 
i samfundet generelt (Lockwood 1964:371). I casestudiet af arbejds-
miljøforholdene fremtrådte både konfliktfyldte relationer mellem 
brugere og personale (f.eks. når kompetencen i personalegruppen 
ikke var afstemt med beboernes behov, hvilket kunne medføre en 
udadrettet adfærd), og ordnede sociale forhold i form af løsninger 
på konflikter. En ansat udtaler sig om denne dobbelthed i social 
integration:

… Jeg vil ikke synes, der ofte er konflikter. … Men jeg 
mener så, at den konflikt jeg render ind i, mange gange 
udløser et godt resultat. At jeg tager den konflikt med 
beboeren, som så giver beboeren en positiv oplevelse 
bagefter. Fordi jeg ved, at det vil være til gavn for bebo-
eren. Det vil ændre nogle ting...

Citatet afspejler personalets indsigt og konfliktløsning i beboerfor-
holdet.

Og videre spørges ind til om manglende formidling om beslutnin-
ger på organisationsniveau kan skabe konflikter i personalegruppen:

Spørgsmål: Er der konflikt imellem det der bliver besluttet, og så 
det der sker i det daglige?

Ja, for det kommer ikke ud, jo altså det gør det jo nok i 
teamet, men i forhold til det andet team, så er det ikke 
altid, at det kommer ud. Beslutning om den enkelte be-
boer bliver ikke formidlet videre. 
Så lige pludselig står man der, hvorfor gør I det; jamen 
det har vi da besluttet – hvornår er det sket – jamen det 
er lang tid siden.

Interviewpersonen fremstiller, at konflikter løses i ordnede forhold 
på arbejdspladsen:

I perioder er der mange konflikter, men så finder man ud 
af, hvordan det skal være og så går der et stykke tid igen.
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Konflikter og deres løsning kan også forekomme mellem forskellige 
grupper i deres arbejdsværdiorientering.

F.eks. optrådte uoverensstemmende relationer mellem 
gruppernes værdiorientering i arbejdet med de voksne 
handicappede beboere. Nogle ansatte mente erfarings-
mæssigt, at brugerne bedst var tjent med at give dem 
omsorg og pleje og andre (f.eks. nyuddannede pæda-
goger) så arbejdet med beboernes livskvalitet (f.eks. en 
udvikling af en beboers sprog). De ansatte havde dog i 
høj grad forliget sig med denne værdimæssige uover-
ensstemmelse i en ”fredelig sameksistens”. 

Som sådan indgik personalet i en form for differentiering inden for 
en social integrationsproces. Altså et eksempel på en løsning, der un-
derbygger Lockwoods tese om, at aktørerne i en struktur af social 
differentiering, finder løsninger på indbyrdes uoverensstemmelser 
eller konflikter og bidrager dermed til social integrationsproces i or-
ganisationen. Der udvikles en social norm i personalegruppen om 
at bilægge stridigheder, da bilæggelsen samtidig opretholder et fore-
byggende element i arbejdsmiljøet

Konflikter i organisering af menneskearbejdet findes og løses – både 
i forhold til brugeren og i forhold til organisationsniveau. Konflik-
terne kan have forskellige årsager. Men socialt set søger personalet 
at indgå i ordnede forhold, der løser konflikter, hvorved den sociale 
integration på arbejdspladsen bliver genetableret. Social integration 
er en konfliktløsningsproces mellem beboer og ansat og mellem an-
satte indbyrdes. Men hvilke sociale integrationsmekanismer er på spil 
i denne proces?

Der indgår flere integrationsdimensioner i sociale processer på 
den enkelte arbejdsplads. Personalets gensidige tillidsforhold er én 
dimension, deres tavse viden om bruger- og arbejdsforhold én an-
den samt personalets sociale normer i arbejdsorienteringen med 
brugeren én tredje. Disse dimensioner blev afdækket inden for ca-
sestudiet (Nielsen & Christensen 2001, 2002). Der konkluderes sam-
let herom: 
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Hvis personalet har opbygget gode tillidsrelationer og opnået stor 
viden om at håndtere ”stort og småt” af opgaver i arbejdsgruppen og 
har forståelse for hinandens arbejdsrelationer, vil der være en tendens 
til et godt ”socialt integreret arbejdsmiljø”. Hvis derimod tillidsrela-
tionerne og den tavse viden lider under forskellige rettede sociale 
normer i det daglige arbejde og organisationskulturen samt at institu-
tionens organisering af arbejdet ikke fungerer til de ansattes tilfreds-
hed, vil der være en tendens til skabelse af et dårligt arbejdsmiljø 
(Nielsen m.fl. 2008b:273).
Sociale integrationsprocesser som problemfelt antages især at være re-
levant blandt grupper, der udfører alenearbejde, f.eks. ansatte i ældre-
plejen, nattevagter i voksenhandicapområdet, men også blandt ansat-
te der udpræget indgår i gruppe- og teamarbejde. Det forventes, at 
teamarbejde, sammenlignet med alenearbejde, vil udgøre en organise-
ringsform med en høj grad af social integration. Belastningseffekterne 
vil alt andet lige være mindre i teamarbejde, fordi social integration i 
arbejdsgruppen giver mulighed for, at den enkelte udvikler sig fagligt, 
socialt og personligt, og ikke mindst opbygger erfaringsmæssig viden 
om brugerens forhold. Viden herom er vigtig for deltagelse i beslut-
ningsprocesser om arbejdets tilrettelæggelse. Denne viden er samtidig 
et forebyggende element, hvis viden deles mellem ansatte, - f.eks. på 
overlapsmøder, dvs. møder og i samtaler der finder sted mellem de 
enkelte vagter. Opbygning af sociale relationer i personalegrupper og 
”mødekulturer”, både omkring arbejdets organisering og evaluering 
af arbejdet, kan derfor have betydning for en reduktion i belastnings-
effekternes niveau og dermed virke forebyggende. 

Social integration i en filosofisk betydning
Enhver social integration af individerne i samfundet og dets organi-
sationer kan med en fortolkning af filosoffen K. E. Løgstrup (1991) 
tage udgangspunkt i begreberne tillid og fordringer. 

Ifølge Løgstrup er tillid en elementær menneskelig relation i li-
vet, hvor individet i mødet med en anden udleverer sig selv. Denne 
handling skal ikke forstås som en fuldstændig udlevering, idet men-
nesket er forbeholden over for sit inderste ”jeg” i livets fordringer 
med en anden. Så den enkelte vurderer, hvad og hvor meget han 



SOCIAL INTEGRATION I ARBEJDSMILJØ

35

eller hun vil udlevere til en anden, som der udvises tillid til. Yder-
ligere gælder det, at individet handler elementært inden for kon-
ventionelle normer i tillidsforholdet. F.eks. udvikles et mistillidsfor-
hold til en anden, hvis man ikke kan stole på den anden, eller den 
anden lyver over for én. Normen ”at stole på hinanden” er vigtig 
for bevarelse af tillidsforholdet. De sociale normer giver ifølge Løg-
strup ”forholdsvis præcise anvisninger på, hvad man skal gøre og 
hvad man skal lade være med…” (Løgstrup s.68). ”De sociale nor-
mer vil være vejledende for afgørelsen af hvad det andet menneske 
bedst er tjent med” (s. 71).

Løgstrups andet begreb til beskrivelse af menneskerelationer, er en 
fordring der ligger til grund for forholdet. En fordring er tavs og uud-
talt, dvs. et krav i relationen uden ”mæle og mund”. ”Det hører for-
dringen til, at den enkelte selv med hvad han nu måtte have i be-
hold af indsigt, fantasi og forståelse, skal se at komme på det rene 
med, hvad den går ud på” (s. 32). 

Eksempelvis stilles man nødvendigvis over for en fordring i arbejdet 
med handicappede beboere uden sprog. Beboerne har ikke et sprog, 
der direkte og eksplicit redegør for deres behov. Hvad skal man som 
plejer og pædagog så gøre? Hvilken fordring kan stilles og hvilken 
viden skal man i situationen trække på? Skal man give beboeren den 
fundamentale omsorg og pleje og dernæst som foreskrevet i hand-
lingsplanen, gå et skridt videre mod at forstå og hjælpe beboerne på 
vej mod større livskvalitet – f.eks. at give sproglig stimulering? Det 
afhænger af indsigter og normer pædagogen har, når fordringerne 
skal efterleves - altså at plejeren eller pædagogen skønner i det en-
kelte tilfælde, hvad der er ”rigtigt” at gøre for beboerne. Krav der 
stilles til brugerne kan i mange tilfælde munde ud i en konflikt. Så 
en pædagog der ønsker at give sproglig stimulering, står i opfyldelse 
af fordringen i et dilemma. 

Fordringen fortolkes af én selv, og tolkningen kan ikke gøres til 
genstand for en andens magt, men magtforholdet inden for, hvor 
langt én udleverer sig til en anden, er til stede i ethvert socialt for-
hold (s.65). Individets selvstændighed og vilje er ukrænkelig ifølge 
Løgstrup (s.38). Ens vilje bestemmer fortolkningen af fordringen, og 
hvordan den ”bedst tjener den anden”, som udvises tillid. Den en-
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kelte må tænke fordringen igennem, trække på sin tavse viden og 
derudfra handle uselvisk. At handle uselvisk i opfyldelse af en for-
dring benævnes af Løgstrup for den radikale fordring.

Personalet på institutionen gjorde i interviewene klart opmærksom 
på, at de arbejdede i beboernes hjem, hvilket udtrykker en form for 
uselvisk handling.

Et socialt integrationsforhold kan tolkes som bestående af to ele-
mentære menneskelige relationer. Dvs. som et tillidsforhold og som 
en fordring, der kommer til udtryk i forskellige grader af uselviske 
handlinger. Fordringens handling trækker på viden hos den enkel-
te. Både tillid og fordringer mellem mennesker er reguleret af so-
ciale normer, der foreskriver individets handlinger i specifikke men-
neskelige relationer og den viden aktørerne har om sagsforholdet. 
Hvad kan sociologien bidrage med til forståelse af social integration 
og dens processer, specielt på gruppeniveau?

Social integration i sociologisk betydning
Inden for sociologien handler social integration om et socialt sam-
kvem eller en social udveksling, der gør deltagerne til dele af et hele, 
f.eks. som medlem i en gruppe. Integrationen handler også om selve 
denne tilstand af helhed. F.eks. kan gruppen være truet i konflikter 
med andre grupper. Den eksterne trussel medfører, at tilstanden af 
gruppens interne relationer styrkes (Østerberg 2005:28f). 

Inden for menneskearbejdet stod flere ansatte holdningsmæssigt 
sammen, når interne indberetninger om magtanvendelser konkret 
blev fulgt op med en legalitetskontrol fra forvaltningsmyndighe-
dens side (casestudiet).

Den amerikanske sociolog Blau (1960,1994) antager, at social ud-
veksling i gruppen kan føres tilbage til, hvad der giver det enkelte 
individ størst mulig nytte. Samkvemsprocessen er ifølge Blau ud-
tryk for et personligt bytteforhold mellem individernes altruisme 
(at yde noget til andre…) og en bagvedliggende handlende egoisme 
(… for til gengæld at få noget i form af sociale eller pengemæssige 
belønninger). Både individets selviske og uselviske moment er til 
stede i Blaus integrationsbegreb inden for en nytteorienteret filosofi 
(”noget for noget”).
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Et eksempel på Blaus tænkning kan være vennetjenester af enhver 
art på en ”arbejdsplads”. At arbejde i teams og samtidig basere ud-
vekslingsforholdet mellem individer i gruppen på vennetjenester, 
kan gøre det vanskeligt for nyansatte at blive integreret i gruppen. 
Den nyansatte må gøre sig fortjent til overhovedet at modtage tjene-
ster. Hvis ikke den nyansatte tilpasser sig krav og forventninger fra 
kollegaer, kan den ansatte blive ekskluderet.

Blau går ved især at fremhæve det selviske moment hinsides Løg-
strups definition på social integration, hvor det afgørende er, at de-
finere fordringen og dens handling uselvisk på grundlag af viden 
om og tillid i forholdet.

Et andet synspunkt på social integration er, at individerne oriente-
rer sig mod og identificerer sig med et ”socialt tilhørsforhold” på 
arbejdspladsen (Mortensen 2000). Det kan f.eks. være fælles værdier 
eller blot kollegial identifikation af udøvelse af samme type job, eller 
det forhold at være beskæftiget og ”høre til” på samme arbejdsplads. 
Stærkere er den ansattes sociale tilhørshold til arbejdspladsen, når 
han eller hun forpligter sig dybt og loyalt over for organisationens 
mål og midler, ledelsesformer mv., også kaldet commitment.

F.eks. det at udøve samme jobfunktion betyder, at kollegaer har 
noget til fælles. Det fælles kan være, at de ansatte indbyrdes deler 
samme værdiorientering eller standarder i arbejdet med brugerne. 
Et arbejdssociologisk synspunkt på sociale relationer er, at forskel-
len og afstanden mellem kollegaers indbyrdes jobfunktioner og fag-
ligheder kan være så store, at ansatte ikke (eller i yderst sjældne til-
fælde) indgår i en social interaktion på arbejdspladsen med andre 
end de kollegaer, man kan identificere sig med gennem ens jobfunk-
tion og faglighed (Fox 1974).  Den sociale integration er derfor lav i 
en meget arbejdsdelt organisation.

Et synspunkt fra casestudiet understreger tydeligt, at jobfunktionen 
og nærhedsbetingelsen betyder meget for social integration. F.eks. 
identificerede to nattevagter sig typisk med hinanden. Denne nær-
hed mellem de to nattevagter var til stede, trods de i udpræget grad 
udførte alenearbejde i to afdelinger i samme bygning, og ikke opfat-
tede sig som en del af fællesskabet på arbejdspladsen med ca. 60 
ansatte. Nattevagterne følte sig isolerede fra et arbejdsfællesskab, og 
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delte derfor heller ikke samme normer med øvrige ansatte. Begge 
udtrykte, mod forventning, nærhed til hinanden, i interviewet. De 
oplevede en tryghed netop ved, at de begge var til stede på hver sin 
afdeling i huset, hvis en voldelig situation med en beboer skulle op-
stå. Hjælpen var i nærheden, hvis en alvorlig situation (udadrettet 
adfærd) med en beboer udviklede sig. 

Her er således et eksempel på en positiv social integration (nærhed) 
mellem personaler, der udøver samme jobfunktion og har samme 
faglige tilgang til arbejdet og kunne identificere sig med samme pro-
blem. Nærhed bliver en social ressource. Samtidig udgør denne form 
for nærhed et beskyttende og forebyggende element i arbejdsmiljøet. 
Et af casestudiets resultater var at konkludere på gruppens arbejds-
sociale isolation. Institutionen indførte senere overlapsmøder med 
nattevagtgruppen på baggrund af en anbefaling fra undersøgerne.

Nærheden til arbejdskollegaer er en væsentlig forudsætning for 
dannelse af social integration. Ifølge Lysgaard (1985:203f) er nærhe-
den et af elementerne i social interaktion på arbejdspladsen, som sam-
let set udgør en væsentlig forudsætning for arbejderkollektivets op-
ståen og eksistens.  Ifølge arbejderkollektivteorien er de centrale so-
ciale interaktionsbetingelser: Nærhed til hinanden, lighed i arbejds- 
og lønvilkår samt i status og en fælles definering af problemer i si-
tuationen. Disse faktorer er afgørende for sociale integrationspro-
cesser og spontane organiseringer på arbejdspladsen (Lysgaard, 202). 
I casestudiet fremtrådte eksempler på nærhed mellem kollegaer, men 
ikke en fælles definition og løsning af problemer i særlig udpræget 
grad. Kun i et eksempel var der mulighed for at den sociale organi-
sering af arbejdet levede op til disse kriterier.

Hovedbudskabet ifølge arbejderkollektivteorien er, at sociale nor-
mer udvikles i gruppen over for ledelsens ubønhørlige krav til per-
sonalets præstationer. Disse normer udspiller sig i tæt sammenhæng 
med enhver forandring på arbejdspladsen (Bergman 1995). Udvik-
lingen stiller arbejdskraften over for krav om organisering af mulige 
samarbejdsformer, som stiller personlige vennetjenester og byttefor-
hold i skyggen.  Ud fra kravene og de social normer i kollektivet op-
står et samarbejde, - et arbejdskollektiv, som orienterer sig mod pro-
blemløsninger og handler herudfra. Problemstillingerne løses i sam-
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arbejdsfomer og i kraft af den viden, som arbejdsstyrken besidder i 
et forebyggende perspektiv.

Den sociologiske forståelse af ”arbejdskollektivets samarbejds-
former” kan overføres til brug af og integration af erfaringsbaseret 
viden i løsning af arbejdsopgaver i voksenhandicapinstitutionen. 
Den sociale integration kan både være et udtryk for en faglig vi-
den, der anvendes konkret (målrettede handlinger ifølge program 
for brugeren) og om et personligt formidlet vidensforhold om de 
enkelte brugeres behov, når arbejdet tilrettelægges konkret (korri-
gerende handlinger i forhold til formål). Personalets sociale inte-
gration er baseret på situationsbestemte samarbejdsformer og ud-
nyttelse af deres tavse viden om de enkelte brugers behov og reak-
tionsmønstre. 

Eksemplet med nærhedsbetingelsen ovenfor kan opfattes som en 
handling rettet mod arbejdsmiljømæssig egenbeskyttelse og dermed 
udgøre et forebyggende arbejdsmiljø element. Den fælles problemi-
dentifikation omkring brugerens behov og beskyttelse mod ”udad-
rettet adfærd”, også kaldet omverdenskontrol i casestudiet, er derfor 
centrale begreber til at forstå sociale integrationsprocesser. Det fag-
ligt og personligt formidlede synspunkt står i skarp kontrast til det 
nytteorienterede og personformidlede sociale integrationsbegreb, 
som f.eks. Blau står for. Opgøret med dette synspunkt findes i case­
studiet.

Institutionslederen giver eksempler på at have deltaget i ”venne-
tjenester” i arbejdslivet, der personligt overføres og dyrkes i privat-
sfæren. Tjenesterne virker uheldige og nogle gange belastende ind 
på arbejdsmiljøet. Lederen frasagde sig derfor disse personlige rela-
tioner.

Nærheden i form af vennetjenester mellem ledelse og ansatte kan 
blive så tæt, at aktørerne forbinder denne form med negative virk-
ninger på arbejdsmiljøet. 

Arbejdskollektivets sociale interaktionsbetingelser (nærhed og fæl-
les problemidentifikation), men ikke i betydningen social normer 
vendt mod ledelsens krav, står stærkt som udgangspunkt for at for-
stå de sociale integrationsprocesser på en voksenhandicapinstituti-
on. I institutionsverdenen vil ledelsen ofte være deltager i arbejdet 
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med brugerne. Lederen adskiller sig fra medarbejderen ved at ud-
føre administrativt arbejde (personaleadministration mv.). Casen kan 
dermed tolkes som en løs form for ”arbejdskollektiv”, og ikke som 
et egentlig ”arbejderkollektiv” i ordets oprindelige betydning.

Sociale normer i arbejdsmiljø
De sociale normer i arbejdsgruppen udvikles i forskellige samkvems-
former mellem gruppens medlemmer. De individuelle normer og 
handlemuligheder hvad angår arbejdspræstation underordnes de kol-
lektive normer i gruppen (Roethlisberger & Dickson 1947, Bergman 
1995:50). Gruppen udvikler fælles arbejdsnormer for maximum- og 
minimumspræstation, adfærdsnormer vedr. de underordnedes for-
hold til ledelse, samt normer for loyalitet over for virksomhedens mål 
(Scheuer 1999:186ff). 

Overført til menneskearbejdet består normdannelsen i, at ansatte 
identificerer sig med fælles opfattelser af primære opgaver og fælles 
mål for gruppens arbejde - f.eks. at skabe livskvalitet for beboerne. 
Personalegruppen kan også identificere sig med normer om, hvad 
der skaber uønsket og uacceptabel adfærd over for beboere f.eks. 
mangel på respekt. En uacceptabel adfærd og norm blev i interviewet 
udtrykt ved, at der fandt ”bagtalelse, sladder og uærlighed” sted i 
personalegruppen, typisk i skyllerummet. Internalisering af normer-
ne kan virke så stærke, at enhver tvivl kommer gruppesammenhol-
det til gode (Bakka & Fivelsdal 2004:124) Normerne virker både in-
tegrerende og differentierende på rollefordelingen blandt gruppens 
medlemmer.

En afvigende adfærd fra gruppens sociale normer kan være hård 
at opleve f.eks. i form af følelsesmæssig isolering, som er gruppens 
sanktion over for enkeltmedlemmer. Et medlem kan give afkald på 
sin afvigende adfærd for at undgå en langvarig udelukkelse fra grup-
pens normale liv (Blau 1968:48). 

Gruppeorienteringen mod fælles normer for arbejdet med bruger-
ne frem for helhedsorientering mod institutionens arbejdsområder, 
var stærkt udbredt blandt samtlige personalegrupper. Endvidere var 
fælles opfattelser af samarbejde og handling, forhold som prægede 
det daglige arbejde (Nielsen & Christensen 2001:34f).
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Gruppenormer kan bestemmes til en social integrationsmekanisme 
i arbejdsmiljøet, der virker som stærke ”sociale bånd” mellem med-
lemmer i en arbejdsgruppe. De kollektive normer kan få afgørende 
betydning for individets handlemuligheder over for brugerne. 

Et væsentligt aspekt af de sociale normer i arbejdsmiljøet, er, hvor 
langt går social kontrol. Et problemfelt som ikke er særligt godt be-
lyst i arbejdsmiljøforskningen er forholdet mellem individuel og 
kollektiv kontrol i arbejdsteams. Her har de enkelte medlemmer af 
teamet en ideel mulighed for at øve indflydelse på arbejdets mål, re-
sultater, metoder, rekruttering og læring, fordeling af opgaver over 
tid og på personer mv. Der kan principielt være tale om alle kombi-
nationer af kontrol, dvs. høj individuel og lav kollektiv kontrol etc. i 
udførelse af arbejdet (Borg 2007:21). En nærliggende problematik til 
social kontrol i arbejdsmiljøforskningen er, at problematikken om-
ring inklusion og eksklusion er underbelyst. 

Årsager til social inklusion og eksklusion af medarbejdere, kan 
ligge i etablerede uformelle fællesskaber, f.eks. mellem kollegaer 
som gennem mange år har arbejdet sammen og dannet et socialt 
normsystem omkring arbejdets mål, udførelse og planlægning. Det 
betyder, at ansatte (nyansatte, vikarer mv.) vil føle sig uden for, ind-
til de bliver accepteret som en del af fællesskabet. F.eks. integreres 
de på grund af, at de udviser faglig beherskelse af en række ar-
bejdsfunktioner, som gruppen opfatter som normdannede for ”kom-
petent viden for udøvelse af faget”. Normdannelse i menneskear-
bejdet reguleres også efter samfundsmæssige normer og forvent-
ninger fra myndigheders og pårørendes side, hvilket kan bringe 
den enkelte ansatte i en rollekonflikt og — uklarhed i tilrettelæg-
gelse og udførelse af arbejdet. 

Institutionaliseret tillid i arbejdsmiljø
Et eksempel på en arbejdssociologisk placering af tillid i organisatio-
nen, er foretaget af den engelske sociolog Alan Fox (1974). Fox be-
skriver arbejdsmiljøet bestående af jobfunktioner, der dels består af 
arbejdsroller med en stor henholdsvis lille grad af skønsbeføjelser i 
beslutninger. Ledelsen udviser lav tillid til ansatte som er lavt place-
ret i job positioner med begrænsede skønsbeføjelser, idet gruppen 
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ikke forventes at handle i virksomhedens interesser. Grupper der va-
retager jobs med høje skønsbeføjelser, der typisk udøves af f.eks. in-
geniører og teknisk personale, nyder derimod stor tillid, fordi de 
forventes at varetage virksomhedens interesser. Tillid mellem ansat-
te og ledelse er ifølge Fox nært knyttet til de ansattes placering i den 
vertikale jobstruktur. Tillid repræsenterer ikke personlige relationer 
på arbejdspladsen, men dækker over sociale relationer som er struk-
tureret og institutionaliseret af arbejdets regler og roller på arbejds-
pladsen. Denne tillid kaldes af Fox for den ”institutionaliserede til-
lid” og varetages individuelt forskelligt på de enkelte beslutningsni-
veauer i organisationen, idet individerne indgår i forskellige job po-
sitioner, der tillægges forskellig værdi af ledelsen (Fox s. 67-69).  

Skønsbeføjelser i tilrettelæggelse og udførelse af menneskearbejdet 
ligger i høj grad ude i den enkelte personalegruppe. Menneskearbej-
det er i høj grad reguleret af en ”institutionaliseret tillid”, idet der fin-
des regler, standarder og sociale normer for, hvordan personalet skal 
handle i relationer til beboere. Regler fastsat af myndighederne består 
i en indberetningspligt, når standarder gør pligten til en del af men-
neskearbejdet. Personalet er af hensyn til beskyttelse af beboernes per-
sonlige frihed og mod nedværdigende behandling af voksne med 
vidtgående fysiske og psykiske handicap, pligtige til at indberette til 
forvaltningen. I overlapsmøderne etableres en reguleret og normbase-
ret tillid mellem de enkelte ansatte, hvor formelle skemaer (magtan-
vendelses- og arbejdsskemaer) udfyldes samt arbejdsrollerne afklares. 
På samarbejds- og sikkerhedsudvalgsmøder og personalemøder er 
målet at genskabe tillidsrelationerne. Relationerne var ikke særlig 
gode, hvilket kom til udtryk på personalemødet. Der var besluttet et 
fast dagsordenspunkt på mødet omhandlende ”Hvordan har du det 
med arbejdsmiljøet”? Punktet blev aldrig taget op! Fordringen om at 
tale om ”ens eget” arbejdsmiljø i en større forsamling, blev oplevet 
som et stort krav, da det ikke kunne efterleves af den enkelte i grup-
pen. Punktet afspejler individernes beskyttelse af deres vundne jobpo-
sitioner over for hinanden og punktet ”låses fast” af arbejdspladsens 
institutionaliserede tillid. Denne institutionaliserede tillid i personale-
grupperne udelukkede åbenhed om emnet, således at en del af med-
arbejderne mentalt tog ”arbejdsmiljøproblemerne” med hjem.
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Tavs viden og kompetenceudvikling som
forebyggende elementer i arbejdsmiljø
Et eksempel på en positiv anvendelse af tavs viden: En omsorgs-
medhjælper, der ikke havde en formel uddannelse inden for områ-
det og som virkede som vikar på 5. år i en institution, gav i et inter-
view flere eksempler på teknikker, som han havde lært sig for at 
leve op til en fordring om at give beboerne livskvalitet. Hans tavse 
viden om fordringen tog udgangspunkt i hans egen rolle som fami-
liefader. Han opfattede beboerne som sin ”anden” familie og udvi-
ste derfor samme omsorg over for dem, som han ville gøre over for 
sin egen familie. Interviewpersonen vurderede, at beboernes ad-
færd ikke var så udpræget udadrettet og voldelig som tidligere. Vol-
den begrænsede sig til at ”få en skalle eller et spark” i ny og næ.  Der 
var opbygget rutiner og koder mellem de enkelte i personalegrup-
pen, der indebar, at de var meget opmærksomme på optræk til vol-
delige situationer med beboerne. Der var opbygget et praksisfælles-
skab, hvor personalet var i stand til at håndtere forebyggelse af de-
res omverdensrelation til beboere. Interviewpersonen vurderede 
den faldende vold som et udtryk for bedre teamdannelse, bedre 
kommunikation mellem personalet ved overlap, samt at personalet 
var aktivt og i løbende kontakt med beboerne, når man tog ud af 
huset – f.eks. i skoven, på spise- og feriestedet. 

Altså den sociale integration i personalegruppen var forbedret 
gennem en lang periode. Både den individuelle og kollektive viden 
om arbejdets organisering, der læres i den daglige praksis med be-
boerne og som kompetenceudvikler personalet over tid, har betyd-
ning for, at arbejdet lever op til at forbedre beboernes livskvalitet. 
Dermed sikres også en forebyggelse i arbejdsmiljøet. Viden bliver 
tilegnet individuelt og overført og brugt kollektivt (Agyris & Schön 
1978). Den tavse viden1 (forstået som både teknisk og kognitiv vi-
den) kan samlet i personalegruppen spredes og virke positivt, fore-
byggende på, at arbejdsmiljøproblemer ikke forværres.

Kun ganske få studier dokumenterer en sammenhæng mellem 
kompetenceudvikling på gruppeniveau og belastningseffekter i men-
neskearbejdet. En af de få undtagelser er Cohen & Gagin (2005). De 
undersøgte sammenhængen mellem udbrændtheden blandt 25 so-
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cialarbejdere på et hospital i Israel. De benyttede Maslachs målein-
strument: Burnout Inventory, som er opbygget på tre skalaer: Følel-
sesmæssige udmattelse, kynisme og reduceret professionel effektivi-
tet i arbejdet, - et instrument der specielt er udviklet til at måle ud-
brændtheden blandt ”mennesker der arbejder med mennesker i so-
cialt arbejde”. 

Undersøgelsen viste, at gruppens deltagelse i trænings- og per-
sonaleudviklingsprogrammer (opbygning af interventionskompe-
tencer, selvtillidskurser, interpersonnel coping kompetencer) do-
kumenterer en effekt på et lavere niveau for udbrændthed blandt 
socialarbejdere i sundheds- og omsorgssektoren. Desuden stiger 
kollegastøtten under og efter træningsprogrammets afslutning. Der 
tales om både en positiv uddannelseseffekt og en social støtte ef-
fekt på arbejdsmiljøet, som følge af programmernes gennemførel-
se (Cohen & Gagin:93). 

Forklaringen på den positive effekt skal findes i opbygningen af 
deltagernes viden og kompetence samt den social støtte, der samlet 
set udvikles under gennemførelse af programmerne. 

Den sociale støtte har en betydning, som buffer for udbrændtheds-
effekten, idet socialarbejderen opnår højere bevidsthed gennem so-
ciale processer som “imødekommende støtte, en indleven og en le-
gitim holdning til at tale om sine følelser.” (s. 94). Hvis kollegastøtten 
i forvejen er høj, vurderes det, at niveauet for følelsesmæssig ud-
mattelse ikke kan reduceres yderligere. 

Forfatterne argumenterer derfor inden for en opfattelse af, at so-
cial integration er en moderator på belastningseffekterne. Viden, 
kompetenceudvikling og social støtte udgør ressourcer, der frem-
mer sociale integrationsprocesser og virker forebyggende på belast-
ninger i arbejdsmiljøet.

Sociale integrationsprocesser i arbejdsmiljø
– en operationel og tentativ model
Social integration er en konfliktløsningsproces, der veksler mellem 
konflikter og ordnede sociale forhold på arbejdspladsen. Aktørerne 
indgår i en social helhed, der skabes mellem individuelle handlin-
ger og gruppevise normer. Handlinger er i udgangspunktet baseret 
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på tillid og viden i personalegruppen og er uselviske i arbejdet med 
brugerne.

Sociale integrationsprocesser kan defineres som en ressource, der 
skaber balance mellem krav og belastninger i arbejdsmiljøet. Ressour
cerne afgrænses til dimensionerne tillidsforhold, tavs viden og so-
ciale normer mellem aktørerne på arbejdspladsen. De sociale normer 
kan på det operationelle niveau i arbejdsorganisationen virke både 
positivt og negativt på arbejdsbelastningen.

I figur 2 nedenfor er de sociale processer skrevet ind i en operatio-
nel og tentativ arbejdsmiljømodel. Modellen er inspireret af den ud-
videde krav- og kontrolmodel med sociale støtte som moderator 
(Karasek &Theorell 1990). Specielt trækkes ressourcen social integra-
tion mere eksplicit ind i modellen baseret på udviklede begreber om 
tillid, tavs viden og sociale normer. 

Psykologiske
Jobkrav
•	 Kvantitative
•	 Kognitive
•	 Følelsesmæssige
•	 Tempoprægede

Social Integration
•	 Deltagelse
•	 Social støtte 
•	 Organisationskultur
•	 Praksisfællesskab
•	 Professionsidentiet
•	 Institutionsorganisering

Belastningseffekter
•	 Stress
•	 Udbrændthed
•	 Konflikter
•	 Mobning
•	 Vold

Forebyggende personalearbejde
•	 Strategier og metoder

(ex. videnopbygning, forbedre 
tillidsrelationer og drøfte 
sociale normer)

Omgivelser

Figur 2 Sociale processer i arbejdsmiljøet.

Kilde: Nielsen m.fl. 2008b:263 
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Processerne tager udgangspunkt i ændringer i psykologiske job-
krav. Dvs. ændringer af mentale krav som følge af et niveauskifte i 
dagligdagens arbejdsprocesser (arbejdsmængde, arbejdsoverbelast-
ning), temposkift og/eller konstant belastning som følge af ændrin-
ger i ressourcebemanding. De mentale krav måles operationelt på 
fem dimensioner (kvantitative, kognitive, emotionelle, krav om at 
skjule følelse, de tempoprægede krav) gennem en række spørgsmål 
(Hasle m.fl. 2008). 

Den samlede virkning af de sociale integrationsprocesser måles 
på arbejdsmiljøoutcome-variablen (belastningseffekter) (Nielsen 
2008b:271f). Disse virker tilbage på de sociale processer gennem 
forebyggelsesforanstaltninger.  Antagelsen i forståelsesmodellen er, 
at de situationsafhængige moderatorer (deltagelse, social støtte og 
organisationskultur) er afgørende for udfaldet af belastningseffekter 
- både hvad angår type, niveau og hyppighed. Moderatorerne kan i 
bedste fald igangsætte en sund og levedygtig arbejdsmiljøspiral 
blandt personalegrupperne – hjulpet godt på vej af et forebyggende 
personalearbejde, f.eks. gennem forskellige strategier og metoder.
Om moderatorvirkningen antages det, at høj grad af deltagelse i ar-
bejdets tilrettelæggelse og udførelse - baseret på personalets tavse vi-
den og tillidsforhold -, kan reducere belastningseffekter blandt an-
satte betydeligt. 

I modellens forståelsesramme er ”omgivelser” en eksogen variabel, 
der måler politisk-institutionelle forhold, økonomiske og personale-
normeringer samt personalepolitiske reguleringer. Manglende og 
skiftende ressourcer (færre fastansatte, flere vikaransatte, hyppige 
skift i funktionel og numerisk personaleanvendelse) til at løse opga-
verne inden for organisationens mål, strategier og kvalitetskrav kan 
være årsagen til, at de ansatte oplever et ”stort arbejdspres”. Ledelsen 
har både et personaleansvar over for ansatte, men også et ansvar, 
der handler om at forklare det omgivende samfund og dets interes-
senter om institutionens legitimitet, når institutionen forandres.

Sociale integrationsfaktorer i arbejdsmiljøet
De enkelte integrationsfaktorer, som udgør ressourcer i organisatio-
nen skal her uddybes.  Dvs. ressourcer som i sociale relationer mel-
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lem mennesker bringes i spil, og som kan påvirke balancen positivt 
mellem krav og belastninger i arbejdsmiljøet.

Deltagelse
Med inspiration fra Karaseks begreb om kontrol, er dette begreb i ca-
sestudiet omskrevet til deltagelse. Deltagelse operationaliseres gen-
nem de ansattes subjektive oplevelse af indflydelse på arbejdets tilret-
telæggelse og udførelse, de ansattes specifikke omverdenskontrol (ba-
seret på tavs viden) med brugernes uhensigtsmæssige adfærd samt 
beslutningsindflydelse på personalemøder, SU mv. En væsentlig del af 
deltagelsesbegrebet indeholder de ansattes viden – både implicit og 
eksplicit viden - om arbejdsforhold (bruger- og personaleforhold), til-
lidsforhold mellem deltagerne samt normer og standarder, der brin-
ges ind i organisering af arbejdet. Deltagelsen kan operationelt af-
grænses til at være direkte og indirekte samt individuel og kollektiv 
(Knudsen m.fl. 2009). 

Eksempel på direkte, individuel deltagelse er en ansat, der i arbejds-
forholdet definerer fordringen fra beboerne, baseret på tavs viden om 
den enkeltes beboers behov. Eksempel på direkte kollektiv deltagelse 
er hvor ansatte med sin viden arbejder teamorganiseret med beslut-
ninger og udførelse af arbejdet omkring en eller flere beboere. F.eks. 
blev der truffet en fælles beslutning om en fordeling af opgaverne på 
personalet, når flere af beboerne skulle ud af huset. Den indirekte del-
tagelse kan f.eks. være individuel på overlapsmøder mellem to ansat-
te, hvor informationer om beboere gives fra et vagtskifte til det næste. 
Der opbygges dermed konkret viden op omkring den enkelte bruger. 
Den indirekte kollektive deltagelse kan f.eks. forekomme på et perso-
nalemøde, hvor man f.eks. i fællesskab mellem ledelse og ansatte træf-
fer foranstaltninger omkring arbejdsmiljøforhold og MU-samtaler. 

Social kontakt og støtte
Social støtte og kontakt kan operationaliseres til en tillidsbaseret pro-
ces af følelsesmæssig omsorg, instrumentel hjælp samt informations- 
og vurderingsmæssig støtte mellem mennesker i arbejdslivet (Fri-
che 1992). I social støtte bringes især nærhed og identifikation i spil 
mellem aktørerne.
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Social støtte er en positiv faktor i arbejds- og organisationsmiljøet, 
som tillægges at have en kompenserende effekt på sundhedstilstan-
den hos individet i belastende situationer (Karasek 1990, Friche 1992). 
Hvis f.eks. jobkravene opleves som høje, og individet samtidig op-
lever en lille kontrol med, eller deltagelse i opgavens tilrettelæggel-
se, vil tilstedeværelsen af social støtte kunne kompensere en negativ 
belastningseffekt i et vist omfang, men ikke absolut ophæve den 
negative effekt. 

Social støtte vil i sammenhæng med udstrakte tillidsformer og stor 
tavs viden have de bedste forudsætninger for et vellykket arbejds-
miljø, hvor situationsbestemte krav til koordinering og til deltagelse i 
arbejdet er stor – f.eks. inden for menneskearbejde. Udeblivelse af en 
social støtteeffekt kan medføre en social isolation og marginalisering 
af ansatte, f.eks. af nattevagter, der ikke inddrages i arbejdspladsens 
deltagelsesformer. Marginalisering kan tilskrives forhold, der baserer 
sig på stærke ”institutionaliserede tillidsformer” i arbejdsrelationer 
og organisationskulturen. De sociale differentieringer omkring nor-
mer i arbejdet kan være så vidtgående, at de sociale integrationspro-
cesser og deres positive effekter på arbejdsbelastningerne udebliver. 

Organisationskultur
Organisationskultur kan defineres som en tillidsbaseret individuel 
og kollektiv social proces om fælles værdiskabelse, der skaber en 
helhed i organisationen.

I casestudiet konstateres et værdifællesskab i organisationen som 
helhed, når interviewpersonerne umiddelbart skulle svare. Blandt le-
dere og medarbejdere var der enighed om indholdet i de fælles anta-
gelser om mission, strategi og mål. Der var udviklet en høj grad af 
social integration mellem medarbejdere og ledere i den enkelte ar-
bejdsgruppe, men integrationen fandtes kun i begrænset omfang sted 
mellem arbejdsgrupperne. Mellem arbejdsgrupperne var der klar 
uenighed om de fælles antagelser, der vedrørte institutionens mis-
sion, strategi, mål, midler, målsystem samt korrektion. Når der op-
stod problemer i arbejdet med beboerne, blev der således trukket 
meget på arbejdsgruppens ressourcer, - så meget, at arbejdsmiljøet 
ofte blev præget af usikkerhed.
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Praksisfællesskab, professionsidentitet 				  
og institutionens organisering
Professionsidentitet og institutionens organisering er tæt beslægtet 
med praksisfællesskaber, da personalets viden får central betydning 
for arbejdets organisering med brugerne i dagligdagen. Begreberne er 
opstillet med henblik på at indfange andre aspekter af arbejdsmiljøets 
sociale integration end de præsenterede dimensioner (deltagelse, so-
cial kontakt og støtte samt organisationskultur). Udgangspunktet for 
at forstå social integration er personalets ressourcer (viden, kompe-
tencer og motivation) og den afbalancering, der ligger mellem res-
sourcer og krav i arbejdet (jf. arbejdsmiljøbegrebet).

Praksisfællesskaber er en erfaringsbaseret læring og en integre-
ret del af menneskers dagligdag. Praksisfællesskaber kan omsætte 
sig i personalegruppers tavse viden f.eks. viden om brugerreaktio-
ner med henblik på at beskytte sig mod udadrettet adfærd. Fælles-
skabet er ikke afgrænset til en bestemt gruppe. De ansattes viden 
omsættes til konkrete handlinger, dvs. i konkrete organiseringer af 
arbejdet med brugerne. ”No matter what their official job descrip-
tion may be, they create a practice to do what needs to be done” 
(Wenger 1998:6).

Professionsidentitet refererer til en arbejdsidentitet og en række 
standarder, som medarbejderne har udviklet gennem deres uddan-
nelse eller udøvelse af et fag (f.eks. socialrådgiver). Identiteten, og 
de standarder der knytter sig hertil, kan være i modstrid til de stan-
darder, organisationen opstiller. Eksempelvis kan pædagogisk per-
sonale i kraft af deres identitet organisere arbejdet anderledes end 
foreskrevet af organisationens standarder, hvor både positive og 
negative virkninger i arbejdsmiljøet kan blive følgen (Nielsen m.fl. 
2008b: 268).

Institutionens organisering af arbejdet med brugerne refererer både 
til den konkrete organisering af arbejdet og til de standarder (krav), 
som stilles fra institutionens og lovgivernes side (serviceloven). Dertil 
kommer sociale normer, som stilles fra de pårørendes side til persona-
lets arbejde med brugerne. Ofte udvikler de ansatte deres egne klient-
stile, da personale står i et krydspres mellem varierende aktørkrav 
(bruger, ledelse, pårørende og lovgiverne) (Nielsen m.fl. 2008b:268).
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Forebyggende personalearbejde
Personalearbejde er en forebyggende og integrerende interventions-
variabel til forbedring af et eksisterende arbejdsmiljø. Forebyggelsen 
kan på kort sigt bl.a. tage udgangspunkt i en personaleplanlægning, 
hvor der sikres en balance mellem personalets ressourcer, og de krav 
der stilles i arbejdet. På langt sigt handler forebyggende personale-
arbejde, herunder arbejdsmiljøarbejde, om at udvikle strategier og 
metoder f.eks. inden for opbygning og deling af viden, drøfte tillids-
relationer og sociale normer på arbejdspladsen.

To cases om social integration og arbejdsmiljø i menneskearbejdet
På to skoler (A og B) kan der iagttages stor forskel på arbejdsmiljøfor-
holdene og den betydning sociale integrationsfaktorer havde på be-
lastningseffekterne (Knudsen m.fl. 2009). Undersøgelsens design er 
spørgeskema blandt ansatte og kvalitative interviews blandt ledelse, 
tillids- og sikkerhedsrepræsentanter. A var en lille skole med 10 læ-
rere - med elever fra 1.- 6. klassetrin, medens der på B var ansat 52 
lærere omregnet til fuldtidsstillinger. Undervisningsarbejdet i B var 
rettet mod elever fra børnehaveklasse til og med 9. klassetrin. Begge 
skoler har i de senere år oplevet stigende krav til undervisningens 
kvalitet og elevplaner mv. Arbejdet var på begge skoler organiseret i 
individuel og delvis selvstyret undervisning samt i teams omkring 
planlægning af arbejdet, skolehjem-samtaler mv. samt på fællesmø-
der i lærerkollegiet – f.eks. omkring års fordelingsplaner. På B var der 
ansat lidt færre lærere efter kommunalreformen 2007, og man havde 
også i perioden op til undersøgelsens gennemførelse (2007-2008) især 
oplevet stort fravær blandt lærergruppen, som var betinget af både 
arbejdsrelateret stress og andre forhold. Samlet set blev det samlede 
arbejdsmiljø vurderet bedre på A end på B. Denne vurdering viste sig 
at være holdbar i opdelingen på psykisk og fysisk arbejdsmiljø.

De psykologiske jobkrav (kvantitative og følelsesmæssige krav) 
samt stress og udbrændthed blev på B i alt vurderet til at ligge på et 
højere niveau end blandt ansatte på A. Både den direkte deltagelse i 
arbejdet og indirekte deltagelse via repræsentanter i samarbejds- og 
sikkerhedsudvalg lå derimod på et højere niveau i A end i B. Den 
sociale støtte fra kollegaerne samt anerkendelse og påskønnelse fra 
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ledelsens side blev ligeledes vurderet mere positivt blandt ansatte 
på A sammenlignet med ansatte på B. Undersøgelsen konkluderer 
samlet, at den lille skole A ”med sin basisdemokratiske styreform og 
kultur, og sin meget høje grad af medarbejderdeltagelse, er bedre i 
stand til at bearbejde og håndtere kravene, end tilfældet er med den 
styrings- og størrelsesmæssigt mere ”normale” skole B.” (s. 160). 
Selvom undersøgelsen ikke entydigt kan konkludere på sammen-
hængen mellem medarbejderdeltagelse og arbejdsmiljøets kvalitet, 
så er der næppe tvivl om, at medarbejderdeltagelse som ressource 
udgør en af de sociale integrationsfaktorer, som kan virke forebyg-
gende på belastningseffekterne. Størrelses- og ressourcemæssigt er 
de to skoler i udgangspunktet forskellige, hvilket forklarer en del af 
den positive sammenhæng mellem social integration og arbejdsmil-
jøforholdene i skole A.

På to sygehusafdelinger (C og D) blev der konstateret betydelige 
forskelle i den samlede vurdering af arbejdsmiljøforholdene. På C 
var ansat 210, heraf 110 ikke ledende sygeplejersker, 30 læge- sekre-
tærer og 10 SoSu-assistenter, der arbejdede i utidssvarende lokale-
forhold, hvorimod D med et plejepersonale på 73 ansatte netop var 
flyttet ind i nyindrettede lokaler, og personalet havde haft stor ind-
flydelse på indretningen mv. De fysiske rammer for arbejdets tilret-
telæggelse og ikke mindst udførelse afspejlede sig i et dårligere fy-
sisk og psykisk arbejdsmiljø blandt de ansatte på C sammenlignet 
med D. Dertil kom at personalearbejdet (personalenormeringen og 
personaleplanlægning) var betydeligt bedre på D. Forskellen i det 
psykiske arbejdsmiljø kunne ifølge forfatterne ikke alene forkla-
res ud fra forskelle i krav og lokaleforhold. Forklaringen lå i, at D 
”praktiserer en åben og demokratisk ledelsesstil i tæt samarbejde 
med de ansattes repræsentanter” og ”at medarbejderdeltagelsens 
intensitet, navnlig den højere grad af kollektivitet og fællesskab i 
enhed D, har betydning for at arbejdsmiljøkvaliteten opleves bedre 
her.” (s. 140). I begge afdelinger scores højt på social støtte, at lære 
nyt gennem ens arbejde, hvilket bl.a. betyder, at de to enheder er 
”relativt velfungerende i arbejdsmiljømæssig forstand.” (s.139).  På 
D var der endvidere udviklet en mødekultur med jævnlige konfe-
rencer og organisering af arbejdsgrupper, der tog forskellige tema-
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er om arbejdsplads- og organisationsforhold op til drøftelse. Denne 
mødekultur om, og drøftelse af, relevante temaer virkede positivt 
på personalet. I undersøgelsen konkluderes det, ”at der skal ydes 
individuelt til fællesskabet for, at det hele kan fungere”. Dvs. at 
være villige til at byde ekstraarbejde ind, bytte vagter, deltage i ar-
bejdsgrupper mv. (s.133).

Undersøgelsen af de fire enheder inden for menneskearbejdet un-
derbygger påstanden om, at den sociale integration i form af aktive 
deltagelsesformer, social støtte, organisationskultur omkring møde-
deltagelse og praksislæreformer, har en forebyggende virkning på 
belastningen i arbejdsmiljøforholdene eller udtrykt med forfatter-
nes ord: Deltagelse virker fremmende på kvalitet i arbejdsmiljøet. 
Bagved disse operationelle mål for social integration udfordres til-
lidsforholdene, de sociale normer samt den tavse viden processuelt 
af individerne i organisationen.

Modellens praktisk-normative sigte 
De gode spiraler, der kan sandsynliggøres mellem personalets til-
lidsforhold, viden og sociale normsætning for arbejdet, forventes at 
underbygge et praktisk-normativt sigte med modellen (se fig. 2). 
Det praktiske sigte indebærer, at der kan udarbejdes forebyggende 
strategier og metoder i personale- og arbejdsmiljøarbejdet, som kan 
medvirke til at: 
•	 forbedre videnudvikling, f.eks. opbygning af viden om hvordan 

belastninger forebygges 
•	 forbedre tillidsrelationer, f.eks. ved at etablere deltagelses-, 

sociale støtte og andre organiseringsformer, der kan forebygge 
belastninger 

•	 formindske belastningseffekterne – f.eks. gennem at drøfte so-
ciale normer, der kan virke uhensigtsmæssige i arbejdsoriente-
ringen. 

Sammenfatning
Det antages, at arbejdsmiljø i menneskearbejdet i høj grad kan for-
bedres gennem at fremme sociale integrationsprocesser på et indivi-
duelt og kollektivt niveau i organisationen. Processerne er en ressour-
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ce, som virker modererende på miljøbelastende forhold og forebyg-
ger, at arbejdsmiljøproblemer ikke udvikler sig til en ”ond” cirkel i 
organisationen.

  Overordnet set bestemmes social integration i menneskearbejdet 
til at være en konfliktløsningsproces mellem bruger og ansat og mel-
lem ansatte indbyrdes på gruppe- og organisationsniveau. Bag ved 
processen ligger ifølge Løgstrup et socialt integrationsforhold, der 
består af to elementære menneskelige relationer i samfundet. Dvs. et 
tillidsforhold og en fordring, der kommer til udtryk i forskellige 
grader af uselviske handlinger. Individuel handlen ud fra fordrin-
gen trækker på tavs viden hos den enkelte – både i forhold til bruge-
ren og til personalegruppen. Handlingen kan sætte én i et dilemma, 
når både tillid og fordringer mellem mennesker reguleres af sociale 
normer, som man ikke kan identificere sig med. Specielt vil der ligge 
et stort ansvar og træk på tavs viden, når ansatte i menneskearbej-
det udfordres af brugere, der ikke sprogligt eller på anden måde kan 
formulere deres behov. Selve handlingen kan ifølge nyttefilosofien 
tjene den ansattes egne positionsinteresser, der underbygger en i for-
vejen udviklet ”institutionaliseret tillid”. Her ligger måske kimen til 
konflikter mellem den enkelte og arbejdsgruppen. Dette forhold skal 
ledelse og ansatte være opmærksomme på i forfølgelse af forebyg-
gende arbejdsmiljømiljøstrategier.

Et fokusområde i sociale integrationsprocesser som forebyggen-
de adfærd er nærhed og identifikation med fælles problemløsnin-
ger i et ”arbejdskollektiv”. Nærhed og identifikation kan i sociale 
støtte og kontaktformer blive et regulerende element i forholdet 
mellem individ og gruppe og dermed skabe en fælles forståelse og 
en handling, der kan forebygge opståen af arbejdsmiljøproblemer. 
Gruppens normer – både hvad angår acceptable og uacceptable 
forhold til brugerne, - står ifølge casestudiet stærkt over for indivi-
duel handling. Men hvor tæt gruppens sociale kontrol er med indi-
viduelle handlinger, kan ikke på forhånd afklares på et generelt 
analyseniveau. Både tillidsforholdene og tavs viden udgør ressour-
cer til forebyggelse af arbejdsmiljøproblemer i gruppen og hos den 
enkelte. Men er disse forhold stærkt reguleret inden for en ”institu-
tionaliseret tillid”, hvor job positionerne forsvares og samtidig låst 
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fast af aktørerne, kan det være vanskeligt at få taget hånd om og få 
løst arbejdsmiljøproblemerne. 

Den tavse viden er en ressource og udgør sammen med sociale 
støtte- og kontaktformer positive elementer, der kan fremme en in-
tegrerende og forebyggende imødegåelse af arbejdsmiljøproblemer. 
De sociale normer kan have både positive og negative virkninger på 
arbejdsmiljøbelastningen.

Den udviklede operationelle model over sociale processer som op-
træder som ressource og moderator, finder en vis støtte i en empi-
risk undersøgelse inden for menneskearbejdet (lærer- og sygepleje-
arbejdet). De beskrevne relationer i modellen indikerer dermed at 
have en gyldighed til belysning af forebyggende elementer inden 
for menneskearbejdet.
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Slutnoter
1	 I litteraturen sondres mellem tavs viden og eksplicit viden. Tavs viden er 

personbundet og vanskelig at oversætte, videregive og udtrykke i et 
formalt sprog. Den eksplicitte viden derimod er kodificerbar og overfør-
bar til viden i et formelt og systematisk sprog. Tavs viden kan opdeles i 
en kognitiv dimension (paradigmer, mentale modeller og tankemæs-
sige repræsentationer); og en teknisk dimension (vide-hvordan, ekspert 
viden anvendt i en specifik kontekst). Den tavse viden som paradigme 
er bestemmende for aktørens mulighed for at orientere sig generelt og 
indgå i social interaktion med omverdenen. En mental model er en per-
sonlig repræsentation af virkeligheden som påvirker ens opfattelse af 
omgivelserne. Det er en repræsentation som er skjult og som ikke kan 
beskrives fyldestgørende, men som udsiger noget om, hvad vi ved og 
hvordan noget vil ske og hvordan det vil ende (Baumard 1999: 59-60). 
Den tavse viden cirkulerer i organisationen og skaber på sin måde et 
undergrundlag af “tavs viden”, som aktørerne tiltrækkes af. Der er to 
slags flow kort af viden. Viden som orienterer sig mod den hierarkiske 
struktur og en viden som alle medlemmer af organisationen kender til. 
Viden kan være begrundet i aktørers praksis, som indebærer en reflek-
sion over praksis (viden-om et emne), men kan også være overleveret 
gennem vaner og opstå som intuition (vide-hvordan).
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Stine Mark

Sociale processer					   
i arbejdsmiljøet på en afdeling 		
på et større dansk sygehus 

Denne artikel er udarbejdet på baggrund af mit speciale og omhand-
ler sociale processer i arbejdsmiljøet på en afdeling på et større syge-
hus i Danmark. Med begrebet ’sociale processer’ mener jeg de dyna-
miske aspekter af sociale relationer mellem ansatte på arbejdsplad-
sen. De væsentligste af sådanne relationer er i denne artikel afgræn-
set i den analysemodel, jeg har udarbejdet jævnfør Figur 1.

Formålet med artiklen er hovedsageligt at afklare, hvordan sociale 
integrationsprocesser kan reducere arbejdsmiljøbelastninger. Samti-
dig er jeg dog ikke i undersøgelsen blind for hvilke sociale processer 
og andre forhold, der kan indvirke negativt på arbejdsmiljøet og der-
med føre til arbejdsmiljøbelastninger. Jeg når til en afklaring af dette 
gennem kvalitativt indsamlet datamateriale belyst i forhold til den 
udarbejdede analysemodel. Analysemodellen er inspireret af dels en 
deskriptiv arbejdsmiljøforskningsmodel af Kjeld Nielsen m.fl. 2008 
og af dels Appreciative Inquiry som metodisk tilgang. Således inde-
holder artiklens analyse såvel deskriptive som normative elementer.

Præsentation af afdelingen
Sygehusafdelingen, hvor undersøgelsens empiriindsamling er fore
gået, har cirka 60 ansatte. Af disse er flertallet sygeplejersker, men der 
er også enkelte sygehjælpere og social- og sundhedsassistenter ansat 
på afdelingen. Yderligere er der tilknyttet læger, lægesekretærer, tek-
nikere, diætister og en socialrådgiver, men disse medarbejdergrupper 
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optræder ikke i undersøgelsen, da de ikke udgør den faste kerne af 
medarbejdere med patientkontakt på afdelingen. 

På afdelingen modtages patienter ambulant til behandling, så der er 
ikke tale om en sengeafdeling, hvor patienterne er indlagt. Der modta-
ges også patienter akut efter behov, hvilket dog ikke sker specielt ofte. 
De cirka 60 ansatte sygeplejersker, sygehjælpere og social- og sund-
hedsassistenter samarbejder i mindre teams á 10-12 personer. Hvert år 
roterer halvdelen af de ansatte i hvert team. Den anden halvdel forbli-
ver i deres team og roterer så året efter. Den enkelte medarbejder flyt-
ter således til et nyt team hvert andet år. Dette gør sig dog ikke gæl-
dende for et enkelte team. Ansatte i dette team optræner de meget 
selvhjulpne patienter i at foretage behandlingen selv og således på sigt 
eventuelt blive i stand til at foretage behandlingen i eget hjem. Perso-
nalet på afdelingen består af personer fra meget forskellige alders-
grupper og med varierende anciennitet. Nogle er unge og uerfarne, 
mens andre nærmer sig pensionsalderen. Afdelingen består hovedsa-
geligt af kvindelige medarbejdere, idet der kun er tre mænd ansat.

Som nærmeste ledere har de ansatte en afdelingssygeplejerske og 
to souschefer, som udelukkende er ledere for netop denne afdeling, 
og en oversygeplejerske, som er leder for alle de afdelinger, der hø-
rer under den overordnede medicinske afdeling, som den udvalgte 
afdeling tilhører. 

Arbejdsmiljøforskningsmodel og 			 
Appreciative Inquiry 
Modellen Det sociale arbejdsmiljø
I undersøgelsen af det sociale arbejdsmiljø på sygehusafdelingen har 
jeg anvendt modellen Sociale processer i arbejdsmiljøet (Nielsen 2008; 
Nielsen m.fl. 2008). Antagelsen i modellen er, at de forskellige former 
for social integration og forebyggende personalearbejde, som fremgår 
af modellen, modererer en række belastningseffekter. En central anta-
gelse i min analyse er, at arbejdsbelastninger på en arbejdsplads kan 
reduceres betydeligt ved en forbedring af sociale integrationsproces-
ser, forebyggende personalearbejde samt anvendelse af Appreciative 
Inquiry metoden – her vist gennem en undersøgelse på en sygehusaf-
deling. I forbindelse med undersøgelsen på afdelingen har jeg videre-
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udviklet analysemodellen, således den medtager alle de variable, jeg 
har fundet relevante jævnfør Figur 1.  

De psykologiske jobkrav er opdelt i tre undergrupper, hvilke består af 
henholdsvis kvantitative jobkrav, kognitive jobkrav og følelsesmæssige job-
krav. De kvantitative jobkrav vedrører, hvorvidt omfanget af arbejdsop-
gaver stemmer overens med den tid, der er til rådighed til løsning af 
disse opgaver, samt hvorvidt det forventede arbejdstempo er pas-
sende. De kognitive jobkrav omhandler, hvorvidt det er nødvendigt, at 
medarbejderne skal overskue eller huske meget på én gang på arbej-
det, hvorvidt medarbejderne skal træffe vanskelige beslutninger, 
samt hvorvidt det kræves, at medarbejderne er gode til at få idéer el-
lerbidrager med kreative input i forbindelse med arbejdet. De følelses-
mæssige jobkrav, som er den sidste gruppe af jobkrav, jeg ser på, drejer 

Psykologiske 
jobkrav
•	 Kvantitative jobkrav
•	 Kognitive jobkrav
•	 Følelsesmæssige 

jobkrav

Appreciative Inquiry
•	 4-D modellen
o	Opdage
o	Drømme
o	Planlægge
o	Realisere

Belastningseffekter
•	 Stress
•	 Udbrændthed
•	 Konflikter
•	 Mobning
•	 Etc.

Rolleklarhed

Arbejdsliv og 
privatliv

Social integration
•	 Deltagelse
•	 Social støtte
•	 Organisationskultur/
	 Praksisfællesskab
•	 Professionsidentitet
•	 Institutionsorganisering 

Forebyggende 
personalearbejde
•	 Strategier og metoder
o	Job-design
o	Kompetence-udvikling

Omgivelser

Figur 1: Det sociale arbejdsmiljø - en kombineret arbejdsmiljø- og Apprecia-
tive Inquiry-model
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sig om, hvorvidt medarbejderne bliver følelsesmæssigt belastede i 
deres arbejde, samt hvorvidt det kræves, at medarbejderne skjuler 
deres følelser i forbindelse med arbejdet (Karasek & Theorell 1990: 
63-64; Nielsen 2008: 249).

Begrebet rolleklarhed dækker over, hvorvidt der er klarhed over, hvil-
ke mål der er med arbejdet for de enkelte medarbejdere på afdelingen, 
hvilke forventninger de skal leve op til samt hvilke ansvarsområder, 
de har (Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø 2007). Dette 
begreb har jeg med inspiration fra Det Nationale Forskningscenter for 
Arbejdsmiljø (NFA) tilføjet den oprindelige analysemodel.

Også analysedimensionen, som omhandler forholdet mellem perso-
nalets arbejdsliv og privatliv, er inspireret af NFA. Formålet med denne 
dimension er at afdække, hvorvidt medarbejderne på afdelingen me-
ner, at der er en tilstrækkelig balance mellem deres arbejdsliv og deres 
privatliv (Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø 2007).

De resterende dimensioner, som jeg har medtaget i analysemodel-
len, er med undtagelse af Appreciative Inquiry, som behandles ne-
denfor, inspireret af føromtalte analysemodel udarbejdet af Nielsen 
m.fl. 2008. Af disse dimensioner er deltagelse, social støtte, organisa-
tionskultur/praksisfællesskab, professionsidentitet og institutions-
organisering kategoriseret som sociale integrationsfaktorer. 

Kort beskrevet omhandler deltagelse den enkelte medarbejders sub-
jektive oplevelse af graden af indflydelse på arbejdets tilrettelæggelse 
og udførelse samt ’omverdenskontrol’ vedrørende eksempelvis be-
slutningstagning (Nielsen m.fl. 2008: 263). 

Social støtte kan opdeles i fire typer, hvoraf den første - følelses-
mæssig støtte – drejer sig om sociale relationer mellem mennesker 
præget af indføling, omsorg, kærlighed og tillid. En anden type af 
social støtte er instrumentel støtte, hvilket omhandler direkte hjælp 
til løsning af en opgave eller et problem. En tredje type af social støt-
te er informationsmæssig støtte, som refererer til oplysning og råd-
givning. Denne form for social støtte kan hjælpe den enkelte medar-
bejder til selv at løse en problemstilling på arbejdet. Endelig er vur-
deringsmæssig støtte den fjerde type af social støtte. Der er tale om 
vurderingsmæssig støtte, når medarbejderen får adgang til informa-
tion af betydning for vedkommendes selvvurdering i forhold til ek-
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sempelvis opfyldelse af krav, der stilles på arbejdspladsen (House 
1981: 24-25; Karasek & Theorell 1990: 68ff.; Nielsen 2008: 250-251; 
Nielsen m.fl. 2008: 265). 

Organisationskultur1 ses som en individuel og kollektiv social proces 
vedrørende fælles værdiskabelse i organisationen. Gennem organisa-
tionskulturen nås der på arbejdspladsen til enighed om hvilke strate-
gier og mål, der er gældende (Nielsen m.fl. 2008: 266-267). I mit spe-
ciale har jeg argumenteret for, at begrebet praksisfællesskab hænger 
sammen med organisationskulturbegrebet, idet jeg finder, at de tavse 
fællesskaber, som praksisfællesskaber udgør, kan ses som en parallel 
til det, der kaldes værdier og grundlæggende antagelser i teorien om 
organisationskultur2. Praksisfællesskaber defineres som uformelle en-
heder baseret på stiltiende praksis. I denne form for fællesskaber fin-
der medarbejderne tilhørsforhold gennem erfaring og udførelse i ar-
bejdet (Nielsen m.fl. 2008: 267-268).

Professionsidentitet omhandler de standarder, medarbejderne har 
udviklet gennem deres uddannelse eller profession, hvilke kan være 
i modstrid til de standarder, organisationen opstiller (Nielsen m.fl. 
2008: 268).

Den sidste sociale integrationsfaktor, jeg har medtaget i analysemo-
dellen, er institutionsorganisering. Begrebet omhandler blandt andet, 
at reguleringen af arbejdet i sociale institutioner ikke blot sker gen-
nem normer i arbejdsgruppen men også gennem normer hos myn-
digheder, patienter og pårørende. Dette kan eventuelt føre til rol-
leuklarhed hos medarbejderne samt uklarhed i forhold til arbejdets 
tilrettelæggelse, da faglighed og kontrol og krav fra henholdsvis 
myndigheder, patienter og pårørende kan være i modstrid med hin-
anden. Begrebet dækker desuden over, at i fag, hvor der ’arbejdes 
med mennesker’, er den vigtigste ressource for organisationen med-
arbejdernes anvendelse af ressourcer. Sådanne ressourcer udgøres af 
medarbejdernes kompetencer og motivation i arbejdet med patienter. 
Den enkelte medarbejder udvikler sin individuelle ’kundestil’ (Niel-
sen m.fl. 2008: 268-269).

Som det fremgår af analysemodellen har også forebyggende perso-
nalearbejde indflydelse på arbejdsmiljøet. Forebyggende personale-
arbejde omhandler planlægning, rekruttering, bedømmelse og vur-
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dering, uddannelse og udvikling af medarbejderne i forhold til deres 
jobfunktion(er) samt anvendelse af de menneskelige ressourcer i for-
bindelse med organisationens mål. Begrebet modererer således lige-
som social integration belastningseffekterne på arbejdspladsen (Niel-
sen m.fl. 2008: 269-270).

De belastningseffekter, jeg har oplistet i analysemodellen, er eksem-
pler hentet fra Nielsen m.fl. 2008.

Appreciative Inquiry
Den metodiske tilgang Appreciative Inquiry (AI) (se David L. Cooper-
rider) har ligeledes en væsentlig plads i undersøgelsen af det so-
ciale arbejdsmiljø på sygehusafdelingen og dermed også i analysemo­
dellen ovenfor. Hovedformålet med min brug af AI tilgangen er, 
at de informanter, som deltager i undersøgelsen, kan komme med 
deres bud på positive erfaringer og visioner, som henholdsvis gør 
og kan gøre afdelingen til en attraktiv arbejdsplads. Tankegangen 
bag AI er, at inddrages medarbejderne i en positiv proces, er foran-
dringsprocessen frem mod det ønskede allerede i gang. Derfor hæn-
ger AI tilgangen også sammen med en afklaring af, hvordan attrak-
tive arbejdsforhold kan udbredes blandt de ansatte på afdelingen.

Udgangspunktet for forandringsprocesser hos AI tilgangen er 4-D-
modellen. Denne model består af fire trin, der tilsammen udgør en 
forandringsproces, som de involverede individer skal gennemgå. Mo-
dellen ses nedenfor i Figur 2.

Drømme

Planlægge

Realisere

Opdage

Figur 2: 4-D modellen
Kilde: Cooperrider 2000: 126; Trosten-Bloom & Whitney 2002: 158-164 
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Som det ses, består modellen af de fire trin: Opdage, Drømme, Plan-
lægge og Realisere. På engelsk hedder trinene: Discovery, Dream, De-
sign og Destiny, hvoraf navnet 4-D modellen kommer. 

Det første trin i 4-D-modellen er opdagelsesfasen – Opdage/Disco-
very. Cooperrider beskriver denne fase således: ”Identify what gives 
life. Appreciate the best of what is” (Cooperrider m.fl. 2008: 43). ����For-
skerens eller forandringsagentens opgave er i denne fase at finde ind 
til det bedste af det, der allerede eksisterer i organisationen. Der skal 
derfor sættes fokus på organisationens succeshistorier, således at der 
ikke ses på det, der ikke virker, men på det, der virker (Cooperrider 
m.fl. 2008: 103-117; Trosten-Bloom & Whitney 2002: 158-159).

Andet trin i 4-D modellen kaldes drømmefasen- Drømme/Dream. 
Ifølge Cooperrider skal organisationens medlemmer i denne fase: 
“Identify what might be. Envision results the world is calling for” 
(Cooperrider m.fl. 2008: 44). ��������������������������������������Individerne i organisationen skal der-
med forestille sig organisationens fremtid. Succeshistorier fra opda-
gelsesfasen skal anvendes til, at der kan ses nye muligheder for orga-
nisationen. Drømmefasen omhandler altså organisationens fremtid, 
hvor fokus i opdagelsesfasen var på fortiden. Succeshistorierne deles 
på denne måde i organisationen, og historierne kan eventuelt bruges 
i andre situationer og i andre dele af organisationen. Der opstår fæl-
les temaer, som går på tværs af organisationen, og som kan skabe 
succes (Cooperrider m.fl. 2008: 129-138; Trosten-Bloom & Whitney 
2002: 160-161).

4-D-modellens tredje trin er planlægningsfasen – Planlægge/Design. 
I forbindelse med dette trin skriver Cooperrider: ”Identify what 
should be the ideal. Coconstruct the future design” (Cooperrider m.fl. 
2008: 43). Målet med trinnet er, at den ideelle organisation skal skabes 
- den såkaldte sociale arkitektur. Organisationens medlemmer skal 
træffe valg på organisationens vegne, således at succeshistorier og 
drømmene om fremtiden kombineres til en vision for organisationen. 
Organisationens medlemmer redesigner dermed i fællesskab organi-
sationen (Cooperrider m.fl. 2008: 161-174; Trosten-Bloom & Whitney 
2002: 161-162). 

Det sidste trin i 4-D-modellen er realiseringsfasen – Realisere/De-
stiny. Forskeren eller forandringsagenten skal her: “Identify how to 
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empower, learn and improvise. Sustain what gives life“ (Cooperrid-
er m.fl. 2008: 43). Målet med dette trin er en plan for realisering af 
den fælles vision, som blev skabt i planlægningsfasen. Organisatio-
nens medlemmer organiseres i grupper, som skal implementere det 
design, der blev skabt i fællesskab. Dialog gør det klart for den en-
kelte medarbejder, hvordan vedkommende kan bidrage til denne 
proces. Der indgås desuden bindende aftaler for, hvem der har an-
svaret for hvilke opgaver, sådan at målsætningerne i visionen bliver 
nået. Eftersom en stor andel af organisationens medlemmer har væ-
ret involveret i hele forandringsforløbet, vil der sandsynligvis være 
stor opbakning til visionen (Cooperrider m.fl. 2008: 199-207; Trosten-
Bloom & Whitney 2002: 162-163).

I forhold til den empiriske undersøgelse, jeg har foretaget på syge­
husafdelingen, indgår ikke alle 4-D-modellens trin. De to første trin 
– ’Opdage’ og ’Drømme’ er en væsentlig del af undersøgelsen, men 
især realiseringsfasen og til dels også planlægningsfasen må være 
op til afdelingens medarbejdere og ledelse selv at udføre, når jeg 
har afrapporteret mine resultater. Efter jeg har redegjort for mine 
resultater til brug i planlægningsfasen, er det op til afdelingens med-
arbejdere og ledelse, hvad de vil anvende disse resultater til. Rea-
liseringsfasen er jeg ikke en del af – her skal medarbejderne og le-
delsen i afdelingen selv handle på det, de har planlagt som følge af 
mine resultater. Fordi jeg ikke er en egentlig del at planlægnings- 
og realiseringsfasen, har jeg valgt, at de to pile, som peger på disse 
faser i 4-D-modellen, skal være stiplede jævnfør Figur 2.

I mit speciale har jeg medtaget en række kritiske refleksioner i for-
hold til brug af AI som metodisk tilgang. En væsentlig kritik, jeg har 
rejst i den forbindelse, er, at tilgangen ikke indfanger og tager højde 
for de formelle og uformelle magtstrukturer, som findes organisatio-
ner. Sådanne forbehold kan jeg ikke beskæftige mig yderligere med i 
denne artikel, men konklusionen på mit arbejde med AI som forsk-
ningstilgang er, at tilgangen på trods af mine forbehold overordnet 
er en spændende og frugtbar metodisk tilgang. Jeg finder dog, at en 
modificeret AI tilgang, som inddrager magtforhold i organisationer, 
er at foretrække, idet magtbegrebet kan tilføre en yderligere dimen-
sion til en undersøgelse, der bygger på AI. 
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Undersøgelsens hovedkonklusioner
Gennem min brug af den beskrevne teori, metode og empiri nåede 
jeg i mit speciale frem til en række resultater, som er tematiseret ne-
denfor.

Rolleklarhed på afdelingen
Undersøgelsen på sygehusafdelingen har vist, at der for sygeplejer-
skernes vedkommende er en høj grad af rolleklarhed i jobbet, hvil-
ket skyldes flere former for social integration. Integrationsformerne 
medvirker til rolleklarhed samt reducerer eller modvirker de belast-
ningseffekter, som rolleuklarhed potentielt kan medføre. 

Den første af disse former for social integration er organisationskul-
tur i form af artefakter, idet der findes række nedskrevne funktionsbe-
skrivelser for sygeplejerskerne. Yderligere er en form for social inte-
gration af betydning deltagelse, idet sygeplejerskerne blandt andet har 
været med til at ændre på forholdene vedrørende rolleklarhed, såle-
des at de nævnte funktionsbeskrivelser er blevet mere udførligt be-
skrevet. Desuden har sygeplejerskerne mulighed for at gøre deres 
indflydelse gældende i både formelle og uformelle fora på afdelingen 
– herunder på personalemøder og i kaffestuen, i arbejdsgrupper med 
videre. Deltagelsen er dog begrænset i forhold til et specifikt ønske 
om at ville afhænde visse ’serviceopgaver’ til sygehjælperne og so-
cial- og sundhedsassistenterne, da sygeplejerskerne i forhold til dette 
ønske hverken har ledelsens opbakning/vurderingsmæssige støtte 
eller et forum, hvor ønsket kan fremsættes. Endvidere vil en sådan 
fordeling af disse ’serviceopgaver’ højst sandsynligt medføre en for-
ringelse af sygehjælpernes og social- og sundhedsassistenternes so-
ciale arbejdsmiljø. Et andet element, som er medvirkende til at skabe 
klarhed over sygeplejerskernes rolle, er forebyggende personalearbejde, 
idet afdelingsledelsen er god til at bringe klarhed over sygeplejersker-
nes rolle blandt andet i kraft af de førnævnte funktionsbeskrivelser. 
Endnu to former for social integration, der er med til at modvirke 
rolleuklarhed for sygeplejerskerne, er praksisfællesskab og professions-
identitet, som henholdsvis omhandler, at der blandt sygeplejerskerne 
findes en stiltiende praksis vedrørende definitionen af deres rolle, og 
at sygeplejerskerne gennem deres uddannelse har fået en standardvi-
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den vedrørende en sådan definition. En sidste form for social integra-
tion, som modvirker rolleuklarhed for sygeplejerskerne, er social støtte 
– herunder både af følelsesmæssig, instrumentel og informations-
mæssig karakter. Dette vil sige, at de kollegiale relationer er præget af 
tillid og respekt, således at sygeplejerskerne kan rådgive og hjælpe 
hinanden samt få rådgivning og hjælp fra afdelingsledelsen i forhold 
til afklaring af rolleklarhedsspørgsmål. 

Rollerne for på den ene side sygeplejerskerne og på den anden side 
sygehjælpere og social- og sundhedsassistenter kan dog flyde en 
smule på grund af en del fælles arbejdsopgaver. Dette er næsten ude-
lukkende af betydning for sygehjælperne og social- og sundhedsas-
sistenterne, der er enige om, at deres rolle er langt mere flydende end 
tilfældet er for sygeplejerskerne. I forhold til nogle arbejdsopgaver er 
sygehjælpernes og social- og sundhedsassistenternes rolle meget af-
klaret, mens rollen i forhold til andre arbejdsopgaver modsat er uklar. 
Eksempelvis kan der være forskel på, hvilke forventninger der er til 
disse medarbejderes rolle alt efter hvilken sygeplejerske, de arbejder 
sammen med. Desuden er sygehjælperne og social- og sundhedsas-
sistenterne blevet frataget en del arbejdsopgaver, hvilket sammen med 
den beskrevne rolleuklarhed har ført til belastninger i form af et util-
fredsstillende socialt arbejdsmiljø. De pågældende medarbejdere er 
ikke tilfredse med deres nye og mere uklare rolle og føler ikke, at de-
res kompetencer udnyttes, hvilket dette citat illustrerer: 	

Nogle gange kommer det lidt an på, hvem man er sam-
men med, fordi én vil måske lade én lave lidt mere end 
en anden. Så der kan godt være lidt forskel. Det kan være 
lidt ”glidende”, hvad der bliver accepteret (…) det lærer 
man (…) Indimellem kan det godt være ubehageligt, der 
kan godt være dage, hvor jeg føler, at jeg bare er en ”skaf-
feperson”, og det er ikke gode dage (udtalt af en med-
arbejder fra sygehjælper/social- og sundhedsassistent 
gruppen).

Jævnfør min brug af AI tilgangen kan positive italesættelser af de 
eksisterende attraktive forhold for sygeplejerskerne vedrørende rol-
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leklarhed i arbejdet være medvirkende til at sådanne forhold udbre-
des på arbejdspladsen. Yderligere er der ved brug af 4-D-modellen i 
min undersøgelse fremkommet et forslag til, hvordan sygeplejersker-
nes arbejdsforhold kan blive endnu mere attraktive - nemlig ved at 
afhænde de såkaldte ’serviceopgaver’ til sygehjælperne og social- og 
sundhedsassistenterne. Disse medarbejdere vil dog sandsynligvis på 
den måde få endnu flere belastningseffekter at mærke.

Umiddelbart findes der vedrørende rolleklarhed for sygehjælper-
nes og social- og sundhedsassistenternes vedkommende ingen posi-
tive italesættelser at fastholde, ligesom disse medarbejdere ikke har 
kunnet finde egentlige løsningsforslag i forhold til deres manglende 
rolleklarhed. Alle nærmer de sig efterløns/pensionsalderen, og med-
arbejdergruppen bliver derefter ikke erstattet, idet der skal ansættes 
sygeplejersker i dens sted. Derfor løses problemstillingen automatisk 
inden for en overskuelig årrække. Netop af den årsag ser de pågæl-
dende medarbejdere ikke nogen afgørende grund til at forsøge at æn-
dre på situationen.

Yderligere har temaet om rolleklarhed ledt til to relevante betragt-
ninger, som har betydning for det sociale arbejdsmiljø på afdelin-
gen. Den ene af disse betragtninger er, at skønt praksis på afdelin-
gen er anderledes, er regionens politik, at der på sundhedsområdet 
skal fokuseres på opgaveglidning mellem faggrupperne på grund af 
mangel på sundhedspersonale. En årsag til, at opgaveglidning ikke 
finder sted mellem sygeplejerskerne på den ene side og sygehjælperne 
og social- og sundhedsassistenterne på den anden side, er sandsynlig-
vis, at der på denne afdeling ikke er mangel på kvalificerede ansøgere 
til ledige stillinger. Endvidere er informationen om opgaveglidning i 
regionen tilsyneladende endnu ikke nået frem til afdelingens medar-
bejdere og ledelse. Der er således en forskel på normerne hos persona-
let internt på afdelingen og mellem sygeplejerskerne og afdelingsle-
delsen på den ene side og myndighederne (regionen) og sygehjælper-
ne samt social- og sundhedsassistenterne på den anden side. Dette er 
udtryk for institutionsorganisering, som ofte fører til rolleuklarhed.

Den anden betragtning, som indvirker på det sociale arbejdsmiljø 
på afdelingen, er, at der på afdelingen i forhold til temaet rolleklar-
hed findes to kulturer. Den ene af disse er den fremherskende kul-
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tur, der indbefatter afdelingsledelsen og sygeplejerskerne, mens den 
anden er en subkultur bestående af sygehjælperne og social- og sund-
hedsassistenterne. I subkulturen er opfattelsen af, hvordan rollerne 
ideelt bør defineres, anderledes end tilfældet er i den fremhersken-
de kultur, ligesom subkulturen modsat den fremherskende kultur er 
præget af rolleuklarhed.

Psykologiske jobkrav på afdelingen
Kvantitative jobkrav
Det generelle billede på sygehusafdelingen er, at der er tilstrække-
ligt med tid til at løse arbejdsopgaverne, ligesom arbejdstempoet er 
passende. I den forbindelse findes en række former for social inte-
gration, som har betydning for dette fravær af belastende kvantita-
tive krav på afdelingen, ligesom forebyggende personalearbejde indvir-
ker på dette. 

I forhold til sidstnævnte kan det siges, at patientkategorien på 
afdelingen gør, at det er muligt at planlægge i forhold til arbejds-
byrden, selvom der dog kan forekomme akutte behandlinger eller 
uforudsete hændelser i forbindelse med de planlagte behandlin-
ger. Yderligere gør afdelingens relativt store størrelse med mange 
ansatte, at andre kan tage over ved fravær, ligesom der findes gode 
muligheder for rekruttering af nye ansatte på grund af afdelingens 
popularitet. 

En form for social integration, som modvirker belastninger af kvan-
titative krav på afdelingen, er instrumentel social støtte, idet persona-
let er gode til at hjælpe hinanden, når de har løst egne arbejdsopgaver. 
Nogle medarbejdere mener dog, at der i forhold til dette er plads til 
forbedring – især i forhold til selv at bede om hjælp, idet det kan være 
vanskeligt at vide, om der er behov for hjælp på andre stuer: 

Jeg tror i hvert fald, at det er vigtigt, at vi hjælper hin-
anden (…) Vi kunne godt blive lidt bedre til det, fordi 
siden vi kom herover [i en ny bygning] er der jo det her 
med, at vi ikke kan se hinanden, stuerne er adskilte. Vi 
kan faktisk ikke se, om de andre har travlt eller ej (ud-
talt af en sygeplejerske).
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Endelig en form for social integration, der modvirker belastninger 
fra kvantitative jobkrav, er deltagelse, idet medarbejderne har gode 
muligheder for at sige fra over for disse krav. Der findes dog nogle 
former for social integration, som kan medvirke til en øgning frem 
for en modvirkning af kvantitative belastninger på afdelingen. Dis-
se er organisationskultur og praksisfællesskab, som gør, at nogle medar-
bejdere kan ’piske en stemning op’ omkring at føle sig belastede af 
kvantitative krav, skønt dette måske slet ikke generelt er tilfældet. 

Igen kan jeg på baggrund af min brug af AI tilgangen fremhæve, 
at en italesættelse af de attraktive forhold på sygehusafdelingen kan 
være medvirkende til en udbredelse af selvsamme forhold.

Kognitive jobkrav
På sygehusafdelingen er det et krav, at medarbejderne skal huske 
eller overskue mange ting på én gang, hvorfor dette jobkrav i ud-
gangspunktet ikke en del af de forhold, der medvirker til at gøre 
afdelingen til en attraktiv arbejdsplads. Ifølge flertallet af medarbej-
dere repræsenterer dette krav dog ikke et egentligt problem, da der 
findes flere former for social integration, som reducerer eller mod-
virker potentielle belastningseffekter af kravet. Den første af disse 
former for social integration er praksisfællesskab, hvilket henviser til, 
at medarbejderne gennem deres erfaring har lært at overskue deres 
arbejdsopgaver. En anden sådan form for social integration er orga-
nisationskultur (artefakter) i form af skriftligt materiale, hvilket også 
medvirker til, at der skabes overblik over arbejdsopgaverne på af-
delingen. Endnu en form for social integration, der skaber et sådant 
overblik over arbejdsopgaverne er professionsidentitet, hvilket dæk-
ker over standarder tillært gennem formel uddannelse. Endelig er 
følelsesmæssig, instrumentel og informationsmæssig social støtte en 
social integrationsfaktor i forhold til at kunne huske eller overskue 
mange arbejdsopgaver på en gang, eftersom medarbejderne er tryg-
ge ved at søge hjælp og vejledning hos hinanden og afdelingsledel-
sen efter behov i forhold til bedre at kunne skabe overblik over ar-
bejdsopgaverne. 

Ikke alle medarbejdere er dog enige i, at det overhovedet er nød-
vendigt at huske eller overskue mange ting i arbejdet på afdelingen. 



STINE MARK

74

Denne holdning findes specielt hos medarbejdere, der tidligere har 
arbejdet på andre afdelinger med flere arbejdsopgaver og et større 
pres fra kvantitative jobkrav. Der hersker dog generelt en organisati-
onskultur på afdelingen, hvor forskelligheder i forhold til, hvor man-
ge arbejdsopgaver, den enkelte kan overskue eller huske samtidig, 
accepteres:

Det vil være individuelt, hvor meget man kan overskue 
og i hvilket tempo, men accepten er der i forhold til, at 
en bestemt medarbejder kan overskue fire patienter, 
hvorimod en anden kan overskue to. Men grænserne 
skal selvfølgelig ikke være faste, man skal også nogle 
gange flytte nogle (…) Der kan være en tilbøjelighed til 
at sige, at sådan plejer man at gøre (…) Det skal være 
situationen, der afgør det ikke princippet om, at sådan 
plejer vi at gøre (udtalt af afdelingssygeplejersken).

Dette er udtryk for endnu en form for social integration, som er med-
virkende til en reduktion eller modvirkning af eventuelle belastnings-
effekter for de medarbejdere, som føler, at de skal overskue eller huske 
mange arbejdsopgaver samtidig. I den forbindelse nævnes det fra le-
delsens side, at ledelsen er opmærksom på, at denne accept af forskel-
lighed ikke skal udvikle sig til en kultur, hvor medarbejderne ’slapper 
for meget af’ i forhold til deres egentlige formåen. Dette ser ledelsen 
dog ikke som en reel problemstilling på nuværende tidspunkt.

Et andet kognitivt jobkrav, jeg har behandlet i undersøgelsen, om-
handler, hvorvidt medarbejderne skal træffe vanskelige beslutnin-
ger i arbejdet. På afdelingen mener en del medarbejdere, at der ikke 
stilles direkte krav om, at personalet skal træffe vanskelige beslut-
ninger, da dette er lægens opgave. Andre medarbejdere mener dog, 
at også de skal træffe, hvad de selv definerer som vanskelige beslut-
ninger i arbejdet. Alle medarbejdere er dog enige om, at de som mi-
nimum tilvejebringer de oplysninger, som lægerne træffer vanske-
lige beslutninger på baggrund af. Nogle medarbejdere ønsker at 
ændre dette forhold, således det bliver et fælles ansvar for lægerne 
og medarbejderne på afdelingen at træffe vanskelige beslutninger 
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om behandling af patienter. Disse medarbejdere ønsker således en 
højere grad af deltagelse, som også er en form for social integration: 

Jeg kunne godt tænke mig, at det [at træffe vanskelige beslut-
ninger] var et fælles ansvar [for læger og sygeplejersker, so-
cial- og sundhedsassistenter samt sygehjælpere]. Jeg sy-
nes mange gange, det er lægerne, der må sige, at nu skal 
vi f.eks. stoppe behandlingen. Men jeg synes, det er ple-
jepersonalet eller sygeplejerskerne, der presser lægerne 
til at tage en beslutning. Det ville være langt skønnere, 
hvis man tog det op til fælles diskussion (udtalt af over-
sygeplejersken).

Ansvarsfordelingen er dog på dette område formelt vedtaget og der-
for vanskelig at lave om. Institutionsorganisering – endnu en form for 
social integration – er således også i spil, eftersom normerne i dette 
tilfælde hos i hvert fald en del af personalet på afdelingen er forskel-
lige fra de normer, der findes i den omverden, som påvirker forhol-
dene på afdelingen. Dette medfører en vis frustration og dermed ar-
bejdsmiljømæssige belastninger af social karakter hos nogle medar-
bejdere. På lignende vis kan medarbejdernes normer være forskellige 
fra pårørendes og lægers normer, hvilket også fører til belastninger i 
form af eksempelvis etiske dilemmaer for medarbejderne på grund 
af deres manglende beslutningskompetence. Ingen af medarbejder-
ne er dog umiddelbart i tvivl om faggrænserne mellem sig selv og 
lægerne, hvilket betyder, at der på afdelingen hersker en fælles for-
ståelse og dermed organisationskultur på området. 

Hvad enten medarbejdernes holdning er, at de selv skal træffe van-
skelige beslutninger, eller de mener, at de snarere har en rådgivende 
funktion i forhold til sådanne beslutninger, er forskellige former for 
social integration i spil, som virker modererende i forhold til mulige 
belastningseffekter af sådanne krav om direkte eller indirekte beslut-
ningstagning. En af disse er social støtte af følelsesmæssig, instrumen-
tel samt informationsmæssig karakter, idet der medarbejderne imel-
lem findes tillidsfulde relationer i forhold til at yde og efterspørge in-
formation og direkte assistance vedrørende de vanskelige beslutnin-
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ger. Ydermere fungerer forebyggende personalearbejde som moderator 
på dette område, idet rekruttering og fastholdelse af medarbejdere på 
afdelingen gør, at det er muligt for medarbejdere at søge den omtalte 
sociale støtte hos erfarne kolleger. Det forebyggende personalearbej-
de omhandler i forbindelse med personalets evne til at træffe vanske-
lige beslutninger desuden kompetenceudvikling, idet mine infor-
manter har peget på kurser og anden efteruddannelse samt kolle-
gial sparring som endnu en måde, hvorpå de bliver i stand til at 
træffe vanskelige beslutninger. Kollegial sparring er desuden ud-
tryk for udvikling af organisationskultur og praksisfællesskab på af-
delingen. Endnu en form for social integration af betydning for per-
sonalets evne til at træffe vanskelige beslutninger er deltagelse. Som 
nævnt giver en del af medarbejderne udtryk for et ønske om at blive 
tildelt mere deltagelse og dermed direkte beslutningskompetence, 
når vanskelige beslutninger vedrørende patienterne skal træffes. Der-
udover mener personalet dog, at niveauet for deres grad af indfly-
delse er passende og kan udøves eksempelvis på personalemøder, 
samt når lægerne lytter til den information, medarbejderne giver, 
og tager den til efterretning. Endelig er professionsidentitet i form af 
uddannelse og praksisfællesskab i form af erfaring/tavs viden to ty-
per af social integration, som bidrager til medarbejdernes evne til 
at træffe vanskelige beslutninger.

Det sidste kognitive jobkrav, som jeg har beskæftiget mig med i 
undersøgelsen, omhandler, hvorvidt der er krav om, at personalet 
på sygehusafdelingen skal bidrage med nye idéer eller kreativt in-
put. Dette forventes men er ikke et direkte krav fra ledelsens side, 
og der kan være individuelle forskelle på, hvad der forventes af 
medarbejderne: 

Sygeplejefaget kræver i sig selv en eller anden form for 
udvikling eller kreativitet. I behandlingen her vil man 
kunne komme ud for nogle opgaver, man aldrig før har 
set. Nogle behandlinger man måske udfører for første 
gang i dette land (…) Det kræver selvfølgelig meget, 
men det er jo også spændende. Og det er jo dét, der gi-
ver nogle udfordringer for mange. Og dér er vi jo for-
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skellige; nogle synes, det er en kæmpe udfordring, og at 
det er dødspændende at være med til, mens andre ikke 
tør eller vil. Og det er jo fint nok, det er udnyttelse af de 
forskellige folks kompetencer og personlige behov (ud-
talt af afdelingssygeplejersken).

Med få undtagelser mener medarbejderne, at de er i stand til at bi-
drage med det, der forventes af dem. Denne evne har de på bag-
grund af forskellige former for social integration, som reducerer 
eller modvirker belastningseffekter af forventningen om at skulle 
bidrage med nye idéer eller kreativt input. De første former for so-
cial integration i den forbindelse er praksisfællesskab – altså erfaring 
og professionsidentitet, hvilket omhandler uddannelse. Endnu en så-
dan form for social integration er deltagelse, som omhandler indfly-
delse på at skulle bidrage med nye idéer eller kreativt input. Med-
arbejderne har en vis - men ikke absolut - indflydelse på dette, hvor-
for kravet kan medføre belastninger for medarbejderne på afdelin-
gen. Dette er også tilfældet, når der ses på organisationskulturen på 
afdelingen. Denne kultur er en anden form for social integration, 
som indvirker på, hvorvidt personalet bliver belastet af at skulle 
træffe vanskelige beslutninger eller ej. Da der både findes medar-
bejdere, som generelt er negative over for nye forslag og medarbej-
dere, som generelt er positivt stemt over for sådanne, kan organisa-
tionskulturen føre til såvel belastninger som kan modvirke/redu-
cere belastninger i forhold til forventningen om at bidrage med nye 
idéer eller kreativt input. Det er dog et fåtal af medarbejderne, som 
generelt har en negativ indstilling til nye tiltag, hvorfor der gene-
relt fra kollegernes og ledelsens side udvises såvel vurderingsmæs-
sig som følelsesmæssig social støtte i forbindelse med medarbejder-
nes idéer og kreative input. Social støtte er dermed også en form for 
social integration i forbindelse med forventninger om, at medarbej-
derne skal bidrage med nye idéer og kreativt input.

Endnu engang vil jeg fremhæve, at en italesættelse af de attraktive 
forhold på afdelingen ifølge AI er medvirkende til en udbredelse af 
selvsamme forhold. Endnu en måde, hvorpå der kan skabes fokus 
på positive frem for negative forhold i afdelingen, mener jeg, kunne 



STINE MARK

78

være, at afdelingens ledelse benyttede sig af et tilbud, der findes i 
regionen, om at udvikle kompetencer inden for anerkendende kom-
munikation. Principperne bag ’anerkendende kommunikation’ er 
meget lig dem, der findes i AI tilgangen. Denne mulighed er især re-
levant i forbindelse med det kognitive krav vedrørende at skulle bi-
drage med nye idéer og kreativt input, idet der særligt i forbindelse 
med fremlæggelse af sådanne idéer og input findes medarbejdere, 
hvis kommunikation ofte er præget af negativitet.

Følelsesmæssige jobkrav 
Ifølge medarbejderne kan en vis grad af følelsesmæssige belastninger 
i arbejdet med patienter på sygehusafdelingen ikke undgås, hvorfor 
disse jobkrav i udgangspunktet ikke er en del af de forhold, der med-
virker til at gøre afdelingen til en attraktiv arbejdsplads. Følgende ci-
tat viser, hvordan følelsesmæssige belastninger kan forekomme: 

Til sidst kan man ikke klare det mere, fordi han blev dår-
ligere og dårligere, det var lige før, at der ikke var andre, 
end mig… lige pludselig blev det for tæt, fordi det var 
mig hver gang (…) patienterne kan knytte sig meget til 
bestemte personer, de føler sig trygge ved (…) Vi taler 
om det og finder løsninger, i det her tilfælde kom jeg på 
andre stuer i en periode (udtalt af en medarbejder fra 
sygehjælper/social- og sundhedsassistent gruppen).

En række former for social integration kan til gengæld betegnes som 
værende de forhold, der medvirker til at gøre arbejdspladsen attrak-
tiv. En af disse former for social integration på afdelingen er social 
støtte fra kolleger og ledelse. Via følelsesmæssig, instrumentel og 
informationsmæssig social støtte reduceres eller forhindres effek-
terne af de følelsesmæssige belastninger, idet belastningerne kan 
bearbejdes via samtale og udtænkning samt udførelse af relevante 
løsninger, hvilket ovenstående citat illustrerer. Endvidere kan opnå-
else af kompetencer til at kunne håndtere følelsesmæssige belastnin-
ger reducere eller forhindre effekterne af følelsesmæssige belastnin-
ger. Dette har med forebyggende personalearbejde at gøre. Kompeten-
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cerne kan opnås gennem erfaring, hvilket omhandler praksisfælles-
skabet på afdelingen. 

Der findes ikke et ligeså entydigt svar på, hvorvidt det kræves af 
medarbejderne på afdelingen, at de skal skjule deres følelser, hvilket 
kan være en del af de følelsesmæssige jobkrav og føre til følelses-
mæssige belastninger. Medarbejderne skal som udgangspunkt ud-
vise professionalisme, men eftersom de samme patienter har deres 
vante gang på afdelingen, er tonen mere familiær, end den kan være 
på mange andre afdelinger på sygehuset:

En faglig og professionel fremtoning er nødvendig især 
i forhold til nye patienter. I forhold til patienter, som går 
over stregen, kan vi godt sige, at ”ved du hvad, det er 
ikke acceptabelt”, man kan godt sætte grænser. Man kan 
også godt vise nogle følelser, fordi de kender os jo egent-
lig så godt. Så det er ikke nødvendigt med en helt pro-
fessionel facade hele tiden. De kroniske patienter kan 
være meget krævende og skal ikke overtræde persona-
lets personlige grænser. Dér mener jeg godt, at vi kan 
tillade os at sige, at det vil vi ikke acceptere (Udtalt af 
afdelingssygeplejersken).

Dette er en fælles uudtalt praksis og dermed et praksisfællesskab på 
afdelingen. Også i forhold til krav om at skjule følelser findes der på 
afdelingen en form for social integration, som kan reducere eller 
modvirke effekterne af dette krav. Denne form for social integration 
er social støtte, idet medarbejderne drager omsorg for hinanden, hvis 
eksempelvis patienterne overskrider medarbejdernes grænser. 

En del af svaret på, hvordan attraktive arbejdsforhold vedrørende 
følelsesmæssige jobkrav kan udbredes på afdelingen, opstod i for-
bindelse min brug af 4-D-modellen i interviewene. Nogle informan-
ter gav udtryk for, at supervision kan være en hensigtsmæssig måde, 
hvorpå medarbejderne i endnu videre udstrækning kan få adgang til 
social støtte til bearbejdning af effekterne af følelsesmæssige belast-
ninger. Samtidig blev der dog udtrykt bekymring for visse kollegers 
forventede negative reaktion og dermed manglende følelses- og vur-
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deringsmæssige støtte i forhold til yderligere indførelse af supervi-
sion: Der er nogen, der ville sige ”skal vi nu sidde og svælge i de følelser”” 
(udtalt af en medarbejder fra sygehjælper/social- og sundhedsassi-
stent gruppen). Som et middel mod dette, kan jeg igen nævne, at en 
positiv italesættelse af supervision kan medføre en mere positiv ind-
stilling til supervision. Positive italesættelser af de øvrige attraktive 
forhold, som reducerer eller forhindrer effekterne af følelsesmæssige 
belastninger samt af at skulle skjule sine følelser, er ligeledes ifølge 
AI tilgangen med til at udbrede og forstærke disse attraktive forhold.   

Forholdet mellem personalets arbejdsliv og privatliv
Balancen mellem arbejdsliv og privatliv, som det er muligt at skabe 
for medarbejderne på sygehusafdelingen, er klart en stor del af det, 
der gør afdelingen til en attraktiv arbejdsplads. Denne mulighed fin-
des, idet forskellige former for social integration forebygger og mod-
virker, at der i forbindelse med denne balance kunne opstå forskellige 
belastningseffekter. Ydermere modereres belastningseffekterne også 
af forebyggende personalearbejde på afdelingen. Forebyggende persona-
learbejde omhandler, at afdelingen er tilpas stor til, at der er mulighed 
for en vis fleksibilitet i forhold til den enkelte medarbejders personli-
ge behov. Eksempelvis mærkes det ikke, hvis en medarbejder ønsker 
at gå op eller ned i tid, eller hvis en medarbejder er fraværende på 
grund af sygdom eller andet, da andre medarbejdere kan udfylde 
pladsen. Den udprægede fleksibilitet, som findes på afdelingen, har 
desuden med ledelsens indstilling til dette at gøre: ”De har altid strakt 
sig vidt for, at det [arbejdslivet] passer ind i ens [privat]liv” (udtalt af en 
medarbejder fra sygehjælper/social- og sundhedsassistent gruppen).

En form for social integration, som forebygger og modvirker be-
lastningseffekter vedrørende balancen mellem arbejdsliv og privat-
liv, er deltagelse, hvilket dækker over medarbejdernes egen indfly-
delse på denne balance. Medarbejderne har således i høj grad ind-
flydelse på den ovenfor beskrevne planlægning i forhold til deres 
personlige behov. Jeg finder det dog på sin plads at nævne, at der 
også findes et fåtal af medarbejdere, for hvilke der ikke findes sam-
me grad af fleksibilitet, da disse har større ansvarsområder, som op-
tager mere tid, end tilfældet er for de øvrige medarbejdere.
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Igen kan de beskrevne attraktive arbejdsforhold potentielt udbre-
des ved brug af AI. Følges denne tilgang, er en positiv italesættelse 
af de attraktive forhold, som findes, i sig selv med til at udbrede 
disse forhold på afdelingen. Yderligere har en informant som følge 
af min brug af 4-D-modellen i interviewsituationen peget på indfø-
relse af flekstid som en mulig forbedring af medarbejdernes allerede 
gode muligheder for at opnå balance mellem arbejdsliv og privatliv. 

Afslutning
Som det er fremgået af denne artikel, er den empiriske undersøgel-
se, som er udarbejdet i forbindelse med mit speciale, foretaget med 
udgangspunkt i en analysemodel, jeg har udarbejdet ved kombina-
tion af den metodiske tilgang Appreciative Inquiry (AI), arbejdsmil-
jøforskningsmodellen Sociale processer i arbejdsmiljøet og materia-
le hentet fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø. Jeg 
har vist, at social integration og forebyggende personalearbejde mo-
dererer mulige arbejdsmiljøbelastninger, som kan opstå på baggrund 
af psykologiske jobkrav, graden af rolleklarhed og forholdet mellem 
arbejdsliv og privatliv. Det er således af stor betydning for det so-
ciale arbejdsmiljø, hvordan det forebyggende personalearbejde til-
rettelægges, hvor høj en grad af deltagelse, medarbejderne kan opnå, 
hvorvidt social støtte findes, hvilken organisationskultur/hvilket 
praksisfællesskab, der hersker, samt hvordan medarbejdernes pro-
fessionsidentitet og arbejdspladsens institutionsorganisering tager 
sig ud. AI metoder kan samtidig indvirke positivt på den sociale 
integration og dermed indirekte virke som positiv moderator i for-
hold til arbejdsmiljøbelastninger. 

Trods visse forbehold, som jeg har fremført her i artiklen og i end-
nu højere grad i mit speciale, finder jeg såvel arbejdsmiljømodellen 
og AI tilgangen yderst frugtbar i forbindelse med arbejdsmiljøun-
dersøgelser. Arbejdsmiljøforskningsmodellen har givet mig indblik 
i sociale processer, som har betydning for arbejdsmiljøet på en kon-
kret arbejdsplads. AI tilgangen har givet mig mulighed for at frem-
hæve eksisterende forhold og nye tiltag, hvilket kan forandre det 
sociale arbejdsmiljø i en positiv retning.
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Slutnoter
1	 Dette syn på organisationskultur, som findes hos Nielsen m.fl., er in-

spireret af Edgar H. Schein, hvilket også fremgår af deres artikel (Niel-
sen m.fl. 2008: 260). I mit speciale har jeg problematiseret dette organi-
sationskulturbegreb, blandt andet idet der ikke tages højde for en mu-
lig eksistens af subkulturer i organisationer.  

2	  For en yderligere gennemgang af Scheins organisationskulturbegreb 
se eksempelvis Christensen, Allan 2008: ”Organisationskultur og de 
menneskelige ressourcer”, i Nielsen, Kjeld m.fl. 2008: Virksomhedens 
personalearbejde – Ledelse og Administration. 
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Frank Nielsen

Professionsidentitet 
i socialrådgiverens arbejdsmiljø

Cirka 12.000 socialrådgivere er i dag centrale aktører i forvaltningen 
af beskæftigelses- og socialpolitikken i Danmark. Heraf er den over-
vejende del beskæftiget inden for rammerne af det kommunale for-
valtningssystem.  Socialrådgivning kan i dag opfattes som et fag, der 
decentralt udøves af faguddannede socialrådgivere inden for for-
valtningen af to af samfundets helt centrale og brede politikområder, 
dvs. beskæftigelses- og socialpolitikken. Socialrådgivernes rolle som 
forvaltere af disse politikområder er af nyere dato. Forvaltningen skal 
ses i lyset af, at socialrådgiverprofessionens rammer for en faglig om-
sætning i praktisk socialt arbejde har undergået store forandringer. 
Disse ændrede rammer for socialrådgiverprofessionens praktiske vir-
ke er gennem årerne forbundet med og styret af ændrede politiske og 
økonomiske målsætninger.

Dette kapitel tager sit afsæt i et igangværende projekt om social-
rådgiveres professionsidentitet.

Projektet sætter blandt andet fokus på nogle af de arbejdsmiljø-
problemer, der omgiver socialrådgivernes arbejde. Problemerne kan 
henføres til en professionsidentitet hos socialrådgiverne i forhold til 
de betingelser, der er til stede under udførelsen af arbejdet. 

Med professionsidentitet menes her en arbejdsidentitet, der pri-
mært er dannet under uddannelsen og som fagets udøvere til sta-
dighed omsætter i praksis under iagttagelse af stadige ændringer i 
politiske målsætninger og organisatoriske rammer.
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Socialrådgivere som yderste led i forvaltningen af to af samfundets 
centrale politikområder, beskæftigelses- og socialpolitikken, med 
den bredde disse områder repræsenterer, opfattes i dag som noget 
givet for udøvelse af socialrådgiverfaget. Denne rolle for socialrådgi-
verne er af nyere dato. Spørgsmålet er om denne rolle har betydning 
for socialrådgiverens professionsidentitet.

Som vi i det efterfølgende skal se, har socialrådgiverprofessionens 
rammer for den faglige omsætning i praktisk arbejde undergået store 
forandringer. Disse ændrede rammer for socialrådgiverprofessionens 
praktiske virke, er naturligvis forbundet med og styret af ændrede 
politiske og økonomiske målsætninger gennem årerne. Det kommu-
nale forvaltningssystems efterspørgsel efter socialrådgivere som for-
valtere af nævnte politikområder, må siges at være ensbetydende 
med, at socialrådgiverne anses for at være de medarbejdere, der bedst 
matcher de opgaver der skal løses. 

Problemfeltet i dette kapitel beskæftiger sig med socialrådgivernes 
professionsidentitet under indtryk af stadige omstillinger og foran-
dringer. En udvikling der er foregået uafhængigt af fagets eget teori-
grundlag. Derfor er det relevant, at sætte fokus på professionens om-
skiftelige vilkår inden for dens korte levetid på godt 70 år. Specifikt 
sættes fokus på kommunerne som aktører og organisatorisk ramme 
for forvaltningen af beskæftigelses- og socialpolitikken, samt udvik-
lingen og betingelserne herfor.

Ud fra ovennævnte professionsidentitet, der ligger til grund for 
kapitlet, indledes der med et kort historisk tilbageblik på socialpolitik 
og socialt arbejde, hvor der indledes med en kort introduktion til den 
moderne socialpolitik, efterfulgt af en kort gennemgang af professi-
onsorienteringen af socialt arbejde. Herefter sættes der fokus på so-
cialrådgiverprofessionens udvikling og den udvikling der har kende-
tegnet rammerne for socialrådgiverprofessionens virke. Afsluttende 
sættes der fokus på den seneste udvikling og dennes indflydelse på 
professionsidentiteten og mulige konsekvenser for arbejdsmiljøet.

Moderne socialpolitik
Begrebet ”socialpolitik” opstod i Tyskland i 1880erne i forbindelse med 
Bismarcks arbejderforsikringslovgivning (Rold Andersen 1973:15).



FRANK NIELSEN

87

Den første moderne sociallovgivning i Danmark, er Estrups  lov-
givning fra begyndelsen af 1890erne (Jonasen 1985:51). Denne lov-
givning tog sigte på at kompensere fra indkomstbortfald og  var en 
konsekvens af  industrisamfundets udvikling, samt den udvikling 
der parallelt hermed fulgte med nye og stadig stærkere politiske be-
vægelser, i forhold til såvel partidannelse (Socialdemokratiet) som fag-
lig organisering. Den efterfølgende økonomiske og politiske udvik-
ling medførte i de efterfølgende årtier, en række nye love på det so-
cialpolitiske område. Socialreformen, der var en del af Kanslergade-
forliget i 1933, samlede denne betydelige mængde love, som havde 
fået en uoverskuelig karakter, til 4 love: Lov om offentlig Forsorg, 
Arbejdsløshedsloven, Folkeforsikringsloven og Ulykkeforsikrings-
loven (Reintoft 1998:22). Forvaltningen af disse lovområder blev va-
retaget af administrative medarbejdere, f. eks. kommuneassistenter, 
kæmnere m. v. 

Det vil sige, at forvaltningen af den statslige socialpolitik i for-
hold til borgerne blev betragtet som et rent administrativt anlig-
gende, uden inddragelse af begreberne socialt arbejde eller social 
rådgivning.

Begyndende professionsorientering 		
af det sociale arbejde
Hvad så med begrebet socialt arbejde, udført af socialarbejdere. 
Hvor var det? 

Det eksisterede, men uden forbindelse til den statslige førte so-
cialpolitik. I udlandet påbegyndtes socialt arbejde på privat basis 
og der oprettedes uddannelsesprogrammer for deltagerne i dette 
indsatsområde.  Begrebet socialt arbejde opstår første gang i forbin-
delse med et sådant initiativ i Berlin i 1893 (Lorenz 1994:63). I Dan-
mark blev socialt arbejde introduceret i 1920erne af Manon Lütti-
chau, der udførte (ulønnet) socialt arbejde inden for rammerne af 
Københavns Sygehusvæsen. Manon Lüttichaus pionerarbejde blev 
i 20erne og 30erne fulgt op af andre kvinder, der på samme vilkår 
og inden for de samme rammer, udførte socialt arbejde og socialt 
rådgivningsarbejde (Reintoft 1978:11).
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Socialrådgiverprofessionens 			 
etablering i Danmark
Socialrådgiverfaget som en egentlig professionsrettet uddannelse 
med henblik på at udføre professionelt socialt arbejde, daterer sig til 
slutningen af 1930erne. I forhold til den senere udvikling af fagets 
organisatoriske rammer og virkeområder, blev dets opstart ganske 
anderledes.

I 1937 vedtog Rigsdagen Svangerskabsloven, som trådte i kraft i ef-
teråret 1939. Loven havde til hensigt at tilbyde kvinder med behov 
herfor, vejledning og rådgivning. Denne vejlednings- og rådgivnings-
virksomhed blev ikke placeret i det kommunale forvaltningssystem i 
tilknytning til socialkontorerne, men i den statslige institution der blev 
oprettet med henblik varetagelse af støtteforanstaltninger for hjælpsø-
gende kvinder og som i 1941 blev til  Den statslige Mødrehjælp.  I sam-
menhæng med vedtagelsen af Svangerskabsloven, oprettedes der en 
kursusuddannelse for socialhjælpere med det formål, at varetage råd-
givnings- og vejledningsfunktioner i henhold til lovens målsætninger. 

Det første hold med dette kursus bag sig blev uddannet i 1938, hvor-
for socialrådgiverprofessionen i Danmark betragter dette år som sit 
”fødselsår” (Reintoft 1978:13). Dette kursus for socialhjælpere blev 
i 1941 erstattet af uddannelsen ved Den sociale Skole i København, 
hvorefter professionens titel bliver socialrådgiver. I de første mange år, 
var de beskæftigelsesmæssige rammer for socialrådgiverprofessionen 
udøvere rettet mod specialinstitutioner med specialfunktioner. 

Omkring 1960, godt to årtier efter uddannelsens etablering, var der 
under 500 praktiserende socialrådgivere i Danmark. Over halvdelen 
af disse socialrådgivere var beskæftiget inden for rammerne af Den 
statslige Mødrehjælp, Særforsorgen og hospitalsvæsnet. Det kommu-
nale forvaltningsområde, repræsenteret ved socialkontorerne, var næ-
sten ikke repræsenteret som ansættelsessted for socialrådgivere på 
dette tidspunkt.

Begyndende ”kommunalisering” af 		
socialrådgiverprofessionen
I 1964 kom der en revision af Lov om Børne- og Ungdomsforsorg. 
Denne lov indebar nogle målsætninger om forebyggelse på børne-, 
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unge- og familieområdet (Goll 1997:16). Kommunerne og disses for-
valtningssystemer, repræsenteret ved socialkontorerne, fik til opgave 
at yde vejledning og støtte til børnefamilier. Dette betød en ”kommu-
nalisering” af et væsentligt område inden for socialt arbejdes virke-
område.

Dette nye arbejdsområde for rådgivning og vejledning som kom til 
at påhvile det kommunale forvaltningssystem, kunne langtfra dæk-
kes af de forhåndenværende socialrådgivere. Der blev derfor oprettet 
en særuddannelse, benævnt familievejledningsordningen, til at indfri 
de målsætninger der lå i 1964 lovgivningen. Disse familievejledere, 
der ofte havde en oprindelig uddannelsesmæssig baggrund som små-
børnspædagoger, sundhedsplejersker o. l., skulle sammen med de so-
cialrådgivere der fik ansættelse i kommunerne, varetage disse nye 
kommunale forpligtigelser i forhold til vejledning og rådgivning af 
børnefamilier.

Det store skridt til ”kommunalisering” af socialrådgivernes beskæf-
tigelsesmæssige rammer og dermed et farvel til specialinstitutionerne 
som det primære arbejdsområde, kom i forbindelse med Bistandslo-
vens ikrafttræden i 1976. Denne lov tilsigtede et enstrenget system, 
som bl.a. havde som konsekvens, at de statslige institutionelle ram-
mer for revalidering og mødrehjælp ophævedes og funktionerne flyt-
tedes over i det kommunale sociale forvaltningssystem.

I de år der lå forud for denne helt afgørende ændring for socialråd-
givernes placering, var der blevet uddannet mange flere socialrådgi-
vere, idet behovet for professionens faglige kvalifikationer var ste-
get stærk, i takt med velfærdsstatens udvikling fra medio/ultimo 
1950erne. De sociale højskoler i København og Århus blev således 
gennem 1960erne og frem til starten af 1970erne suppleret med ud-
dannelsessteder i Odense, Esbjerg, Roskilde og Aalborg.

Begyndende arbejdsmarkedsorientering 	
for det sociale forvaltningssystem og 		
for socialrådgiverprofessionen
I dag har en stor del af socialrådgiverne deres arbejde på beskæftigel-
sesområdet. Lad os kaste et blik på den udvikling, der har ført frem 
til dette områdes centrale placering for socialrådgivernes arbejde.
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I forbindelse med det såkaldte Augustforlig II i 1977, etableredes 
der en række såkaldte særforanstaltninger for ledige i form af er-
hvervsintroducerende kurser for unge under 25 år og for langtidsle-
dige. Denne aktiveringsvirksomhed fremkom ud fra en politisk er-
kendelse af, at den økonomiske krise havde bidt sig fast, og at der 
måtte gøres noget ekstraordinært for de mest udsatte ledige. Disse 
særforanstaltninger blev centralt forvaltet af det daværende Direkto-
rat for Arbejdsmarkedsuddannelserne, og blev placeret ved de da-
værende specialarbejderskoler i samarbejde med den statslige ar-
bejdsformidling. Altså tilsyneladende et rent ”beskæftigelsesanlig-
gende” som led i en beskæftigelsespolitik. Da de unge lediges over-
førselsindkomster hidrørte fra datidens bistandshjælpsordning, der 
blev administreret af kommunerne, havde den enkelte kommune så-
vel en interesse som en opgave i at videreudbygge de særforanstalt-
ninger, der var omfattet af Augustforliget. Kommunerne fik derfor en 
central rolle i samarbejde med den statslige arbejdsformidling, i for-
hold til store dele af målgruppen for disse særforanstaltninger.

Den første arbejdsmarkedsorientering i forhold til aktivering, og 
dermed ”noget for noget” princippet, at den ledige stod til rådighed 
for arbejdsmarkedet, havde vundet indpas i det kommunale forvalt-
ningssystem og dermed i forhold til dele af de opgaver, der blev vare-
taget af socialrådgivere.

Op igennem 1980erne skete der en yderligere ændring i politikken 
over for dele af de ledige, i særdeleshed de unge. Der skete et lang-
somt skred i den måde, hvorpå ledighed blev vurderet.

Lidt firkantet udtrykt, opstod der et skifte i retning af, at opfatte le-
dighed, ikke blot som et samfundsskabt problem og derfor forbundet 
med et samfundsansvar, til også at være forbundet med en opfattelse 
af, at den enkeltes ledige havde et ansvar for at blive selvforsørgende.

I disse sammenhænge blev det kommunale sociale forvaltningssy-
stem, og dermed socialrådgiverne, centrale aktører i en beskæftigel-
sesmæssig sammenhæng.

Aktivering
I 1994 implementeredes en arbejdsmarkedsreform, der tilsigtede en 
opkvalificerende aktivering af de forsikrede ledige, f.eks. gennem del-



FRANK NIELSEN

91

tagelse i beskæftigelsesprojekter og kurser. Denne reform er efterføl-
gende blevet betragtet som en milepæl i beskæftigelses- og socialpo-
litikken. Nært knyttet til begreberne ”noget for noget” politikken. 
Eller slet og ret fra passiv til aktiv beskæftigelses- og socialpolitik 
med fokus på borgerens selvforsørgelse. Reformen betød for de ikke-
forsikrede ledige, at disse i kraft af Lov om Kommunal Aktivering 
blev omfattet af initiativer med opstrammende virkning i forhold til 
at modtage økonomiske ydelser. Efterfølgende blev der gennem di-
verse reformer og anden lovgivning, gennemført en lang række be-
stemmelser med henblik på aktivering og andre tiltag. Målsætnin-
gen var at skabe et grundlag for selvforsørgelse.

I sammenhæng med denne politiske udvikling og de dermed for-
bundne nye målsætninger for arbejdet i det sociale forvaltningssy-
stem, blev der i forbindelse med Pensionsreformens ikrafttræden i 
2003 indført en såkaldt arbejdsevnemetode. Det centrale redskab i 
denne metode er den såkaldte ressourceprofil, der skal anvendes i 
bestemte sammenhænge. Formålet med metoden er, at den sociale 
sagsbehandler / socialrådgiveren i samarbejde med borgeren skal 
afdække ressourcer og barrierer hos den pågældende borger, med 
det formål at vurdere den pågældendes (rest) arbejdsevne. Arbejds-
evnemetoden er altså en fortsættelse af den aktivlinie, der blev ind-
ført medio 1990erne. Indførelsen af Arbejdsevnemetoden blev indgå-
ende diskuteret blandt socialrådgivere. Blandt andet blev det frem-
ført, at metoden var et opgør med socialrådgivernes metodefrihed, 
da metoden var lovpligtig i bestemte sammenhænge. Metoden vir-
ker derfor som en slags tvungen ”manual” som  grundlag for det 
sociale arbejde i beskæftigelsespolitiske sammenhænge.

I 2004 blev den såkaldte Visitationsværktøjskasse indført. Denne 
tilstræbte en effektivisering i arbejdet med de ledige gennem disses 
placering i 5 forskellige matchgrupper, samt til udvikling af en fæl-
les ”kultur” i forhold til medarbejdere ansat i det statslige arbejds-
formidlingssystem og i det kommunale sociale forvaltningssystem. 
I dag er hele beskæftigelsesindsatsen, i forbindelse med den statslige 
arbejdsformidlings nedlæggelse, overgået til de kommunale jobcen-
tre. Visitationsværktøjskassen er afløst af en såkaldt ”Ny Matchmo-
del” med kun 3 marchgrupperinger frem for 5 grupper.
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Den politiske målsætning, der blev udstukket i forbindelse med 
overgangen fra den såkaldte passive til den aktive linie i midten af 
1990erne, har reelt betydet, at store dele af det sociale arbejde skal 
have et arbejdsmarkedsperspektiv. Arbejde, og den identitet der af 
den enkelte forbindes hermed, er i sig selv en ressource der skal være 
fokus på, også i sociale sager der ikke som udgangspunkt har et be-
skæftigelsesmæssigt afsæt. I jobcentrene giver det naturligvis sig selv, 
at det er arbejdsmarkedsperspektivet der er i fokus. Målsætningen er 
fuld selvforsørgelse for den enkelte borger, alternativt delvis selvfor-
sørgelse gennem fleksjobordningen - eller som en sidste mulighed, 
tilkendelse af pension.

Som det foregående fremgår, var socialrådgiverprofessionen fra-
værende, eller kun i begrænset omfang repræsenteret i det kommu-
nale forvaltningssystem, helt frem til Bistandslovens ikrafttræden i 
1976. Det vil sige, at der gik ca. 35 år fra fagets fødsel inden det kom-
munale forvaltningssystem blev den primære praksisramme for fa-
gets virke.

Det godt 70 år unge fag, har således i den anden halvdel af sit nu-
værende liv, overvejende været forankret i det kommunale forvalt-
ningssystem. Et liv i kommunalt regi, der har været præget af store 
ændringer i kraft af ændrede politiske målsætninger, herunder skif-
tet fra en passiv- til en aktivlinie, resultatfokusering i forhold til ar-
bejdets udførelse, konkurrence fra private aktører, lovpligtige meto-
der, en stadig stigende mængde af administrativt arbejde og mindre 
tid til samtaler med klienter, samt ændret organisering i forhold til 
rammerne for arbejdets udførelse. 

Og endelig, som en følge af politikskiftet med beskæftigelsespoli-
tikken i fokus, en kraftig stigning i antallet af socialrådgivere ansat 
inden for beskæftigelsesområdet, således at denne gruppe nu er den 
største faggruppe blandt fagets udøvere.

 
En ung professions identitet og omskiftelige 		
uddannelses- og arbejdsvilkår
Indledningsvist skal det slås fast, at socialrådgiverfaget strengt ta-
get ikke er en profession i traditionel betydning. Som f. eks. de klas-
siske universitetsuddannelser, men en mellemuddannelse og derfor 
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en såkaldt semiprofession. Det betyder at uddannelsen i høj er base-
ret på ”lånefag”, f. eks. fra jura, psykiatri og psykologi og det sam-
fundsvidenskabelige område. Uddannelsen har heller ikke monopol 
eller autorisation i forhold til opgaver inden for de indsatsområder, 
hvor socialrådgivere har deres virke. Hvilket ses af, at f. eks. kom-
munerne beskæftiger en række sagsbehandlere med vidt forskellige 
uddannelsesmæssige referencer, der har identiske opgaver i forhold 
til socialrådgiverne.

Imidlertid har socialrådgivere i de år uddannelsen har eksisteret, 
talt om begreberne faglig identitet og professionsidentitet. Måske 
forstærket med baggrund i manglende monopol og autorisation i 
forhold til arbejdsopgaver, og med den deraf følgende konkurrence 
fra andre faggrupper om opgavevaretagelsen.  Endvidere har social-
rådgivernes interesseorganisation, Dansk Socialrådgiverforening, 
markeret sig stærkt i denne professionsprofilering, herunder med 
udviklingen af en professionsstrategi inden for de seneste år.  

Socialrådgiveruddannelsen og 			 
dens omsætning til praksis
Nu har vi set lidt på den udvikling der har været i praksis for social-
rådgiverfagets udøvere. 

Lad os derefter kaste et blik på uddannelsens udvikling.
Ved uddannelsens start, og under indtryk af den målsætning der lå 

til grund for uddannelsens oprettelse, var det fag som børnehygiej-
ne, seksualhygiejne, jura, samfundskundskab, (ægteskabs) rådgiv-
ning m. v. der var i fokus (Goll 1997:12). Samtidig var der krav om 
forpraktik inden uddannelsesopstart, samt en personlig samtale, 
hvor den potentielle studerende blev bedømt i forhold til modenhed. 
I de første år var praktik parallelt med den teoretiske del af ud-
dannelsen meget fremherskende, og udgjorde cirka halvdelen af ud-
dannelsen, som i de første år havde en varighed på halvandet år.
Efter nogle år blev uddannelsen forlænget til to år og fra midten af 
1950erne og frem til starten af 1960erne var uddannelseslængden to år 
og ni måneder. Stadigvæk med praktik som et meget fremherskende 
element. Fra 1960ernes begyndelse blev uddannelsen forlænget til 
tre år. (Goll 1997:14). Omkring samme tidspunkt opstod der en be-
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gyndende udvikling af et selvstændigt fagområde, Teori og Metode 
i Socialt Arbejde. Der udkom bøger med fokus på teorier og meto-
der i socialrådgivning og de første stillinger ved socialrådgiverud-
dannelsen inden for teorier og metoder i socialt arbejde blev besat af 
lærer med en praksisbaggrund som socialrådgivere. (Goll 1997:18) 
Dette medførte en udvikling, hvor faget Teori og Metode i Socialt 
Arbejde blev omdrejningspunktet i uddannelsen, hvorigennem de 
øvrige fag, ”lånt” fra de akademiske professioner blev kanaliseret.

Som forberedelse til Bistandslovens ikrafttræden, blev der ud fra 
en erkendelse af, at det kommunale forvaltningssystem ville blive 
drivakslen i socialt arbejde, taget initiativ til en udvidelse af antallet 
af studiepladser ved de sociale højskoler samt etableret en særlig ud-
dannelse for kommunale medarbejdere med en assistentuddannel-
se, den såkaldte socialformidleruddannelse, der oprettedes i 1978. 
Som et resultat af Bistandsloven og den forvaltningsorientering den-
ne indebar for store dele af socialt arbejde, blev der efter politisk 
ønske indført en ny bekendtgørelse for socialrådgiveruddannelsen, 
den såkaldte 818 bekendtgørelse, der tilsigtede, at de færdiguddan-
nede socialrådgivere blev bedre rustede til at varetage opgaverne i 
det kommunale forvaltningsregi. Dvs. at de blev mere administra-
tivt orienterede. Senere ændringer for uddannelsen fulgte, i takt med 
de ændrede rammer for socialt arbejdes udførelse. 

Som noget afgørende nyt for socialrådgiveruddannelsen kom der 
en ny bekendtgørelse i 2002.  Den  medførte for uddannelsen og an-
dre mellemlange uddannelser en status som professionsbachelorud-
dannelse  –  og for socialrådgiverne en uddannelsesforlængelse på et 
halvt år.

Professionsbachelorbegrebet har for socialrådgiveruddannelsen og 
andre uddannelser på samme niveau betydet en ”akademisering”, 
bl.a. med væsentlig større fokus på videnskabsteori og skriftlige ar-
bejder i forbindelse med studiet. Denne udvikling af uddannelsen, 
skal naturligvis ses parallelt med den udvikling der har været for de 
rammer, hvorunder socialrådgiverne har haft deres virke gennem 
årerne. Som det tidligere i nærværende fremstilling er beskrevet, 
fandt den væsentligste ændring i socialrådgivernes organisatoriske 
arbejdsramme sted i forbindelse med Bistandslovens indførelse.  
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Denne omorganisering indebar en tydeliggørelse af socialrådgiver-
ne som politikforvaltere i yderste led i forhold til mødet med borger-
ne.  Myndighedsudøvelse på baggrund af en given lovgivning og en 
opfyldelse af de politiske mål med lovgivningen, blev centralt for de 
kommunalt ansatte socialrådgiveres virke. Dette kan også udtrykkes 
på anden vis, nemlig at socialrådgiverne i højere grad blev admini-
stratorer frem for som tidligere, at være egentlige rådgivere, i nogle 
tilfælde hældende til behandlere, inden for rammerne af specialinsti-
tutionerne. En udvikling, der senere blev forstærket i takt med poli-
tikudviklingen og andre organisatoriske rammer for arbejdets udfø-
relse. Den udvikling der siden fulgte, ikke mindst i forbindelse med 
politikskiftet i midten af 90erne, tydeliggjorde denne tendens i for-
hold til socialrådgiverarbejdet som ramme for myndighedsudøvelse 
og forvaltning af politiske målsætninger. Den arbejdsmarkedsorien-
tering i det sociale arbejde, der var en del af det politiske kursskifte, 
betød en stadig øgning i antallet af socialrådgivere tilknyttet det be-
skæftigelsesmæssige område og med en stadig øget forventning fra 
politisk hold til, at målsætningerne inden for rammerne af aktivlinien 
blev opnået. 

I forlængelse heraf fulgte en nyorganisering af de arbejdsmæssige 
rammer for store dele af socialrådgiverne, i forbindelse med etable-
ringen af jobcentre. Socialrådgiveruddannelsen er stadig omfattet af 
et fagligt indhold i forhold til eget teoriområde, der i vid udstræk-
ning består af de samme faglige referencer, som før den store udvik-
ling for socialt arbejde i det kommunale regi tog fart.Dette teoriom-
råde, nu benævnt Fagområdet Socialt Arbejde, er som tidligere nævnt, 
socialrådgivernes ”eget fag”, udviklet gennem de seneste godt 50 år. 
Hertil kommer de tre øvrige fagområder: Det psykologiske og psy-
kiatriske Fagområde, Det juridiske Fagområde og Det samfundsvi-
denskabelige Fagområde. Sidstnævnte b l. a. med fokus på menne-
skers levevilkår, sundhedsproblemer og sociale problemer samt so-
cial- og arbejdsmarkedspolitikkens vilkår og den sociale sektors rolle 
og funktion i forhold hertil.

Reelt består disse fire fagområder, med socialrådgivernes eget fag-
område som en form for hovedfagområde, som et fundament for 
professionens virke, der har overlevet talrige forandringer i det or-
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ganisatoriske grundlag for socialt arbejdes praksis og for politisk be-
tingede ændringer i forhold til mål og indhold for det sociale arbejde.

Socialrådgivernes professionsidentitet 				  
i forhold til socialt arbejdes praksis
Socialrådgiveruddannelsen har gennem de seneste 15 – 20 år skul-
let matche meget store ændringer i forhold til de organisatoriske 
rammer, politiske målsætninger og ændrede betingelser for arbej-
dets udførelse.

Er der en fælles professionsidentitet hos socialrådgiverne, grund-
lagt gennem uddannelsen, der uanset omskiftelighederne i de orga-
nisatoriske rammer og placeringer, målsætninger og betingelser for 
det sociale arbejde, opretholdes i tilknytning til det praktiske arbej-
de som socialrådgiver? I hvilket omfang kan den faglighed social-
rådgiveren har fra uddannelsen, omsættes i det praktiske arbejde, 
og i hvilken grad kan manglende omsætningsmuligheder påvirke 
socialrådgiverens arbejdsmiljø? 

I forbindelse med et projekt, der forventes færdigt i efteråret 2011 
(Nielsen 2009), er der fokus på socialrådgiveres professionsidentitet, 
med afsæt i det der følger af at være uddannet socialrådgiver, her-
under professionsidentiteten i forhold til det praktiske arbejde. I 
projektet er gennemført syv interviews med socialrådgivere med 
forskellig anciennitet, der er / har været ansat inden for det kom-
munale forvaltningssystem. På nuværende tidspunkt, med alle de 
forbehold dette begrænsede antal interviews sætter, peger svaret på, 
at professionsidentiteten er tilstedeværende på tværs af arbejdsom-
råder inden for det kommunale forvaltningssystem og uafhængig af 
anciennitet. Denne form for fagligt fællesskab centrerer sig primært 
om teorier og metoder i socialt arbejde. Fagområdet socialt arbejdes 
centrale placering i respondenternes opfattelse af professionsidenti-
teten skal ses i lyset af, at andre sagsbehandlere med anden uddan-
nelsesbaggrund, ansat i det kommunale system, eksklusive social-
formidlere, ikke har dette fagområde med i den faglige bagage.

Der hvor professionsidentiteten og socialrådgiverfagligheden hos 
den enkelte socialrådgiver kommer i konflikt med socialt arbejdes 
praksis er i situationer, hvor de praktiske rammer for arbejdets ud-
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førelse ikke giver mulighed for en tilstrækkelig kvalificeret socialfag-
lig indsats.

En foreløbig konklusion er, at respondenterne skønner at det ar-
bejde der er muligt at udføre, ikke matcher med professionens nor-
mer og identitet. En anden konklusion er, at interviewpersonerne 
skønner, at den faglighed socialrådgiveren har med sig, ikke kom-
mer til udfoldelse i tilstrækkelig grad. 

Dette forhold understøttes af en undersøgelse, foretaget af Center 
for Alternativ Samfundsanalyse (CASA). Centret foretog i 2006 en 
undersøgelse, iværksat af Dansk Socialrådgiverforening, med hen-
blik på at undersøge medlemmernes psykiske arbejdsmiljø. Af den-
ne undersøgelse fremgår det, at de faglige kompetencer ikke bliver 
brugt godt nok i arbejdet. I andre sammenhænge, herunder i den 
løbende debat i Dansk Socialrådgiverforenings medlemsblad ”So-
cialrådgiveren”, er lignende forhold blevet trukket frem. Herunder 
i ”Socialrådgiveren” nr. 9 fra den 3. juni 2010, hvor en undersøgelse 
på jobcenterområdet viste, at socialrådgiverne ud af en time bruger 
48 minutter til administration og 12 minutter til samtale med borge-
ren.

I betragtning af, at socialrådgivernes eget teoriområde har fokus 
på arbejdet med mennesker, er denne fordeling i tidsanvendelse på 
arbejdet ikke i tråd med en professionsidentitet der indarbejdes i ud-
dannelsens eget teoriområde. En undersøgelse offentliggjort i Tids-
skrift for Arbejdsliv, nr. 4, 2008, havde fokus på arbejdspladser, hvor 
der arbejdes med mennesker. Denne undersøgelse omfattede b l. a. 
en familierådgivning. Noget af det socialrådgiverne fremførte for pro-
fessionsvilkårene var manglende faglig støtte. At klientarbejde blev 
udført bag lukkede døre og afgørelser alene var et område, der på-
hvilede den enkelte socialrådgiver. Endvidere blev økonomi frem-
ført som styrende for sagsafgørelser. Også her ses et misforhold mel-
lem uddannelsens eget teoriområde og den praksis der er for det 
sociale arbejdes udførelse.

Generelt har der gennem årerne været meget fokus på socialrådgi-
vernes arbejdsvilkår. Disse har i såvel pressen som i relation til Dansk 
Socialrådgiverforening været genstand for megen kritik. Alt for stort 
et antal af sager for den enkelte socialrådgiver, for lidt tid til personlig 
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kontakt med klienterne, for megen administration, gentagne omstil-
lingstiltag og en strøm af ændringer på lovgivningsområdet, er nog-
le af de forhold der har været genstand for denne kritik. Og fra so-
cialrådgiverside er disse forhold blevet fremhævet som barrierer 
for at udøve ordentligt socialt arbejde. Parallelt hermed, har social-
rådgiverne som repræsentanter for ”systemet”, været genstand for 
offentlighedens søgelys, især på meget fokuserede og omtalte sager 
på børne- og ungeområdet. Aktiveringsforløb har også været i fo-
kus, specielt har disse forløb i pressen og fra centralt politisk hold 
været fremhævet som meningsløse. Offentlighedens fokus på so-
cialrådgivernes håndtering af disse sager har medvirket til at for-
ringe disses arbejdsmiljø yderligere. En profession, hvor det at ar-
bejde med mennesker er i centrum, og hvor identiteten gennem ud-
dannelsen formes i relation hertil, er naturligvis særlig sårbar for 
sådanne forhold.

Aktuelt arbejdes der på en ny bekendtgørelse og studieordning 
for socialrådgiveruddannelsen i Danmark, der skal træde i kraft den 
1. september 2011 og som formentlig kommer til at betyde væsent-
lige ændringer for uddannelsens indhold.

Sigtet er b l. a., at tilgodese den store rolle beskæftigelsesområdet 
har fået for socialrådgiverprofessionens virke, gennem en oppriori-
tering af dette område i forbindelse med undervisningens indhold.

Afslutningsvis kan man sige, at dette er et godt billede på den om-
skiftelighed der har præget professionen gennem dens relativt korte 
liv. Om en ny bekendtgørelse og studieordning med andre priorite-
ringer i forhold til uddannelsens indhold vil ændre noget i forhold til 
professionsidentitet og arbejdsmiljø er tvivlsomt.

Fagets eget metodegrundlag vil formentlig blive aktiveret med 
større fokus på beskæftigelsesområdet gennem casearbejde. Og det-
te vil naturligvis give de studerende større forudsætninger i forhold 
til at arbejde inden for dette område efter endt grunduddannelse.

Spørgsmålet er imidlertid, om dette ændrer ved forholdet mellem 
professionsidentiteten og den praksisvirkelighed denne skal om-
sættes i.

Under forudsætning af, at de arbejdsbetingede rammer for socialt 
arbejdes udførelse fortsat er de givne, vil dette næppe være tilfældet.
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En bedre omsætning af den faglighed socialrådgiveruddannelsen 
repræsenterer og dermed en stærkere professionsidentitet i forhold 
til det arbejde socialrådgiverne udfører inden for rammerne af det 
kommunale forvaltningssystem, vil fordre andre betingelser for ar-
bejdets udførelse, herunder en reducering af sagsantallet og reduce-
ring i mængden administrative opgaver.

Den efteruddannelse der er fremherskende, er ofte intern på ar-
bejdspladsen, og tager sigte på umiddelbar omsætning i forhold til 
de foreliggende arbejdsopgaver. Her vil en supplering med profes-
sionsrettet efter- og videreuddannelse, med afsæt i fagets egne teo-
rier og metoder også virke styrkende på professionsidentiteten og 
socialrådgivernes arbejdsmiljø.

Men dette er, som med sagsantallet hos den enkelte socialrådgi-
ver, et spørgsmål om økonomi og dermed en politisk prioritering. 
Socialrådgiverens professionsidentitet og arbejdsmiljø er derfor pri-
mært knyttet til de samme betingelser, som er gældende for de poli-
tikområder socialrådgiverne forvalter. 
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Claus D. Hansen

Sygefravær og arbejdsmiljø
Nogle principielle betragtninger om 	
sygefravær som et udtryk for 			
konflikter på arbejdspladsen

Når sygefravær præsenteres som et interessant område at kaste sig 
over bliver der ofte slået på den betydning, det har for virksomhe-
derne. Sygefravær har nemlig både økonomiske såvel som logisti-
ske konsekvenser i form af hhv. udgifter til sygeløn og besvær med 
planlægning af de arbejdsopgaver, som må ligge og vente i den syge 
medarbejders forfald. Sygefravær og andre typer fravær – særligt 
måske det uplanlagte – er altså dyrt og besværligt for virksomhe-
derne, og for de, der leder dem (se f.eks. DA 2002).

En ofte overset problematik i denne sammenhæng er betydningen 
af sygefravær for den sygemeldtes kollegaer. I mange situationer vil 
det nemlig være dem, der må træde til og arbejde mere eller på an-
dre måder end normalt, når kollegaen er sygemeldt. På den måde 
kan sygefravær føre til underbemanding og dermed påvirke arbejds-
mængden og det psykosociale arbejdsmiljø på arbejdspladsen. Af 
den grund bliver sygefravær og arbejdsmiljø bundet tæt til hinan-
den i en potentiel negativ spiral, hvor dårligt arbejdsmiljø kan føre 
til sygefravær hos de ansatte, hvis kollegaer derefter oplever un-
derbemanding og øget arbejdspres, der igen kan føre til sygefra-
vær. På samme måde bliver den sygemeldte måske genstand for 
diskussion og kritik blandt kollegaer og leder, fordi vedkommen-
de via sit fravær er med til at øge arbejdspresset. Arbejdsmiljø og 
sygefravær er derfor interessante fænomener at undersøge i sam-
menhæng med hinanden, fordi de to fænomener spiller sammen og 
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er vævet ind i hinanden på mange forskellige måder via flere for-
skellige kausale mekanismer. 

Formålet med nærværende artikel er at kaste lys over sammen-
hængen mellem sygefravær og arbejdsmiljø, hvilket gøres igennem 
tre særskilte dele: 1) For det første ved hjælp af en kort gennemgang 
af litteraturen, der kan afdække, hvor meget af ovenstående, som er 
ren og skær spekulation og hypoteser, og hvor meget man rent fak-
tisk ved om sammenhængen mellem arbejdsmiljø og sygefravær. 
Dette spørgsmål besvares ved at konsultere de ganske grundige re-
views af litteraturen, der er blevet foretaget i 2003, 2004 og 2009. 
Gennemgangen viser blandt andet, at såvel hårdt fysisk arbejdsmil-
jø som høje psykologiske krav øger frekvensen af sygefravær. Men 
derudover kan man konstatere, at brugen af sygefravær som en 
måde at ’cope’ med store belastninger i arbejdsmiljøet er et næsten 
ubeskrevet blad i litteraturen om sygefravær. 2) Den mangel bliver 
der rådet bod på med udgangspunkt i en stor dansk spørgeskema-
undersøgelse, der gør det muligt at beskrive den empiriske sam-
menhæng mellem arbejdsmiljø og sygefravær anvendt som en måde 
at cope med store arbejdsmiljøbelastninger på. 3) Analysen af dette 
spørgsmål udsættes til sidst for en diskussion, hvor der spørges ind 
til, hvordan man rent teoretisk skal forstå den identificerede sam-
menhæng mellem dårligt psykosocialt arbejdsmiljø og brugen af 
sygefravær som en måde at cope på. Er der tale om en individuel 
form for protest mod urimelige arbejdsvilkår, eller er der tale om en 
i princippet kronisk tilstand, der skyldes den i kapitalismen indbyg-
gede arbejdsmiljøkonflikt, der følger af arbejdsgivernes ledelsesret? 
Artiklen gør ikke fordring på at have afdækket alle hjørner af denne 
problemstilling, men forsøger at give en vinkel på sygefravær som 
et fænomen, der er forbundet til konflikter på arbejdsmarkedet; en 
vinkel som ganske sjældent bliver tematiseret i den eksisterende lit-
teratur på området.

Hvad ved vi om sammenhængen mellem 	
sygefravær og arbejdsmiljø?
Litteraturen om sygefravær er grundlæggende delt mellem to di-
scipliner: på den ene side den epidemiologiske tradition, hvor fo-
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kus er på sygdomsaspektet af sygefravær og spørgsmålet derfor ofte 
indsnævres til at handle om det længerevarende sygefravær. At det 
længerevarende sygefravær skulle være særligt interessant fra en 
medicinsk synsvinkel hænger formentlig sammen med, at det er 
denne del af sygefraværet, som har de største folkesundhedsmæs-
sige konsekvenser i form af f.eks. udstødning. På den anden side 
finder man den arbejds- og organisationspsykologiske tradition, hvor 
det i stedet er virksomhedernes problemer med sygefraværet, der 
er i fokus, og hvor der traditionelt set ikke skelnes skarpt mellem 
sygefravær og andre typer af fravær. Her fokuseres der dog mesten-
dels på det korterevarende fravær af højst 1 uges varighed ikke mindst 
fordi denne type fravær skaber de største logistiske problemer i for-
hold til udførelsen af virksomhedens arbejdsopgaver (for en dis-
kussion af denne opslitning af litteraturen se Alexandersson 1995: 
4). Distinktionen mellem det kortere- og det længerevarende syge-
fravær er til dels arbitrær og afhænger i alt for mange tilfælde af de 
datakilder, der er til rådighed for forskningsprojekterne. Der har 
dog været forsøg på at lave en kobling mellem denne distinktion 
og en anden ofte anvendt distinktion indenfor fraværsforskningen, 
nemlig den mellem det frivillige og det ufrivillige fravær. Tesen er 
her at det længerevarende sygefravær er af en mere ufrivillig ka-
rakter, hvorfor det også bliver mindre interessant for virksomhe-
derne at fokusere på det, da man er af den opfattelse, at det ikke er 
muligt at påvirke niveauet af det længerevarende sygefravær med 
organisatoriske redskaber (for en diskussion af forholdet mellem 
frivilligt og ufrivilligt fravær se Hackett & Giuon (1985). Litteratu-
ren er blevet reviewet indenfor begge traditioner af flere omgange, 
mest grundigt i den epidemiologiske tradition af Kristina Alexan-
dersson og hendes norsk/svenske ekspertgruppe (Alexandersson 
m.fl. 2003, men se også Mitchie & Williams 2003). Og af flere om-
gange i den psykologiske tradition af blandt andre den canadiske 
psykolog Gary Johns (1997; 2009). Lad os granske konklusionerne 
fra disse reviews hver for sig og starte med den epidemiologiske 
tradition.
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Sygefravær og arbejdsmiljø i 				  
den epidemiologiske tradition
Den helt overordnede konklusion på Alexandersson og kollegaer re-
view fra 2003 er, at der samlet set mangler viden om, hvilke årsager, 
der findes til sygefravær – ikke mindst hvilke arbejdsmiljøfaktorer, 
der øger risikoen for en længerevarende sygemelding. Kriterierne til 
at vurdere studierne af sygefravær er ganske skrappe, (men næppe 
urimelige), hvilket betyder, at der kun er ganske få forhold i arbejds-
miljøet, man med sikkerhed kan sige er forbundet til sygefravær. I 
den sammenhæng er det vigtigt at skelne mellem betydningen af ar-
bejdsmiljø for helbred og betydningen af arbejdsmiljø for at tage sy-
gefravær. Selvom, der er et vist overlap, er de to ting langt fra identi-
ske, og man bør derfor skelne mellem den direkte effekt arbejdsmiljø 
kan have på beslutningen for at tage sygefravær og den indirekte ef-
fekt arbejdsmiljø kan have på sygefravær, ved, at det antal situationer, 
hvor en given person er syg, øges, fordi helbreddet svækkes som føl-
ge af det dårlige arbejdsmiljø. Ikke sjældent ser man en sammenblan-
ding af de to årsagskæder, særligt i de tilfælde, hvor sygefravær bru-
ges som et proxy-mål for en persons helbredsstatus (om denne pointe 
se Alexandersson & Norlund 2004). Det betyder, at det primært er en 
persons arbejdsevne, som må tages i betragtning og ikke sygdom per 
se. En sygdom eller et sæt af symptomer har ikke nødvendigvis den 
samme betydning for arbejdsevnen på tværs af erhvervsgrupper 
– helt banalt kan en landmand med forkølelse godt arbejde videre, 
mens det i mange tilfælde vil være utænkeligt for en sygeplejerske på 
neonatal afdeling, hvor børnene er så skrøbelige, at selv den mindste 
infektion ville kunne udgøre en risiko for deres liv og levned. I den 
epidemiologiske tradition er det næsten altid sygefravær af mindst en 
uges varighed, der undersøges, hvorfor det er helbreds- og arbejdsev-
nedimensionen af fænomenet, som er i centrum (for en diskussion af 
det fornuftige i dette se Marmot m.fl. 1995)

Alexandersson og kollegaer deler studierne af betydningen af ar-
bejdsmiljø for sygefravær op i to dele: de studier der fokuserer på fy-
siske aspekter af arbejdsmiljøet (f.eks. betydningen af kemiske fakto-
rer, indeklima som f.eks. fugt, temperatur, støj og slutteligt også be-
lastninger af bevægeapparatet f.eks. tunge løft eller ubekvemme ar-
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bejdsstillinger), og de studier der fokuserer på det psykosociale ar-
bejdsmiljø (f.eks. operationaliseret gennem Karaseks teori om krav/
kontrol modificeret af social støtte på arbejdspladsen (Karasek & 
Theorell 1990) eller som det kommer til udtryk gennem Johannes Sie-
grists teori om ubalance mellem anstrengelser og beløninger på ar-
bejdspladsen (Siegrist 1996)). Konklusionen på reviewet er, at der er 
et vist belæg for at sige, at det fysiske arbejdsmiljø påvirker sygefra-
været – det ser i særlig høj grad ud til at være tilfældet med belastnin-
ger, der har at gøre med tunge løft eller ubekvemme arbejdsstillinger. 
Der tages i reviewet ikke stilling til om det er helbredet eller arbejds-
evnen, som forklarer betydningen af fysisk arbejdsmiljø, men det er 
formentlig en kombination; fysisk hårdt arbejde og ensidigt gentaget 
arbejde giver folk flere smerter og gør dem syge (se f.eks. Kærgaard & 
Andersen 2000), og samtidig er arbejdsmiljøet belastende på en sådan 
måde, at det stiller bestemte krav til arbejdsevnen. At være syerske 
forudsætter en bevægelighed i nakke, arm og skulder uden hvilken 
det simpelthen ikke er muligt at udføre arbejdsopgaverne. 

I forhold til det psykosociale arbejdsmiljø er evidensen mere be-
grænset. Faktisk er det kun betydningen af det, der i Karaseks stress
model kaldes kontrol, dvs. muligheden for at tilpasse sine arbejds-
opgaver til den faktiske arbejdsevne man har på et givent tids-
punkt, som konsistent er forbundet til et lavere niveau af sygefra-
vær. For både krav, som er det andet element i Karaseks stress-mo-
del og social støtte, der indgår som en modifikator af disse sam-
menhænge, er der både studier, der viser en sammenhæng, og stu-
dier, der ikke gør det (Alexandersson m.fl. 2003). For en række an-
dre psykosociale forhold i arbejdsmiljøet – f.eks. betydningen af 
jobusikkerhed, rolleklarhed samt konflikter på arbejdspladsen en-
ten i form af mobning eller konflikter med nærmeste leder er der så 
få studier, at det ikke er muligt at drage håndfaste konklusioner om 
sammenhængen.

Overordnet finder Alexandersson og hendes kollegaer altså, at ar-
bejdsmiljøfaktorer har betydning for sygefraværet, men at den sam-
lede viden om dette felt er ganske beskeden og i virkeligheden kan 
reduceres til viden om, at forskellige fysiske arbejdsmiljøfaktorer, der 
belaster bevægeapparatet øger sygefraværet, mens kontrol over sine 
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arbejdsopgaver og mulighed for at tilpasse dem til sin arbejdsevne 
er med til at sænke det.

Fravær og arbejdsmiljø i den 				  
organisationspsykologiske tradition
I den organisationspsykologiske tradition er det ikke overraskende 
den enkelte medarbejders forhold til organisationen, og den betyd-
ning sygefravær får indenfor denne optik, som er i centrum. Det bety-
der, at sygefravær meget ofte bliver betragtet som en type af tilbage-
trækningsadfærd, der rent fænomenologisk er i ’familie’ med det at fin-
de nyt job eller trække sig helt tilbage fra arbejdsmarkedet. En ofte 
udbredt teoretisk ramme at tænke sygefravær indenfor handler om de 
forventninger medarbejderen har til organisationen og den ’psykolo-
giske kontrakt’ som blandt andre Schein (1990) har beskrevet som væ-
rende af stor betydning for forholdet mellem medarbejder og organi-
sation. Hvis den psykologiske kontrakt bliver brudt vil det kunne føre 
til en hyppigere brug af sygefravær afhængigt af de regler som regule-
rer brugen af det. 

En helt grundlæggende forskel mellem den epidemiologisk inspire-
rede og den organisationspsykologisk inspirerede litteratur om syge-
fravær er dog, at sidstnævnte ikke taler om sygefravær, men om fravær 
som sådan. Udover de allerede nævnte grunde hænger det formentlig 
sammen med, at man i de nordiske velfærdsstater i mange år (i Dan-
mark siden 1973) har haft en lovbestemt ret til at modtage dagpenge 
fra ens arbejdsgiver i tilfælde af sygdom. Dette er ikke tilfældet i de 
anglosaksiske lande, hvor retten til løn eller dagpenge under sygdom 
har været et anliggende mellem den enkelte arbejdstager og den virk-
somhed vedkommende er ansat i, og hvor det ofte er sådan, at man 
har ret til et bestemt antal fraværsdage om året uanset hvad begrun-
delsen for fraværet måtte være. Der laves således ikke det samme fint-
maskede skel mellem forskellige typer af fravær (f.eks. ferie, sygefra-
vær, barselsorlov osv.), som man ser det i f.eks. Danmark. Da det meste 
af den arbejds- og organisationspsykologiske litteratur er anglosaksisk 
betyder det, at man ikke på samme måde som i de skandinaviske lan-
de kan studere sygefravær særskilt. Man kunne så måske hævde at 
denne tradition bliver irrelevant for sygefraværsforskningen, men det 
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vil være en forkert konklusion, da den organisationspsykologiske tra-
dition i højere grad fokuserer på selve sygefraværshandlingen end det 
er tilfældet for den epidemiologiske tradition, hvor sygefravær og syg-
dom alt for ofte slås i hartkorn. Kun ved at beskæftige sig med begge 
dele får man en nuanceret nok forståelse for sammenhængen mellem 
sygefravær og arbejdsmiljø.

I den organisationspsykologiske tradition bliver arbejdstilfredshed 
og ’organizational commitment’ to vigtige medierende variable mel-
lem arbejdsmiljø og fravær. Det vil sige, at arbejdsmiljøet tænkes at 
påvirke niveauet af fravær gennem den grad af utilfredshed og mang-
lende ’commitment’ til organisation som et dårligt arbejdsmiljø kan 
tænkes at skabe f.eks. gennem oplevelsen af at organisationen bryder 
sine løfter til medarbejderne. I en metaanalyse af mere end 500 studier 
af arbejdstilfredshed og fravær finder Hackett (1989) en konsistent, 
men dog ikke særlig kraftig negativ sammenhæng, på tværs af alle 
disse. Jo mere utilfreds man er med jobbet desto hyppigere og længere 
bliver fraværet. Billedet er noget mere broget, når det kommer til ’or-
ganizational commitment’, hvor de metaanalyser, der er foretaget på 
området, viser ingen eller kun meget svage sammenhænge til fravær 
(Mathieu & Zajac 1990). Betydningen af arbejdsmiljø i denne gren af 
fraværsforskningen er derfor indirekte: i det tilfælde, hvor arbejdsmil-
jøet påvirker arbejdstilfredsheden eller den commitment en medarbej-
der har til organisationen, vil det påvirke niveauet af fravær, selvom 
de forholdsvis lave korrelationskoefficienter indikerer, at der forment-
lig er en lang række modererende faktorer, som spiller ind på denne 
sammenhæng f.eks. lønforhold og fraværets betydning for lønnen 
eller graden af jobusikkerhed og muligheder for at finde nyt arbejde. 
Det betyder også, at denne type af sammenhæng bliver stærkt afhæn-
gig af individuelle faktorer f.eks. knyttet til de forventninger et individ 
har til arbejdsmiljøet eller ledelseskvaliteten i en bestemt virksomhed. 
Hvis man forventer lidt vil man heller ikke så nemt være utilfreds. Den 
’psykologiske kontrakt’ mellem den enkelte ansatte og organisationen 
er således af meget stor betydning.

Opsummerende kan vi altså konkludere, at arbejdsmiljø kan være 
relateret til sygefravær på flere forskellige måder – både gennem di-
rekte og indirekte kausale kæder, der involverer såvel helbred som 
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mere ’frivillige’ handlemønstre, hvor fravær bliver anset som en form 
for tilbagetrækningsadfærd uden nogen nødvendig helbredskompo-
nent. I den danske litteratur på området er det klart den første del – 
dvs. sygefravær og dets forbindelse til helbred og arbejdsmiljøets be-
tydning for det, som har været gransket oftest. Men der har dog også 
været spredte fægterier af den anden type forskning (se f.eks. Kristen
sen et. al. 2006). Lad os se lidt nærmere på de danske studier, der har 
fokuseret på arbejdsmiljø og det længerevarende sygefravær. 

Danske studier af arbejdsmiljø og sygefravær
I løbet af de seneste 5 år er der nemlig sket en markant stigning i an-
tallet af danske studier af sygefravær; studier, der primært har sit ud-
spring hos NFA – Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø – 
både via enkeltstående undersøgelser af specifikke arbejdsmiljøpro-
blemstillinger koblet til forskellige registerdata om sygefravær (f.eks. 
PIFT – Projekt Intervention i Fravær og Trivsel) såvel som koblingen 
af NAK – Den Nationale Arbejdsmiljøkohorte og DREAM-databasen. 
DREAM er en forløbsdatabase udarbejdet i Beskæftigelsesministeri-
et, der uge for uge registrerer modtagelse af overførselsindkomster 
for samtlige danskere herunder modtagelse af sygedagpenge. De væ-
sentligste resultater af forskningen i sygefravær fra NFA opsummerer 
Thomas Lund & Merete Labriola i en statusartikel fra 2009 (Lund & 
Labriola 2009). Her er konklusionen, at såvel det fysiske som det psy-
kosociale arbejdsmiljø øger risikoen for at blive sygemeldt i længere 
tid, dvs. i dette tilfælde i mere end 2 måneder, som er den længde af 
sygefravær, man har valgt at fokusere på. Mest konsistent er betyd-
ningen af det fysiske arbejdsmiljø, hvor risikoen for langvarig syge-
melding stiger med minimum 20 % for både mænd og kvinder og for 
såvel det at have ubekvemme arbejdsstillinger såvel som at have 
tunge løft (Lund m.fl. 2006). Betydningen af det psykosociale arbejds-
miljø er mere varierende og virker tilsyneladende ikke på samme 
måde for mænd og kvinder. For kvinder er det især dårlig ledelse, 
som øger risikoen for længerevarende sygemeldinger, mens høje fø-
lelsesmæssige krav øger risikoen for mænd (Lund m.fl. 2005). I flere 
af disse studier er alle tre delelementer af Karaseks stressmodel (dvs. 
krav, kontrol og social støtte) også signifikant relateret til langvarigt 
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sygefravær. En samlet analyse af arbejdsmiljøets betydning for syge-
fraværet estimerer den ætiologiske fraktion til ca. 40 % (Labriola m.fl. 
2006). Det vil sige, at arbejdsmiljøet har betydning for 40 % af sygefra-
været: hvis de erhvervsaktive med de mest belastende arbejdsvilkår 
fik et arbejdsmiljø, der svarede til dem med de mindst belastende ar-
bejdsvilkår ville sygefraværet derfor kunne reduceres med et sådant 
niveau. Det er klart, at en sådan beregning er ganske fiktiv, da det 
ville indebære endog meget omfattende restruktureringer på arbejds-
markedet, hvis det skulle gennemføres. Som en illustration af arbejds-
miljøets betydning for sygefraværet kan det dog være indsigtsfuldt.

Hvad ved vi så ikke om sygefravær og arbejdsmiljø?
Men hvor er så hullerne i vores viden om sygefravær og arbejdsmil-
jø? Hvilke spørgsmål er fortsat ubesvarede? Her afhænger svaret til 
dels af hvilken tradition, der arbejdes indenfor. Men der er dog en 
række områder, som på intet tidspunkt bliver tematiseret i den do-
minerende forskningslitteratur om sygefravær. F.eks. er sygefravær 
betragtet som en form for coping-mekanisme, altså en handling, der 
gennemføres med det formål at restituere eller bevare sit helbred, 
uden at man nødvendigvis er somatisk eller klinisk syg ikke temati-
seret i den internationale forskningslitteratur overhovedet. Det kan 
på mange måder undre – blandt andet fordi den artikel af den dan-
ske sociolog Tage Søndergaard Kristensen, hvor tesen om sygefra-
vær som en form for coping bliver fremført, er blandt de ti mest cite-
rede sygefraværsartikler i verden (Kristensen 1991). (Og det bliver 
ikke mindre mærkeligt ved at Tage Søndergaard Kristensen i en lang 
periode i 00’erne var professor ved NFA, mens de ovenfor nævnte 
studier blev gennemført. Lund og Labriola (2009) angiver, at det er 
nødvendigt med kohorter designet specifikt med det formål at un-
dersøge sygefravær for at drive forskningen videre, fordi de eksiste-
rende studier alle baserer sig på sekundæranalyser, hvor registerdata 
om sygefravær er koblet på undersøgelser, der oprindeligt havde til 
hensigt at undersøge andre aspekter ved arbejdsmiljøet end lige dets 
sammenhæng til sygefravær. Af den grund vil der være aspekter 
vedrørende sygefravær som ikke bliver indkredset på tilstrækkelig 
vis i disse undersøgelser.)
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En forudsætning for at undersøge sygefravær som en måde at cope 
på er, at man ikke nøjes med at spørge om frekvensen og længden af 
sygefraværet, men at motiverne og det rationale, der ligger bag, også 
bliver målt (for en uddybning af dette argument se Hansen 2009:ka-
pitel 3). Dette delvist kvalitative element om sygefravær var netop ét 
af de aspekter vi forsøgte at kaste lys over i en stor dansk undersø-
gelse af sygefraværet (ASUSI-undersøgelsen), der blev indsamlet i 
september 2004. Udover at spørge deltagerne om antallet af dage og 
episoder med sygefravær indenfor det sidste år, blev de også bedt om 
at vurdere betydningen af i alt 16 forskellige begrundelser for at have 
taget sygefravær. Deltagerne kunne blandt andet angive at have taget 
sygefravær pga. ’følger efter ulykker’, pga. ’smerter i bevægeappara-
tet’, pga. ’personlige problemer eller problemer i familien’ og fordi de 
havde ’hårdt brug for en fridag’. Sidstnævnte begrundelse bruges i 
denne artikel som et mål for at have taget sygefravær som en måde at 
cope på eller mestre en belastende situation med den hensigt at sikre 
sin arbejdsevne i et lidt længere tidsperspektiv. Det er klart, at der er 
tale om et forholdsvist primitivt måleinstrument til at gribe en så 
kompliceret handling, men da begrundelsen er stillet sammen med 
15 andre begrundelser synes det rimeligt at forsvare en sådan udlæg-
ning af spørgsmålet. Med udgangspunkt i ASUSI-undersøgelsen bli-
ver det således muligt at undersøge, hvor udbredt det er at praktisere 
sygefravær som en måde at cope på, om denne måde at handle på er 
forbundet til arbejdsmiljøbelastninger og i så fald hvordan.

Materialer og metoder
En simpel tilfældig stikprøve af 30.000 personer i alderen 19-64 år 
udvalgt via CPR-registeret blev koblet til DREAM med henblik på at 
identificere de personer, der tilhørte kernearbejdsstyrken og som hav-
de dansk oprindelse. I denne sammenhæng er kernearbejdsstyrken 
defineret som alle de erhvervsaktive, der havde en selvforsøgelses-
grad på mindst 80 % i året før spørgeskemaindsamlingen. Det bety-
der, at alle der modtog en offentlig ydelse (f.eks. sygedagpenge, ar-
bejdsløshedsdagpenge, barselsorlov mm) i mere end 12 uger i året før 
blev sorteret fra. Alle med ikke-dansk oprindelse blev ligeledes eks-
kluderet fra stikprøven, fordi der ikke kunne afsættes ressourcer til at 
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sikre oversættelse af spørgeskemaet til de pågældende personers mo-
dersmål. Af de 30.000 tilfældigt udvalgte med dansk oprindelse var 
der således 18.892 personer som havde en arbejdsmarkedstilknytning 
på mindst 80 % i året før. Af dem besvarede 11.861 på samtlige an-
vendte spørgsmål i analysen, hvilket giver en effektiv besvarelsespro-
cent på 63 %. En analyse af dem, der ikke returnerede spørgeskemaet, 
viste, at især unge mænd fra lavere sociale klasser (faglærte som ufag-
lærte) var mindre tilbøjelige til at besvare. Den afhængige variabel i 
denne analyse er kun tilgængelig for den del af kernearbejdsstyrken, 
der angav, at de havde været sygemeldt mindst én gang i året før 
spørgeskemabesvarelsen (n = 7.349). For at tage højde for dette er der 
i analysen anvendt probit-regression med Heckman selektion (Durbin 
& Rivers 1989). Det betyder, at analysen bliver foretaget i to ’steps’: 
først modelleres sandsynligheden for, at en deltager har været syge-
meldt året før (og derfor er blevet spurgt om begrundelser for at tage 
sygefravær). Dernæst modelleres sandsynligheden for at have taget 
sygefravær, fordi personen ’havde hårdt brug for en fridag’ med ju-
stering for selektionseffekten. I tabel 2 er de forventede sandsynlighe-
der for at have taget sygefravær, fordi ’man havde hårdt brug for en 
fridag’, angivet. Der er rapporteret forventede sandsynligheder med 
justering for kun køn, alder, social klasse og helbred samt med juste-
ring for samtlige arbejdsmiljøfaktorer på én gang. Brugen af forven-
tede sandsynligheder til at præsentere resultaterne på følger angivel-
serne hos Scott Long (1997:61-69).

Resultater
Som vi kan se af tabel 1 nedenfor angiver ca. 20 % af de, der har været 
sygemeldt indenfor det sidste år, at de har taget sygefravær, fordi de 
’havde hårdt brug for en fridag’. Det svarer til ca. 14 % af kernear-
bejdsstyrken som sådan. Nu kan man jo tolke dette udsagn på man-
ge måder og én af svaghederne ved det anvendte datamateriale er 
den manglende validering af hvad respondenterne har lagt i netop 
denne formulering. Da respondenterne fik denne svarmulighed sam-
men med 15 andre, der dækker ganske bredt, er det dog rimeligt at 
antage, at sygefravær for dem, der angiver denne begrundelse net-
op dækker over en situation, hvor de har taget sygefravær i et til-
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Tabel 1 Andel af kernearbejdsstyrken med mindst én sygemelding 
i året før, der bruger sygefravær som en måde at cope på. 
Opgjort på køn, alder og social klasse.

% der angiver at 
have taget sygefra-
vær, fordi de ’hav-
de hårdt brug for 
en fridag’

Køn
Mænd 3404 18,1
Kvinder 3945 20,4

Alder
19-29 år 947 28,2
30-39 år 2094 22,8
40-49 år 2144 19,2
50-59 år 1828 12,6
60-64 år 336 11,9

Social klasse (EGP-6)
Ledere og professionelle (service-
klasse I+II)

3129 20,2

Rutine ikke-manuelt arbejde 1593 21,4
Selvstændige 213 20,7
Faglærte arbejdere 825 15,9
Ufaglærte arbejdere 1501 18,0
Landbrugsansatte 88 10,2

Alle 7349 19,4

fælde, hvor de ikke har været klinisk syge (’disease’), men ’blot’ har 
følt sig trætte, udmattede eller ’syge’ (ill). (På engelsk kan man skelne 
mellem ’disease’ og ’illness’, hvor førstnævnte dækker over den læge-
faglige/medicinske vurdering af en persons helbred og evt. syg-
dom, mens ’illness’ dækker over den subjektive oplevelse af sygdom 
(Twaddle 1974). En lignende distinktion i det danske sprog ville have 
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været gavnlig). Der er ikke umiddelbart de store kønsforskelle i bru-
gen af sygefravær som coping, men til gengæld er der en markant 
forskel mellem de forskellige generationer: blandt de yngste medlem-
mer af kernearbejdsstyrken er det mere end hver fjerde, som tager 
sygefravær, fordi de ’har hårdt brug for en fridag’, mens det blot er 
hver ottende blandt de ældste. Der er ligeledes forskelle i brugen af 
sygefravær på tværs af forskellige sociale klasser, men der er dog for 
alle klasser med undtagelse af ansatte i landbruget mere end 15 %, 
der har brugt sygefravær på denne måde. Umiddelbart er tallene dog 
også interessante, fordi de sociale klasser, som har det mest belasten-
de arbejdsmiljø, ser ud til at gøre brug af sygefravær som coping min-
dre hyppigt end ledere og professionelle (dvs. medlemmerne af ser-
vice klasse 1+2). Det kan selvfølgelig hænge sammen med, at arbej-
derne har deciderede smerter eller andre somatiske symptomer som 
følge af deres arbejdsmiljø, mens træthed og psykiske lidelser domi-
nerer blandt serviceklassens medlemmer. Hvis det er tilfældet ville de 
formentlig i højere grad have valgt en anden af de 15 tilgængelige 
begrundelser for at have taget sygefravær f.eks. ’smerter i nakke, ryg, 
arme eller ben, som ikke skyldtes ulykker?’ En ganske hurtig afprøv-
ning af den hypotese viser, at såvel fysisk hårdt arbejde som EGA er 
signifikant relateret til sygefravær begrundet i bevægeapparatsmer-
ter, mens de fleste indikatorer på det psykosociale arbejdsmiljø ikke 
slår ud på sygefravær af den type.

Tabel 2 viser sammenhængen mellem forskellige arbejdsmiljøforhold 
og brugen af sygefravær som en copingmekanisme i to forskellige 
modeller: model 1, hvor der kun justeres for køn, alder, social klasse, 
helbred og model 2, hvor der ligeledes justeres for de øvrige arbejds-
miljøforhold i tabellen. Med andre ord sammenligner vi – i teorien - 
kun de erhvervsaktive, der ligner hinanden på en lang række  væsent-
lige forhold for på den måde at se, hvad de enkelte arbejdsmiljøfor-
hold betyder for tilbøjeligheden til at bruge sygefravær som en måde 
at cope på (model 1), og om betydningen af disse arbejdsmiljøforhold 
forsvinder, når man tager højde for de øvrige arbejdsmiljøforhold 
(model 2). Den samlede analyse er vigtig fordi arbejdsmiljøfaktorerne 
i princippet kan være til stede samtidigt eller udgøre en proces, hvor
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Tabel 2 Sygefravær som coping og arbejdsmiljø. 
Forventede sandsynligheder.  Probit med Heckman selection.

% der angiver at have 
taget sygefravær ’fordi 
de havde hårdt brug 
for en fridag’

Model 1 Model 2

Køn
Mand ref 12,1 12,0
Kvinde 16,1* 15,8

Alder
19-29 år 23,1*** 22,8***

30-39 år 18,7*** 18,6***

40-49 år 13,4*** 13,0**

50-59 år 8,3 8,0
60-64 år ref 7,2 7,1

Social klasse (EGP-6)
Ledere og professionelle (service-
klasse I+II)

ref 14,7 14,5

Rutine ikke-manuelt arbejde 16,6 16,4
Selvstændige 10,8 10,6
Faglærte arbejdere 11,8*** 11,7**

Ufaglærte arbejdere 13,2** 12,8**

Landbrugsansatte 7,2** 7,5*

Selv-vurderet helbred
Fremragende ref 7,9 7,7
Vældig godt 11,6** 11,3*

Godt 17,0*** 16,9***

Mindre godt 22,4*** 22,7**

Dårligt 21,2*** 21,8
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% der angiver at have 
taget sygefravær ’fordi 
de havde hårdt brug 
for en fridag’

Model 1 Model 2

Fysisk arbejdsmiljø
Ikke tungt arbejde ref 13,8 13,5
Tungt arbejde 16,5* 15,9
Ikke Ensidigt Gentaget Arbejde 
(EGA)

ref 13,2 13,1

EGA 15,9 15,9
Psykosocialt arbejdsmiljø

Mindst Effort-Reward imbalance 8,3*** 8,1***

Mellem Effort-Reward imbalance 13,1 13,3
Mest Effort-Reward imbalance 29,7 29,9
Social støtte fra kollegaer  ref 12,7 12,1
Ingen social støtte fra kollegaer 22,4*** 21,7*

Social støtte fra ledelsen ref 11,5 11,0
Ingen social støtte fra ledelsen 23,1*** 22,0*

Tilfreds med ledelsen ref 11,3 11,1
Utilfreds med ledelsen 23,1*** 22,9
Tilfreds med arbejdet ref 11,2 11,9
Utilfreds med arbejdet 26,7*** 29,4***

Ingen arbejde-hjem konflikt ref 6,6 6,7
Nogen arbejde-hjem konflikt 16,0*** 15,8***

Stor arbejde-hjem konflikt 30,3*** 30,7***

* = p < 0,05 ** = p < 0,01 *** = p < 0,001
ref = reference kategori anvendt i regressionsanalysen
Model 1: Justeret for alder, køn, klasse og selv-vurderet helbred
Model 2: Fuldt justeret

Tabel 2 fortsat
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ved den reelle årsagssammenhæng sløres. Det er selvfølgelig klart, at 
uden longitudinelle data bliver sammenhængene alligevel tvetydi-
ge, fordi vi ikke kan afvise eksistensen af ’reverse causality’, altså at 
respondenterne efterrationaliserer deres begrundelser for at have 
taget sygefravær pga. arbejdsmiljøet. 

Som det fremgår af tabellen er det især de psykosociale arbejdsmil-
jøforhold, der øger sandsynligheden for at bruge sygefravær som en 
måde at cope på. Tager vi udgangspunkt i oplevelsen af diskrepans 
mellem den anstrengelse, man gør sig på jobbet, og de belønninger, 
man får som følge af jobbet (det den tyske sociolog Johannes Siegrist 
kalder effort-reward imbalance se Siegrist 1996) kan vi se, at sandsyn-
ligheden for at have taget sygefravær som en måde at cope på stiger 
fra 8 % for dem, der oplever mindst ubalance til 30 % for dem, der 
oplever den største ubalance. Der er altså en meget kraftig sammen-
hæng, selv når man tager højde for de øvrige arbejdsforhold som 
f.eks. social støtte og tilfredshed med arbejdet. 

En lignende tendens finder vi, når det kommer til konflikter mel-
lem arbejde og hjem: her stiger sandsynligheden for at have taget 
sygefravær som en måde at cope på fra 6% blandt de, der aldrig 
oplever arbejde/familie konflikter til 30% for dem, der oplever det 
hyppigst. Betydningen af social støtte og tilfredshed med ledelsen 
bliver mindre, når der 0kontrolleres statistisk for de øvrige arbejds-
miljøvilkår, mens utilfredshed med arbejdet som sådan stadig øger 
sandsynligheden for, at en erhvervsaktiv har taget sygefravær som 
en måde at cope på (fra 12 til 29 %). I den forstand er der altså en 
række aspekter af forholdet mellem medarbejder og ledelse og for-
holdet mellem medarbejderne indbyrdes, der påvirker tilbøjelighe-
den til at anvende sygefravær som en måde at cope på.

Af tabel 2 fremgår det også ganske tydeligt, at det fysiske arbejds-
miljø ikke er forbundet til det at tage sygefravær som en måde at 
cope på – i hvert fald ikke i et omfang, som gør det særligt interes-
sant at studere. Og når man tager højde for forskelle i det psykoso-
ciale arbejdsmiljø er der ikke længere en statistisk signifikant forskel 
mellem den andel, der tager sygefravær som en måde at cope på 
blandt de, der angiver at have fysisk tungt arbejde og andelen blandt 
dem, der angiver ikke at have fysisk tungt arbejde. Med andre ord 



SYGEFRAVÆR OG ARBEJDSMILJØ

117

kan vi altså konkludere, at det alene er det psykosociale arbejds-
miljø, som øger sandsynligheden for eksplicit at have taget sygefra-
vær som en måde at cope på. Det kan skyldes, at de, der oplever et 
belastende fysisk arbejdsmiljø, i højere grad bruger ’smerter i bevæ-
geapparatet’ som begrundelse for deres sygefravær.

Diskussion
Resultaterne af de ganske beskedne analyser, der er præsenteret i 
denne artikel peger på, at arbejdsmiljø udover at påvirke sygefravæ-
ret gennem dets betydning for de erhvervsaktives helbred – dvs. den 
kausale påvirkning, man oftest italesætter i den offentlige debat 
om sygefravær og dets forbindelse til arbejdsmiljø – ligeledes påvir-
ker sandsynligheden for, at de erhvervsaktive tager sygefravær som 
en måde at cope på. De erhvervsaktive, som oplever de mest bela-
stende psykosociale arbejdsforhold har den største sandsynlighed for 
at tage sygefravær, ’fordi de har hårdt brug for en fridag’. For dem 
med den mest omfattende grad af arbejde/hjem konflikter eller den 
største ubalance mellem de anstrengelser, de gør sig på jobbet, og den 
belønning, de får for det, er det næsten hver tredje, som har taget sy-
gefravær af den grund, mens det er mindre end 7% for dem med den 
laveste grad af disse konflikter. Det interessante i denne sammen-
hæng er at disktuere nogle principielle spørgsmål i forlængelse af 
disse resultater. 

Sygefravær som individualiseret konflikt
For det første er resultaterne udtryk for, at man i Danmark og de 
øvrige nordiske velfærdsstatsregimer har en særlig fraværsordning, 
der i princippet giver erhvervsaktive, der ikke er klinisk syge, men 
oplever deres arbejdsmiljø som hårdt og måske urimeligt, en mu-
lighed for at ’koble af’ fra det dårlige arbejdsmiljø. Eksistensen 
af fuld løn under sygdom fra første sygedag introducerer – som 
Esping-Andersen så glimrende diskuterer det i hans banebryden-
de værk om velfærdskapitalismens tre verdener - et element af fri-
hed for lønmodtagerne, som bryder delvist med den markedslo-
gik, der ellers hersker i samfundet og på arbejdsmarkedet i særde-
leshed (Esping-Andersen 1999:153-157). At kunne tage betalt syge-
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fravær, hvis arbejdsmiljøet er urimeligt – eksemplificeret som oven-
for ved en ubalance mellem anstrengelser og belønning – er på den 
måde en frigørelsesmekanisme for den enkelte erhvervsaktive. Sam-
tidig er det dog en ordning, som er med til at individualisere kon-
flikter på arbejdspladsen. En sådan tendens til individualisering 
på arbejdsmarkedet taler Ulrick Beck om i Risikosamfundet, hvor 
han postulerer, at arbejdsmarkedet under senmoderniteten bliver 
’individualiseringens motor’ (Beck 1992:92-95). I stedet for at skulle 
blive enige med arbejdskollegaerne om det urimelige i denne eller 
hin arbejdsmiljøbelastning – og i sidste ende om, at de kollektivt 
skulle deltage i en arbejdsstandsning - kan det enkelte individ nu 
istedet selv vælge at sygemelde sig, hvis han eller hun føler ar-
bejdsmiljøet urimeligt belastende. Ansatser til en sådan individua-
lisering af konflikter kan kan man også se spor af i resultaterne. 
Sygefravær som en måde at cope på er nemlig relateret til såvel 
utilfredshed med ledelse og arbejdet som sådan og med manglen-
de social støtte fra sine kollegaer. Det antyder, at dem, der bruger 
sygefravær på denne måde, har et anstrengt forhold til kollegaer-
ne, som umuliggør en kollektiv løsning på de arbejdsmiljøproble-
mer vedkommende oplever. Det bliver heller ikke gjort nemmere 
af, at sådanne utilfredsheder med arbejdsmiljøet ville skulle be-
handles i de kollektive organer på arbejdspladsen som f.eks. sik-
kerhedsudvalget eller samarbejdsudvalget. På den måde er kon-
flikter relateret til arbejdsmiljø blevet institutionaliseret og kan være 
sværere at påvirke for den enkelte medarbejder end tidligere, hvor 
man måske kunne tale med sine kollegaer og forsøge at løse pro-
blemerne umiddelbart. 

Det er dog også klart, at en sådan brug af sygefravær som en indi-
viduel protest mod urimelige arbejdsvilkår er en midlertidig løsning, 
som ikke fjerner årsagen til problemet, og som kun kan praktiseres i 
kortere tid af gangen. Men med fuld løn under sygdom som de fleste 
lønmodtagere fik ret til senest fra starten af 1990’erne opstår der altså 
en ny måde at håndtere konflikter om arbejdsmiljøet på; en måde, der 
har sit udgangspunkt i den enkelte lønmodtager i stedet for at være 
knyttet til kollektive aktioner med udspring i fagbevægelsen (for en 
historisk diskussion af sygefravær se Hansen 2009:kapitel 2). 
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Det er ganske sjældent, at dette konfliktperspektiv tænkes ind i dis-
kussionen af sygefravær, måske fordi man har haft et mere revisioni-
stisk1 syn på arbejdsmiljøproblemerne blandt de dominerende grene 
– f.eks. den der ligger til grund for den så vidt udbredte krav-kontrol-
model udarbejdet af den amerikanske psykolog Robert Karasek (Ka-
rasek & Theorell 1990). Udgangspunktet for Karasek og Theorell’s 
bog Healthy Work er idéen om, at arbejdsprocesserne grundlæggende 
kan redesignes, sådan at man får skabt jobs, der er ’sunde’. Med andre 
ord har arbejdsmiljøproblemer og -konflikter en ’teknisk’ karakter, 
der potentielt kan løses givet den rigtige (evidensbaserede) viden om, 
hvordan de opstår. Dette er givetvis rigtigt, når det kommer til mange 
aspekter af det fysiske arbejdsmiljø som f.eks. udsættelse for kemiske 
stoffer mm, selvom man ikke må glemme, at disse problemer i et glo-
balt perspektivt så langt fra er ’løst’, men blot er ’outsourcet’ fra Dan-
mark eller endog mange Europæiske lande, og stadig findes i stor 
udstrækning i f.eks. Kina, Indien og andre ny-industrialiserede lande 
(Takala m.fl. 2009). Men når spørgsmålet kommer til det psykosociale 
arbejdsmiljø herunder ikke mindst forholdet til ledelsen, så er det 
ikke længere så entydigt om arbejdsmiljøproblemer nu også er tekni-
ske problemer med tekniske løsninger. Hos Braverman er der i ar-
bejdsgivernes ledelsesret indbygget en nødvendig konflikt mellem 
ledelsen og de medarbejdere, som skal udføre de af ledelsen angivne 
arbejdsopgaver – en konflikt mellem håndens og åndens arbejde 
(Braverman: kapitel 2-4). Indenfor denne optik bliver arbejdsmiljø-
problemer, der har at gøre med konflikter mellem ledelse og medar-
bejderne omkring udførelsen af arbejdsopgaver kroniske egenskaber 
ved arbejdsprocessen i kapitalistiske samfund, der ikke lader sig ’de-
signe’ væk sådan som Karasek forestiller sig det. 

Hvordan skal man så betragte sygefravær i lyset af disse forskel-
lige bud på arbejdsmiljøets iboende karakteristika? I Karaseks optik 
er sygefravær udtryk for et suboptimalt ’jobdesign’, som må ændres 
gennem en nøje tilrettelagt arbejdsmiljøindsats, hvor medarbejder-
ne sikres større indflydelse på deres arbejdsopgaver og kompeten-
ceudvikling, der gør dem i stand til at udføre flere og mere forskel-
ligartede arbejdsopgaver. På den måde bliver niveauet af sygefra-
vær et proxymål for dårligt arbejdsmiljø, i hvert fald hvis der tages 
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højde for sygdomme, som ikke har sin årsag i arbejdet. Sygefravær 
praktiseret som en måde at cope med arbejdsmiljøet på er det yp-
perste eksempel på forebyggeligt sygefravær. 

I den marxistisk inspirerede tradition efter Braverman kan sygefra-
vær derimod også betragtes som et individualistisk udtryk for og 
modstand mod den udbytning, der finder sted gennem arbejdspro-
cessen på arbejdspladsen. På den måde er sygefravær i ’familie med’ 
strejken, sabotagehandlingen og andre mere kollektive aktioner på 
arbejdspladsen (Edwards 1986). Med andre ord kan (syge)fravær 
være udtryk for en konflikt, der dog adskiller sig væsentligt fra de 
øvrige og især strejken i og med, at ledelsen i princippet kan ’løse’ 
disse konflikter individuelt ved at tage afskedigelsesretten i anven-
delse. Dette er alt andet lige nemmere, når der er tale om enkeltindi-
vider i stedet for en gruppe. Hvis der f.eks. opstår en bestemt kultur 
på arbejdspladsen, hvor sygefravær praktiseres på en måde, der står 
i modstrid til ledelsens ønsker, kan det naturligvis være vanskeligt at 
løse uden brug af mere kollektive løsninger som f.eks. indførelse af en 
strammere sygefraværspolitik eller lignende. Sygefravær, der prakti-
seres som en form for coping, kan være med til at holde arbejdsmiljø-
problemerne skjulte, hvis der ikke sker en nærmere granskning af 
sygefraværet. Det betyder i sidste ende også, at al sygefravær i prin-
cippet er mistænkeligt set fra arbejdsgiverens side, fordi det kan dæk-
ke over sådanne individuelle protester over urimelige vilkår på ar-
bejdspladsen (for en yderligere diskussion af disse aspekter se Han-
sen 2009:kapitel 6).

Sygefravær som helbredsforebyggende handling
Fra en anden vinkel – der kendetegner den Kristensen (1991) omta-
ler i sin oprindelige artikel om emnet - kan sygefravær også betrag-
tes som en måde at cope med dårligt helbred på; en i princippet ra-
tionel handling, der ikke er et udtryk for tilbagetrækning, men for et 
ønske om fortsat tilknytning til virksomheden og arbejdsmarkedet. 
Her bruges sygefraværet til at restituere sig og på den måde gardere 
sig mod fremtidigt dårligt helbred og dermed sygefravær. I dette 
perspektiv får sygefravær en anden og langt mere positiv funktion 
end den det oftest tilskrives, som det vil være problematisk at for-
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søge at eliminere. Belæg for den påstand kan man finde i en række 
studier, der er foretaget gennem de senere år, som viser, at det at gå 
syg på arbejde i længden er med til at øge risikoen for såvel langva-
rig sygemelding som det at udvikle dårligere selv-vurderet helbred 
(Hansen & Andersen 2009; Bergstrøm m.fl. 2009). I disse tilfælde 
kunne alternativet til sygefravær måske være arbejde på andre vil-
kår end dem, der ellers gælder i en midlertidig periode, da det, der 
i princippet sker i de tilfælde, hvor en lønmodtager tager sygefra-
vær som en måde at cope på, er, at der er en diskrepans mellem de 
belastninger vedkommende udsættes for på arbejdspladsen og den 
arbejdsevne vedkommende er i besiddelse af lige pt. Det er forment-
lig tanker som disse, der lægger bag det grundlæggende skifte i den 
måde sygefravær håndteres på i Danmark med introduktionen af 
delvise raskmeldinger som i langt højere grad lægger op til, at de 
erhvervsaktive bevarer en tilknytning til arbejdsmarkedet og deres 
arbejdsplads selvom deres arbejdsevne er reduceret. Der er dog den 
hage ved ordningerne, at den alene fokuserer på det forholdsvis 
lange sygefravær af nogle ugers varighed, hvorved små episoder af 
fravær, der netop kunne bruges som en slags ’forebyggende’ foran-
staltninger set fra den enkelte erhvervsaktives synspunkt falder ud 
af billedet her og i stedet fortolkes som noget entydigt problematisk, 
der skal reduceres så meget som muligt. Det er ikke sikkert, at dette 
negative fokus på det korte sygefravær har positive effekter på fol-
kesundheden eller sygefraværet i et længere perspektiv.

Konklusion
Skal man tro resultaterne fra dette studie er arbejdsmiljøet – og sær-
ligt det psykosociale arbejdsmiljø - klart med til at forøge sandsynlig-
heden for at have brugt sygefravær som en måde at cope på. Her er 
det vigtigt at være opmærksom på, at sammenhængene udelukken-
de er baseret på tværsnit – dvs. vi kan ikke med sikkerhed afvise, at 
dem, der oplever et belastende arbejdsmiljø i højere grad angiver 
denne type sygefravær som en form for efterrationalisering eller le-
gitimering af deres sygefravær. Tilbage står så at vurdere, hvor stor 
en del af den overordnede sammenhæng mellem sygefravær og ar-
bejdsmiljø, der skal tilskrives brugen af fravær som en form for co-
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ping, og hvor stor en del, der skyldes deciderede helbredsproblemer 
eller problemer med at udføre arbejdsopgaverne givet ens arbejds-
evne. I princippet kunne sygefravær, der bliver praktiseret som en 
form for coping, reduceres uden umiddelbare helbredskonsekven-
ser, men det er uvist om sygefravær brugt som en form for coping på 
længere sigt reducerer behovet for at tage sygefravær på grund af 
helbredsproblemer. Og i forlængelse af det er der også spørgsmålet 
om denne type af sygefravær kan betragtes som en form for indivi-
dualiseret konflikt på arbejdspladsen, der har været med til at er-
statte de mere kollektive former for konflikt man tidligere hyppigt så 
på det danske arbejdsmarked. Det er i hvert fald ikke helt utænkeligt.

Tak
Forfatteren vil gerne benytte lejligheden til at takke Arbejdsmiljøforsk-
ningsfonden for at have finansieret projektet. Ligeledes en tak til Kjeld 
Nielsen for mange gode kommentarer, der har hjulpet til at gøre ma-
nuskriptet mere stringen
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Slutnoter
1	 Revisionistisk skal her forstås som den tilgang til marxismen, der føl-

gende Eduard Bernstein argumenterede for, at man måtte revidere i de 
grundlæggende marxistiske principper om f.eks. en nødvendig iboende 
konflikt mellem lønarbejder og kapitalist, som ellers var præmissen hos 
Marx. Bernstein var af den overbevisning, at samfundet gradvist kunne 
og burde reformeres og ikke radikalt revolutioneres således, at de blev 
mere tålelige for arbejderne. I modsætning hertil står den traditionelle 
marxisme, hvor forestillingen er, at de grundlæggende konflikter i sam-
fundet (og på arbejdspladsen), der følger af kapitalismens ’væsen’ ikke 
kan reformeres gradvist, men kun fjernes gennem en radikal (revolutio-
nær) forandring.
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Dorit Konkolewsky

Risikoregime 					   
på arbejdsmarkedet, arbejde 		
og velfærdsstatsrespons 					  
i globalt perspektiv

Vilkårene for arbejdet præges i høj grad af omskiftelighed og kom-
pleksitet. Der er tale om, at et såkaldt risikoregime har holdt sit ind-
tog på arbejdsmarkedet. Kapitlet beskæftiger sig med dette risikore-
gime, og der sættes fokus på en række af de generelle risici, der kan 
identificeres i arbejdslivet. 

Endvidere peges der i artiklen på et stigende behov for klarhed i 
udgangspunkt og mål for de strategier, der skal afdæmpe risiciernes 
gennemslag i forhold til samfundet og den enkelte. I denne sammen-
hæng diskuteres det, hvorvidt de handlings- og løsningsmodeller, der 
foreligger fra social- og velfærdsstatens side i europæisk og nordisk 
regi, er tilstrækkelige i forhold til et arbejdsmarked, hvis forandrin-
ger og risici i stadigt højere grad har globale årsager. 

At denne diskussion er væsentlig i forhold til det risikobetonede 
arbejdsmarked, fremgår af definitionen af arbejdets funktion og rolle. 
Når arbejdet defineres som hjørnesten i samfundets og individets re-
produktion, er vigtigheden af arbejdets socioøkonomiske rolle i sam-
fundet åbenlys. Hertil kommer, at arbejdets rolle også indeholder bæ-
rende sociodynamiske aspekter, som omhandler arbejdets integre-
rende og civilisatoriske effekt. Arbejdets vidtrækkende betydning for 
etablering af velfærd og bæredygtighed i samfundet står hermed klart.  

 En tilsvarende forståelse af arbejdet er også udgangspunktet for 
den nordiske social- og velfærdsmodel. Den nordiske model anses 
af den grund for at være en moderne, dynamisk model, der også i 
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europæisk regi danner skole. I en sådan model sigtes der mod at sikre 
bæredygtigheden i samfundet ud fra troen på, økonomisk vækst, 
samfundsmæssig integration og deltagelse, etableres gennem arbej-
det og tilknytning til arbejdsmarkedet.  

Skal virkningen af valgte løsningsstrategier optimeres, er det imid-
lertid en forudsætning, at konceptualisering og forståelse af proble-
mer og risici tager form med udgangspunkt i en præcis og integreret 
analyse af det aktuelle samfund og dets arbejdsmarked. I kapitlet 
peges der på en række indikationer for, at specielt bevidstheden om 
den globale dimension som ramme for problemer og løsninger ikke 
i tilstrækkeligt omfang har vundet indpas.  

 Problematisering og diskussion i artiklen hviler på resultater fra 
forskning i det aktuelle samfund og arbejdsmarked under indfly-
delse af globalisering og europæisering. Disse forskningsresultater 
blev i 2008 offentliggjort i en doktordisputats. (Konkolewsky 2008).

Det metateoretiske grundlag for denne disputats er den generelle 
sociologi i klassisk og moderne fortolkning, nærmere bestemt den 
strukturelle sociologiske ramme. Afhandlingens overordnede me-
tode er integralanalysen, og der er valgt en kritisk realismeteoretisk 
tilgang. 

I det specifikke teoriapparat indgår global sociologi, globalise-
rings- og integrationsteori samt teorier om internationale relatio-
ner. Desuden er der anvendt konflikt- og kriseteori, politikdannel-
ses- og procesteori samt teorier om institutionel forandring. Ende-
lig indgår der teorier om identitet, social funktion og rolle samt 
socialisering.  

Globaliseringseufori og enhedsideologi 	
overfor modreaktion, krise og skepsis
For godt tyve år siden efter Berlinmurens og Jerntæppets fald sej-
rede den borgerligt liberalistiske samfundsmodel og tilhørende mar-
kedsøkonomi. Dette forhold skulle give startskuddet til globaliserin-
gen, der med forventningen om tilsyneladende uanede økonomiske 
vækstmuligheder skulle kreere en veritabel bølge af euforisk opti-
misme. Liberalismen havde sejret og bragt den Kolde Krig til af-
slutning og hyldedes nu som enhedsideologi. Denne genvundne tro 
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på den vestlige model og universalisme skulle samtidigt give gro-
bund for den fri markedsøkonomis ekspansion på verdensmarkedet. 
(Fukuyama 1989: 1-14). 

 Med globaliseringen initieredes en epoke, hvor produktion og ud-
bud af varer og tjenesteydelser i løbet af ganske få år kort fortalt skul-
le finde sted globalt. Ekspansionen og forplantningen til det globale 
marked blev blandt andet tilvejebragt af nye teknologiske landvin-
dinger. Herunder skulle nye informationssystemer etc. f.eks. gøre ud-
bredelsen af finanssektoren til det globale plan mulig. Efterfølgende 
skulle også de direkte investeringers og virksomhedernes aktivite-
tetsmønster udvikle sig fra internationalisering til transnationalitet 
som nyt kendetegn i globaliseringen. En tiltagende transnationalitet i 
den globale nyfordeling af produktionen af varer og tjenesteydelser 
har som konsekvens, at anvendelsen af produktionsfaktorerne, her-
under også af varen arbejdskraft, tilmed tænkes i transnationale ba-
ner. (Perraton et al., i Beck 1998: 134-167; Konkolewsky 2000: 1-20; i 
Kompendium 2005: 1-25; 2008: 139-181; Velasco Criado, i Revista Iglesia 
Viva, No. 199 1999: 47-48).

Trods veritable vækstår, etableringen af nye arbejdspladser og kraf­
tig fremgang for beskæftigelsen generelt i Europa, herunder også i 
Danmark, skulle udviklingen imidlertid ikke foregå helt så utvetydigt, 
som man ved globaliseringens gennemslag havde gjort sig håb om. 

Europa har ganske vist, gennem en kraftig udvidelse af EU, ud-
bredelse af samarbejde og interessesfære samt nye tiltag til intern 
integration tiltrådt en selvstændig offensiv rolle i forbindelse med 
globaliseringen og udvidelsen af den vestlige hemisfære. De euro-
pæiske regeringer i fællesskab havde i denne sammenhæng vedta-
get at satse på en europæisk værdibaseret vækstmodel, der primært 
skulle basere sig på en kraftig modernisering af arbejdskraften, kva-
litativt og kvantitativt i Europa. Modellen havde, ud over det inter-
ne moderniserings- og reformsigte, et ydre sigte som forevisnings-
model i global konkurrencesammenhæng. (Konkolewsky 2008: 182-
289; Prodi 2000: 17-61).

Alligevel skulle de første tydelige revner i globaliseringsudvik
lingen snart vise sig og også få indflydelse i Europa. Medens specielt 
gruppen af såkaldte NIC-lande eller overgangslande ellers til fulde 
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syntes at bekræfte forventningerne til den globale markedsøkonomi, 
syntes de nye globale betingelser for produktion og reproduktion på 
én og samme tid at forværre kløften mellem lande og regioner. Der 
skulle opstå stigende polarisering mellem de lande, der formåede at 
hægte sig på verdensmarkedsudviklingen og det nye samfunds krav 
til arbejdskraft, innovation og vidensudvikling, og de lande, der i 
konkurrencen herom havde en svækket udgangsposition. (The Econo
mist, January 9th 2010: 9; Bertelsmann Stiftung, Standort Check Deutsch
land II 2009: 1-9).

Heller ikke enhedsideologien skulle stå uimodsagt. Under stigende 
strategisk rivalitet om plads og dominans på verdensmarkedet skulle 
den vestlige universalisme og sociale orden udfordres af andre civili
sationer og grupperinger af allierede. Specielt BRIC-landene, Bra
silien, Rusland, Indien og Kina, har ikke alene til stadighed anfægtet 
USAs hegemoni, men har også udsat den Europæiske Model for 
stigende realitetstest. Hvad angår BRIC-landene, drejer det sig vel at 
mærke om lande, der i de kommende 50 år spås langt større kraft en 
hidtil på verdensmarkedet. Alene for Kinas vedkommende maner 
dette perspektiv til eftertanke. Også Brasilien, der allerede i dag 
indtager pladsen som verdens femte største økonomi, spås sammen 
med landets allierede en dominerende rolle, såvel økonomisk som 
velfærdsideologisk. (Goldman Sachs Index, 2010). 

Medens man i EU har været overbevist om, at man, i modsætning 
til USAs hidtil strengere vestlige doktrin og neoliberalistiske model, 
har haft et globalt trumfkort i hånden med en egen socialliberalistisk 
/ socialdemokratisk økonomisk model, er den europæiske promo
vering af den Europæiske Model imidlertid i stigende grad faldet 
andre civilisationer for brystet. Man har f.eks. i Kina takket nej til 
den vestlige europæiske socialkultur som model. Det ”frembusende 
Europa med eksemplarisk velfærd, social harmoni og postnational 
venligsindethed” vækker anstød. Det anses for europæisk hovmod 
at forvente, at disse værdier skulle finde global gyldighed i en ud­
vikling, hvor EU ville være ”førende i det 21. århundrede”. (The Econo
mist, January 23rd 2010: 30; Anderson 2009: 47-78).

 �������������������������������������������������������������Samfundet har med andre ord ikke alene været under gennemgri-
bende økonomisk og social forandring. Også ideologisk samt civili-
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satorisk har åbningen af verdensmarkedet og globaliseringen med-
ført, at det vestlige samfund optræder med berørings- og som følge 
heraf også gnidningsflader mod andre verdensopfattelser og styre-
former. En del af dette kulturmøde foregår på det mellemmenneske-
lige plan gennem den tiltagende migration, et yderligere globalise-
ringskarakteristika. (Dussel 1998: 50-86; Cohen og Kennedy 2000: 
193-211; Huntington 2006: 276-287). 

Medens det interpersonelle møde er ét aspekt i det aktuelle sam-
fund, er der i mødet mellem civilisationerne i diskussionen om sam-
fund og velfærd lagt an til konfrontation. Globaliseringen har frem-
tvunget et såkaldt civilisationernes sammenstød, som i sig selv in-
deholder et stadig mere fortættet konfliktpotentiale mellem de do-
minerende verdenskulturer. I konkurrence til den vestlige civilisa-
tion og fortolkning af samfundsmodel, hvortil hører USA, Europa, 
Canada, Australien, står henholdsvis den ortodokse, der inklude-
rer Rusland m.fl., den konfucianske, hvor især Kina spiller den alt-
dominerende rolle, og den islamiske, der strækker sig fra Nord-
afrika over Mellemøsten til Central- og Sydasien og Indonesien. 
Hertil skal lægges civilisationer som den japanske, den hinduisti-
ske eller indiske og endelig den latinamerikanske civilisation med 
lande som Brasilien, Argentina og Chile med tilhørende allierede. 
En eventuelt ottende afrikanske civilisation medregnes, hvor Syd 
Afrikas fremtidige rolle indgår i betragtning. (Huntington, 2006: 
14-28, 255-276).

Valg af social- og velfærdsmodel i Europa, hvori de nordiske lan-
de indgår som aktører, skal således ikke alene ses i et europæisk 
samarbejdsperspektiv. Europa er såvel som USA og andre en del af 
den gamle industriverden, hvorfra globaliseringen og spredningen 
af vestlig enhedsideologi og civilisation udgår. Begge parter bærer 
et stort ansvar i globaliseringsudviklingen, økonomisk, demokra-
tisk og socialt. Samtidigt er man også konkurrenter på verdensmar-
kedet. Dette er blot ét af de mange paradokser, der kendetegner glo-
baliseringen. Europas positionering i forhold til dette ansvar afhæn-
ger af evnen til at omstille sig som den gamle verden til den nye 
samfundsmæssige, d.v.s. historisk sociale og civilisatoriske realitet. 
Modeller for intern integration og økonomisk og social kohæsion 
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har i alle tilfælde, såvel horisontalt som vertikalt, økonomisk og so-
cialt, også en geopolitisk dimension og perspektiv.

Både den amerikanske og den europæiske samfunds- og velfærds-
model indeholder elementer af doktriner om udbredelse af demo-
krati samt menneskerettigheder, en vestlig strategi, den såkaldte Clin-
ton-strategi, der slår igennem her fra begyndelsen af 90erne. Hidtil 
har alle øvrige civilisationer og dermed vestens globale naboer udvist 
skepsis i forhold til denne strategi, som man opfatter demokratieks-
port og indblanding i interne anliggender. Hverken Latinamerika el-
ler Rusland såvel som den islamiske verden og Kina m.fl. synes at 
ville forsone sig med perspektivet om vestlig kulturpåvirkning. Eks-
porten af den Europæiske Model, der har fundet sted gennem pri-
mært en kraftig ekspansion af EU, skal således også ses i lyset af dette 
aspekt. Foreløbigt må demokratiseringseffekten og eksporten af den 
særlige europæiske velfærdsmodel imidlertid betegnes som modsæt-
ningsfyldt. Dette skal forstås på den måde, at den for nogle har virket 
inkluderende, for andre ekskluderende. Eller, ifølge EUs egen defini-
tion, nogle fortsætter med at ekskludere sig selv i mangel på demo-
kratisering og modernisering. Specielt debatten om Tyrkiets optagen 
i EU rører ved aspekter, som civilisationskonfrontationen og vestlig 
demokratisk ideologisk tænkning indebærer. Også den europæiske 
strategiske distancering til Rusland gennem et bælte af isolerende 
lande mellem de to parter er på parallel vis relevant. (Huntington 
2006: 40-46; Anderson 2009: 47-78).

Bag euforien og begejstringen for enhedsideologien har modsæt-
ninger således længe ulmet under overfladen. Allerede ti år efter 
Murens fald skulle det første tegn på tiltagende spændinger bryde 
ud i forbindelse med ”The Battle of Seattle” eller ”Globaliseringens 
Woodstock”, som antiglobaliseringsbevægelsens første slag efter-
følgende skulle døbes. (Expansión, 1 diciembre 1999: 54; 3 diciembre 
1999: 2). 

Hermed indledtes en æra med gadekampe, antiglobaliseringsbe-
vægelser samt andre uroligheder og åbne konflikter, der skulle sæt-
te en dæmper på begejstringen. Modreaktion, politisk og social uro 
har siden stået på dagsordenen som tilbagevendende strike backs. 
Også neonazistiske og andre antidemokratiske grupperinger er gen-
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nem de seneste 20 år igen begyndt at røre på sig i Europa. Politisk 
ideologisk er der med andre ord tegn på, at det aktuelle globale sam-
fund er blevet tiltagende polariseret. Også andre modsætninger og 
konflikter er tydeliggjort med globaliseringsudviklingen. 

Arbejdsmarked og risici i det globale perspektiv
Arbejdsmarkedet er stærkt influeret af de centrifugalkræfter og fluk-
tuationer, der kanaliseres hertil fra de samfundsmæssige omstillings-
processer. På den ene side har beskæftigelsesmulighederne udviklet 
sig kraftigt og nye typer af erhverv er dukket frem. På den anden 
side er det blevet tiltagende mere komplekst at finde retning og be-
vare fodfæstet på et arbejdsmarked under stadig forvandling. Den 
enkelte stilles på prøve som aktør i en permanent socialiserings- og 
læringsproces, der danner grundlag for tilknytningen til arbejdsmar-
kedet. Senest med den såkaldte finanskrise, der skulle udvikle sig til 
det første konjunkturtilbageslag og beskæftigelseskrise under globa-
liseringens æra, står det desuden klart, at det kontemporære glo-
bale samfund og dets delarbejdsmarkeder, i kølvandet af markeds-
økonomiens udbredelse på verdensmarkedet, beherskes af betydeli-
ge kriserisici. Med særdeles kort varsel kan disse få stærk indflydelse 
på centrale parametre i relationen arbejde, liv og velfærd. 

Den aktuelle grellere sociale realitet har givet kritiske røster fornyet 
gehør. Medens den kritik, der har rettet mod det borgerlige samfunds 
og den politiske økonomis grundprincipper altid har været present, 
rejser der sig med krisegennemslaget en ny bølge af skepsis overfor 
troen på den utopi, der vedrører den enkeltes frihed og mulighed for 
at skabe kontrol med og indflydelse på eget liv og velfærd. 

Opfattelsen af, at markedskræfter og en krisefyldt økonomiform 
truer reproduktionen på alle samfundets niveauer, har fået bredere 
fodfæste. Det påpeges her, at arbejdsmarkedet alt for ofte præget af 
kriser og fluktuationer. Generering af ledighed er en tilbagevenden-
de dagsorden. Eksklusion, risiko for social uro og samfundsmæssig 
desintegration er nogle af de mulige følgevirkninger eller risici. Ar-
bejdsdemokratiet eller det selvaktiverende civile samfund, også i en 
moderne socialliberalistisk og / eller socialdemokratisk genfortolk-
ning og forståelse, hvor alle har chancen for aktiv deltagelse i ska-
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belsen af samfundet gennem arbejdet, er hermed kommet under til-
tagende kritik. Det menes, at denne vision i fremtiden kun har meget 
vanskelige realiseringsbetingelser. 

Kritikken støttes af en grundopfattelse, hvori det hævdes, at kapi-
talismen kun delvist, og i dag i mere sporadisk omfang end tidligere, 
har kunnet sikre en holdbar livsplan for bredere dele af befolkningen. 
Samfundets bære- og overlevelsesevne hviler af denne årsag i sti-
gende grad på usikker grund. (Dussel 1998: 455-471, i Laval Théolo-
gique et Philosophique No. 54).

De beskrevne tendenser bærer fællesbetegnelsen risikoregime. Et 
risikoregime har gjort sit indtog såvel i samfundet som på arbejds-
markedet. (Beck 2000: 36-91; Konkolewsky 2008: 290-343). 

Strukturelt kriseperspektiv nødvendigt fokus på 
sammenhængen arbejde, liv og velfærd 
Under den verdensomspændende recession har det politiske initia-
tiv, tvunget af omstændighederne, været centreret om dels proble-
merne i den finansielle sektor, dels konjunkturreguleringspakker. 
Hovedingredienserne i de vestlige landes tiltag har primært været 
finanspolitiske indgreb relateret mod stimulering af efterspørgselen, 
offentligt som privat. Dette er sket i håb om så vidt muligt at opret-
holde beskæftigelsen og vende konjunkturforløbet. En fornyet sats-
ning på de mere langsigtede omstillingsstrategier i forhold til mo-
derniseringen af arbejdskraften og agilisering af arbejdsmarkedet er 
i mellemtiden sat delvist i stå.

Det står klart, at lavkonjunktur og krise med omfattende tilintetgø-
relse af arbejdspladser er en åbenlys risikofaktor på arbejdsmarke-
det. Desuden indebærer overgangen til en fornyet akkumulations-
fase, at der alt andet lige sker en særlig høj grad af destruktion af ar-
bejdspladser med kapitaludrensning og koncentration. Hertil kom-
mer eliminering af udrangerede arbejdsfunktioner, der tager til med 
et yderligere teknologisk spring fremad i produktion og service.

 I samfundet og på arbejdsmarkedet pågår desuden en længere-
varende omstillingsproces fra industrisamfund / fordisme, hvor 
samfundet er på vej ind i en postindustriel fase. Desuden har det 
f.eks. vist sig den trend under globaliseringens æra, at stadig flere 
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brancher / delbrancher i produktions- og servicesektoren er under 
udflytning til mere rentable områder på det åbne verdensmarked. 
Den gamle industriverden må som respons herpå søge nye veje i ska-
belsen af arbejdspladser. Initiativer til bevarelse af arbejdspladser i de 
historiske sektorer, omkring hvilke, hele byer og regioner har grund-
lagt sin eksistens, synes således i fremtiden at komme til kort. (Cohen 
og Kennedy 2000: 60-77; Feltobservationer: Indien november 2007, 
juni 2009, Malaysia juli 2008, Filippinerne oktober 2009, Kina oktober 
/ november 2009; The Economist, January 16th 2010: 78).

Trods den akutte ændring af fokus bør de langsigtede strategier 
i forhold til arbejdsmarkedsudviklingen dog ikke blændes ud. Dels 
fortsætter de strukturelle forandringsprocesser bag om ryggen på 
den aktuelle kriseudvikling. Dels vil de globale konkurrencevilkår 
alt andet lige forøge behovet for modernisering af arbejdskraften, 
specielt hvad angår op- og rekvalificering. Produktivitetsstignin-
ger i en kommende akkumulationsfase vil parallelt hertil intensi-
vere behovet for innovation af teknologi og know-how. Der er der-
for fortsat stort behov for langsigtede indsatser med henblik på at 
styrke et opsving. 

Hertil kommer, at konkurrenterne på verdensmarkedet heller ikke 
helmer med hensyn til at satse på f.eks. forskning og uddannelse 
i kampen om at vinde arbejdspladser i det højteknologiske produk-
tions-, informations- og servicesamfund. F.eks. har Kinas og Indi-
ens kapacitet til at bevare respektive regenerere relativt høje vækst-
rater under krisen vist sig bemærkelsesværdig. Denne udvikling 
skal dels tilskrives disse og andre tilsvarende landes omstillings-
parathed og vilje til at parere den gamle industriverden, hvad an-
går forskning og teknologiudvikling. I lighed med og i skarp kon-
kurrence med Indien, planlægger Kina i fremtiden at indarbejde 
et bredere socioøkonomisk grundlag i skabelse af og i ansporing 
til vækst. (Børsen, 1. februar 2010: 2, 18-19).   

Arbejdsmarkedet og dets komponenter skal forstås som under 
indflydelse af og i interaktion med den omgivende referenceram-
me. Globaliseringsudviklingen har tydeliggjort, at en global sam-
fundsmæssig helhedsbetragtning er et nødvendigt fokus i forstå-
elsen af udviklingen på arbejdsmarkedet samt i reguleringen af gen-



DORIT KONKOLEWSKY

136

nemslaget på arbejdsmarkedet af de problemer og risici, der opstår 
med de strukturelle forandringer. Også vurderingen af individu-
elle risici bør ses i samme sammenhæng.

Arbejdet og samfundets bæredygtighed
Hvor væsentligt arbejdet er i det samfundsmæssige helhedsperspek-
tiv, tydeliggøres af arbejdets almene definition som en af samfun-
dets bærende institutioner. Arbejdet funktionsbestemmes som intet 
mindre end søjlen i individets og samfundets økonomiske, sociale 
og politisk demokratiske reproduktion og udvikling. Arbejdets so-
cioøkonomiske og sociodynamiske idealrolle, herunder arbejdets 
dynamisk integrerende samt dynamisk civilisatoriske betydning, 
bliver hermed tydelig.

Det skal det mindes om, at retten til arbejde er stadfæstet i Folke-
retten. Der arbejdes under mellemstatslig forpligtelse internationalt 
for at sikre denne ret eksempelvis under Global Job Pact. Det under-
forstås, at arbejdet finder sted under forsvarlige forhold og betingel-
ser, jfr. ILOs Decent Work koncept. Adgang til arbejde og deltagelse 
på arbejdsmarkedet defineres som det primære grundlag for liv og 
velfærd. 

De risici, der gennem samfundets og arbejdsverdenens forandrin-
ger i stigende omfang truer den enkeltes gennem stigende vanskelig-
heder ved at opnå og / eller bevare tilknytningen til arbejdsmarkedet, 
sætter ikke alene den enkeltes, men samfundets økonomiske, sociale 
og demokratiske reproduktion og udvikling under risiko. Medens 
sammenhængen, økonomisk vækst - stigende beskæftigelse – vel-
færd, tidligere var erfaringsrammen, byder det aktuelle samfund og 
globaliseringens æra på radikalitet og konstant foranderlighed i refe-
renceramme. (Cohen og Kennedy 2000: 60-77; Beck 2000: 97-109). 

En sådan uforudsigelighed giver i sig selv vanskeligere betingel-
ser for adækvat normdannelse i sikring af beskæftigelse og velfærd. 
Opfyldelsen af arbejdets samfundsmæssige idealrolle rækker imid-
lertid ud over en socioøkonomisk akse. Den enkelte får desuden 
gennem arbejdet og integrationen på arbejdsmarkedet et af de vig-
tigste redskaber i hånden til at assumere rollen som social aktør, til 
at erhverve sig samfundsmæssigt økonomisk, demokratisk og so-
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cialt ansvar og deltagelse. Social- og velfærdstatens fokus på enhe-
den arbejde, liv og velfærd, synes således at besidde nøglen til at 
øge bæredygtigheden i samfundet, økonomisk, politisk demokra-
tisk og socialt. (Konkolewsky 2008: 290-406).  

Sigtet mod samfundsmæssig bæredygtighed gennem et velfunge-
rende arbejdsmarked har gennem en årrække kunnet levere en høj 
grad af politisk legitimering. En diskurs på dette grundlag har således 
dannet udgangspunkt for udviklingen af fælles arbejdsmarkedsre-
laterede politikker gennem det seneste årti i det europæiske samar-
bejde. Desuden har det været grundlaget for nationale social- og 
velfærdsstatsreformer. Samfundsmæssig bæredygtighed har hertil 
også på mere generelt niveau været det formulerede mål i den so-
ciale kontrakt, der under samlebetegnelsen den Europæiske Mo-
del, indgår i det seneste tiårs europæiske vækst- og velfærdsmodel. 
(Konkolewsky 2008: 221-289; Anderson 2009: 48).

Europæisk postnational strategi, 			 
den Europæiske Model for styrkelse af 		
økonomisk og social bæredygtighed
Postnationalitet er et perspektiv, der i stigende grad trænger sig på 
i diskussionen at nødvendige social- og velfærdsstatens strategier.

Globalisering betyder groft skitseret overgangen til en postnatio-
nal fase for kapitalakkumulationen. Kapitalen reorganiserer sig og 
akkumulerer i nye globale og i stigende grad transnationale struktu-
rer, der rækker ud over den hidtidige nationale base. F.eks. er euro-
pæiseringen en væsentlig bestanddel af og modsvar på globaliserin-
gen på verdensplan. Det nationale rums begrænsning for statslige in-
tervention og regulering må derfor som konsekvens af de nye transna-
tionale strukturer i princippet vige.  

En øget frihed og omgåelse fra regulering, er en faktor der ved første 
øjekast måtte synes fordelagtig for kapitalens ageren på verdensmar-
kedet. Således hyldes også denne nye frihed i globaliseringens indle-
dende fase af aktører med neoliberalistisk observans. Denne udvikling 
indebærer imidlertid, at kapitalen og hermed også arbejdsmarkedet 
står tilsvarende ubeskyttede hen. Globaliseringen, nye problemer og 
krisen samt mangelen på adækvat, især postnationalitet, i den statsli-
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ge regulering skulle påny tydeliggøre, at markedsøkonomien er langt 
mere sårbar for egne kriser og selvdestruktive mekanismer uden adæ-
kvat regulering. (Beck 1999: 48-58; Cohen og Kennedy 2000: 60-77).

Samfundets produktion og reproduktion er imidlertid tilrettelagt 
på markedsøkonomiens fornuftsrationale. At sikre bæredygtigheden 
i samfundet samt tilvejebringe forudsætningerne for social kohæsion 
finder sted indenfor dette paradigme. Det er i denne sammenhæng 
afgørende, at samfundets institutioner og den enkelte evner at iden-
tificere og forebygge, at indbyggede krisetendenser og risici slår igen-
nem som egentlige dysfunktioner. Handlingsmuligheder og evner til 
redefinition og omstilling på samtlige samfundsmæssige planer i 
forhold til forandringer og problemer, der opstår under disse vilkår, 
er udgangspunktet for samfundets, institutionernes og den enkeltes 
velfærd og udviklingen af samfundets bæredygtighed. (Konkolew-
sky 2008: 142-181, 382-394). 

Den borgerlige stats egen reformvillighed samt supplerende hertil 
reorganisering og udvidelse af sit råderum fra nationalt til i tiltagende 
grad europæisk plan, skal ses i et sådant lys. Herunder er satsningen 
på fælles europæiske initiativer og politikker også på arbejdsmar-
keds-, uddannelses- og socialområdet i en langsigtet strategi særlig 
interessant. Det skulle konkret blive den såkaldte social- og velfærds-
statskrise i 90erne, med stigende diskrepans mellem indsats, ressour-
cetilskrivning og forventet effekt, der skulle udløse de første relevan-
te reformer. (Kautto et al., i Kautto et al. 1999: 5-14). Dels medførte 
disse problemer konkrete nationale velfærdsreformer samt restruktu-
rering på den ene side, dels skulle de på den anden side foranledige 
en europæisering af arbejdsmarkedsrelaterede politikområde. (Held 
et al. 2000: 49-86, 436-452; Konkolewsky 2008: 248-258).

At se arbejdsmarkedet ud fra et fælles europæisk perspektiv samt 
at søge at skabe konsensus omkring en adækvat respons på proble-
mer og deficits på det europæiske arbejdsmarked, må, på trods af 
de mange begyndervanskeligheder og områdets fortsatte begræn-
sethed, betegnes som en markant nydannelse i den europæiske po-
litiske indsats gennem i det seneste årti frem til den aktuelle krise. 
Denne indsats responderer primært i relation til følgende katego-
rier af problemer.
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For det første gjaldt og gælder det stadig en række problemer vedrø-
rende arbejdskraftens volumen. Det drejer sig her f.eks. om flaskehals-
problemer indenfor visse brancher og sektorer, hvis løsning fortsætter 
med at kræve en langsigtet indsats overfor en multifacetteret årsags-
baggrund såvel kvantitativt som kvalitativt. Der kan herunder næv-
nes et fortsat betragteligt erhvervsfrekvensdeficit i forhold til potente 
konkurrenter på verdensmarkedet som f.eks. USA. Den generelt lave 
deltagelse skjuler en betydelig skævvridning internt i EU samt dækker 
over problemer som fortsatte barrierer for kvinders adgang til arbejds-
markedet samt manglende integration af unge og ældre. Desuden er 
der tale om deficits, hvad angår erhvervsdeltagelse blandt grupper af 
indvandrere og socialt marginaliserede grupper. Af andre problema-
tikker vedrørende den relativt ringere arbejdskraftvolumen i Europa 
kan nævnes demografiske forandringstendenser.

Som anden hovedkategori skal problemer med modernisering af 
arbejdskraften understreges. Det gælder her den strukturelle tilpas-
ning i form af op- og rekvalificering samt i form af fornyelse af kom-
petencer, generelle som personlige, herunder f.eks. mobilitetsevne 
og fleksibilitet. Generelt kunne der og kan der stadig hertil iagttages 
et betragteligt kvalifikationsdeficit i forhold til de krav til arbejds-
kraften ved udvikling og anvendelse af avanceret informationstek-
nologi, i forhold til management og ledelseskvalifikationer samt an-
dre specialiserede vidensområder. Indenfor dette område kan der, 
ud over de generelle problemer, supplerende iagttages en gennem-
gående nord- / sydeuropæisk akse i problemstrukturen. (Konkolew-
sky 2008: 182-220).   

Det samarbejde, der hermed indledes på europæisk plan på det ar-
bejdsmarkedsmæssige og sociale område, rækker i sine principper ud 
over det hidtidige mellemstatslige samarbejde samt multi- og bilate-
rale koordinering omkring f.eks. god praksis, inspiration og spill-
over i politikformuleringen, med et samlebegreb kaldet ”policy-bor-
rowing”. De fælles EU politikker definerer en kvalitativt ny samar-
bejdsform, nemlig en begyndende integreret strategi for, hvorledes 
man på overnationalt plan med fælles indsats og mål søger at afdæm-
pe, regulere og forebygge risici og problemer på det arbejdsmarkeds-
mæssige område. Indsatsområderne koordineres i forhold til en ræk-
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ke øvrige politikker, f.eks. på det økonomiske område samt indenfor 
regional- og strukturpolitikken. (Konkolewsky 2008: 259-291).  

Det var sigtet fra de europæiske medlemslandes side, at man med 
inddragelsen af det nye indsatsområde kunne fremvise fornyet dy-
namisk og strategisk tænkning, hvad angår modeller for vækst og 
udvikling, ikke mindst i kontrast til konkurrencen på verdensmar-
kedet. Ny optimisme og styrke skulle funderes. Under tiltro til nye 
aktivreformer, der i vid udstrækning skulle finde inspiration i den 
nordiske velfærdsmodel som idealtype, skulle der skabes grund-
lag for fremtidig vækst og udvikling til fælles fremme af den so-
ciale integration og større samfundsmæssig bæredygtighed. Der 
skulle i højere grad satses på aktive, præventive og integrerende 
indsatser i vækst- og velfærdstænkningen. Denne strategi skulle få 
betegnelsen den Europæiske Model. (Konkolewsky 2008: 202-220).    

Efter det første tiårs etablering og implementering af indsatser på 
det nævnte område, skorter det imidlertid for øjeblikket på videre-
førelse af udviklingen for den fremtidige tiårige periode. Rækken 
af aktive og præventive politikker, der tog form under Lissabonaf-
talen og den tilhørende Sociale Agenda i perioden 2000 til 2010, har 
indtil for nylig været sat i venteposition. Den nærmere konkretise-
ring af efterfølgeren, EU 2020 Reform Agendaen, lader fortsat vente 
på sig. (The Economist, February 6th 2010: 34). 

Denne udvikling har flere årsager både generelle og konkrete. 
For det første har en tiltagende overstatslighed på det arbejdsmar-
kedsrelaterede område vist sig at være en større nationalpolitisk og 
demokratisk grænseoverskridende / ambivalent proces end for-
ventet. Resultatet er f.eks., at der stadig er svage sanktionsmulighe-
der i forhold til fælles strategier, normer og mål på arbejdsmar-
keds- og det sociale område samt de hermed relaterede aspekter. 
Det generelle samarbejde og udgangspunktet for politiske initiati-
ver i EU er fortsat primært defineret af en såkaldt Åben Koordine-
ring. Grundlaget er her en procesbaseret udvikling i opfyldelsen af 
den gensidige forpligtelse til at nationalt at bidrage til den fælles 
stabilitet og vækst under udøvelsen af de konkrete programmer, 
der vedtages af Ministerrådet. Koordineringsprocessen indeholder 
en række konkrete rapporterings- og evalueringsprocedurer på de 
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fælles kriterier og mål overvåget af Kommissionen. (Konkolewsky 
2008: 239-245).  

Træghed i omstilling i de nationale systemer social- og velfærds-
statsmodeller, hvor hovedsageligt tre à fire hovedtyper af social- og 
velfærdsstatsmodeller gør sig gældende, (Esping-Andersen (1999) 
2000: 12-16, 74-94), har desuden medvirket til den manglende ind-
frielse af de politiske visioner og intensioner i indsatser.

De nye fælleseuropæiske aktive og præventive politikker efter nor-
disk idealtype skulle således blandt andet støde på mangel på erfa-
ring i præventive indsatser og modeller samt dynamisk tænkning. 
(Konkolewsky 2008: 251-259). Kombineret med en rigiditet i percep-
tion af fundamentalt nye risici i kølvandet af globaliseringen og den 
nye arbejdsverden, skulle engagementet kølnes i den stort anlagte 
omstillingsproces og forårsage hindringer i samarbejdet om den vi-
dere udvikling. Til disse faktorer skal lægges en afventende holdning 
på overordnet integrationspolitisk plan i kølvandet af traktatfornyel-
sen i EU samt hertil hørende institutionelle og beslutningsstruktu-
relle ændringer. 

For tiden præger konkrete problemer EU samarbejdet og efterla-
der yderst ringe råderum / udskyder opfølgende initiativer, hvad 
de fælles moderniseringsparametre i forhold til arbejdskraften an-
går. Specielt har de stigende vanskeligheder som følge af den krise- 
og finanspolitiske situation samt mangelen på kapacitet til nødven-
dige nationale reformer i EU lande som Grækenland, Spanien, Por-
tugal, Irland og Belgien, foreløbig prioritet. (The Economist, February 
13th 2010: 25-26).   

Flertallet af de mellem- og nordeuropæiske lande er, medens den-
ne situation pågår, i gang med at tilpasse indsatser samt etablere 
interne reformer. Disse initiativer skal yderligere strømline syste-
merne i de service- eller social investeringsstatsmodeller, der gen-
nem de senere års reformer har afløst tidligere social- og velfærds-
statssystemer. (Bertelsmann Stiftung, Standort Check Deutschland II 
2009: 13; Le Figaro, mardi 15 décembre 2009: 1-5). Dette forhold øger 
differencen mellem landene samt belaster perspektivet europæisk 
solidaritet.
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 Byrden af den herved fortsatte mangel på tilpasning, skævheder 
og forældede strukturer rammer formodentligt de i forvejen under-
privilegerede og perifert placerede i forhold til arbejdsmarkedet med 
risiko for voksende sociale problemer til følge. Eksempler fra EUs 
medlemslande tyder herpå. F.eks. havde Spanien i første kvartal af 
2010 en ca. 4 ½ gange så høj ledighedsprocent som Danmarks 4,1 %, 
nemlig 19 %. Ledigheden i lande som Tyskland og Frankrig var på 
henholdsvis 8 og godt 10 %. Hertil kommer, at ca. 40 % af Spaniens 
unge under 25 år er ramt af arbejdsløshed. (Bertelsmann Stiftung, 
Standort Check Deutschland II 2009: 7-13; The Economist July 11th 
2009: 28; The Economist, February 6th  2010: 89, The Economist April 
10th 2010: 27, 89).

Ud fra et sådant udgangspunkt risikerer de lande, der i forvejen 
har en lavere grad af bæredygtighed, økonomisk, politisk demokra-
tisk og socialt, en fornyet marginalisering. Det drejer sig her om lan-
de, hvor politikdannelsesprocessen fremdeles styres af bipolaritet og 
division i det politiske landskab. Her tegner konfrontation, social og 
politisk uro og svag udvikling af fællesinteressen det politiske bil-
lede. Tradition for en udvidet demokratisk proces, politisk stabilitet 
og aktivreformer, der hviler på generel konsensus i samfundet samt 
inkluderende social dialog, er ikke fremherskende. 

På samme måde som den vestlige universalisme og enhedsideolo-
gier er et ideal, en abstraktion snarere end en realitet, må den begyn-
dende europæisering af social- og velfærdsstatens i forebyggelsen af 
risici på området arbejde, liv og velfærd, vurderes som fortsat væ-
rende snarere en ideal- end realforestilling. Krisen tydeliggør en ny 
overvindelseskrise mellem national organisering og systemdiversi-
tet på den ene side og europæisering på den anden. Denne udvik-
ling hindrer social- og velfærdsstaten alt andet lige i en reciprok an-
vendelse af det fælles europæiske udgangspunkt postnationalt sup-
plement til egne tiltag i respons på risici på arbejdsmarkedet i kon-
sekvens af globaliseringsudviklingen. 

Den Europæiske Models vanskeligheder ved at passere den første 
realitetstest i form af den globale krise, blotlægger betydelige real-
politiske problemer i en postnational institutionel respons på såvel 
indre og ydre pres mod arbejde, liv og velfærd.   
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Risici i den fagre nye arbejdsverden 		
og individuelle gennemslag 
De risici, der gennem samfundets og arbejdsverdenens forandringer 
i stigende omfang truer den enkelte gennem stigende vanskelighe-
der ved at opnå og / eller bevare tilknytningen til arbejdsmarkedet, 
sætter ikke alene samfundets økonomiske, sociale og politisk demo-
kratiske reproduktion og udvikling under pres. Også den enkelte er 
truet af disse risici. De strukturelle risici forplanter sig såvel direkte 
til det individuelle plan som reproduktions- og velfærdsproblemer. 
Desuden finder et indirekte gennemslag sted via socialiseringsbe-
tingelserne til det individuelle niveau. Denne udvikling kan ud over 
problemer af primært socioøkonomisk karakter få stigende sociody-
namiske konsekvenser.

Begrundelsen herfor er følgende. Medens sammenhængen, øko-
nomisk vækst - stigende beskæftigelse - velfærd, tidligere var en 
tydeligere størrelse i erfarings- og referencerammen, byder det ak-
tuelle samfund og globaliseringens æra på stigende foranderlighed, 
kompleksitet, krise og konfliktfyldhed i de relevante referenceram-
mer. (Beck, 2000: 100-109). 

Øget generel uforusigelighed og stigende fremmedgørelse van-
skeliggør som generel tendens nyorientering og adækvat normdan-
nelse som udgangspunkt for handling og aktion. En sådan generel 
forplumring af interaktionsprocessen påvirker politikdannelsespro-
cessen og komplicerer en relevant politisk institutionel respons f.eks. 
i relation til forebyggelse af risici samt sikring af arbejde som udgangs-
punkt for velfærd. 

Samme vilkår for tilpasning i normdannelse gælder også på det 
individuelle plan. Når det gælder etablering af plan for livsforløb 
som grundlag for konstruktion og etablering af eget liv og velfærd, 
er muligheden for at skabe sammenhæng mellem livsplan og arbejde 
et fundamentalt udgangspunkt. 

Grundlaget for at forudse, træffe gyldige beslutninger og handle i 
forhold til sammenhængen livsforløb og arbejdsliv, hviler på den, i 
det aktuelle samfund permanente, socialiseringsproces, der ”giver 
personen mulighed for at udvikle, realitetsteste og acceptere et inte-
greret og adækvat koncept af sig selv og egen rolle i arbejdsverde-
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nen samt får mulighed for at konvertere konceptet til realitet.” (Su-
per, 1957:197). 

Når uforudsigeligheden og uvished er indtruffet på arbejdsmarke-
det, er det imidlertid vanskeligt for den enkelte at få øje på et gyldigt 
grundlag, der kan danne afsæt for at udvikle strategi og handling. 
Såfremt de strukturelle risici slår igennem til det individuelle plan i 
form af generelt øget risiko for livskursproblemer, ansporer dette en 
dynamik med nye supplerende risici, der i sin tilbagevirken på den 
enkelte og på det samfundsmæssige plan truer den sociale orden.  

Et af det kontemporære samfunds tiltagende modsætninger er her, 
at medens den enkelte således står overfor stigende orienteringsvan-
skeligheder, er individualisering på én og samme tid en af aktualite-
tens hovedtendenser. Individualiseringen gælder alle forhold og base-
rer sig på en frisættelse fra normer, værdier og tidligere strukturer. I 
det aktuelle samfund skal den enkelte i stigende grad på et individuelt 
grundlag kunne tilegne sig nye kompetencer med henblik på at agere 
og assimilere sig i en ny samfundsmæssig og social realitet og orden. 
(Castells 1999: 6-12; Touraine 2000: 17-98; Konkolewsky 2005: 16-23).

Dette forhold gælder også for den ny arbejdsverden og arbejds-
markedet. Medens det førkendte industrisamfund betød en stan-
dardisering af arbejdet, er arbejdsverdenen i det aktuelle samfund 
tiltagende individualiseret. Det er en kompleks arbejdsverden, der 
domineres af et såkaldt multichoice. Den enkelte skal til stadighed 
nyorientere sig og genopfinde sin egen rolle og plan. Den nye ar-
bejdsverden under globaliseringens æra byder her på flere punkter 
på ”hårde tider”, idet hidtidige strukturer og erfaringsmæssige grund-
lag er under transformation. (du Gay (red.) 1997: 285-294; Cohen og 
Kennedy 2000: 60-77; Konkolewsky 2008: 213-220).

Den nye arbejdsverden er markeret af et tiltagende globalt per-
spektiv og kraftig stigning i konkurrencen, også hvad forbrug og 
anvendelse af arbejdskraft angår. For det første fører det globale syn 
på arbejdskraften til øget migration og import af arbejdskraft til 
dækning af givet arbejdskraftbehov på begge sider af det todelte 
arbejdsmarked. (Held et al. 2000: 299-314).

For det andet leder det til en voksende grad af genanbringelse af 
produktion og service på verdensmarkedet i udnyttelse af tilrådig-
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hedstående arbejdskraft med ret kvantitativ og kvalitativ konkur-
rencemæssig beskaffenhed. Denne udviklingstendens er del af virk-
somhedernes søgen efter en niche og plads på det globale marked. 
Enkeltlande i specielt Asien og til dels også Sydamerika er i færd med 
udviklingen af en specialiseret arbejdskraft for outsourcede opgaver, 
respektive udflytningen af tjenesteydelser indenfor f.eks. IT, marke-
ting og administration. Indien tæller her som fremtrædende eksem-
pel og er relativt langt i skabelsen den infrastruktur, herunder uddan-
nelsesinstitutioner m.v., der skal til for at kunne tilfredsstille et specia-
liseret outsourcingmarked. (Time Magazine, January 11 2010: 39).

En yderligere udviklingstendens i den fagre nye arbejdsverden er 
en tilspidset todeling af arbejdsmarkedet. På den ene side er der tale 
om en højteknologisk og know-how baseret arbejdsverden præget 
af høj innovationsgrad og fleksibilitet. Denne del af arbejdsmarke-
det bygger på et højt specialiseret og kvalificeret arbejdskraftpoten-
tiale, hvis kvalifikationer og kompetencer er under konstant forny-
else. Høj grad af mobilitet, der f.eks. inkluderer udstationering til 
andre globale dele af virksomheden, samt villighed til omstilling 
f.eks. til nye former for samarbejdsrelationer, fleksibel organisering 
og integration mellem socialt liv og arbejdsliv, vinder indpas her. 

I kontrast til denne del af arbejdsverdenen står en arbejdsverden, 
hvis arbejdskraftsbehov overvejende er intensivt. På denne side af 
arbejdsmarkedet har pris og kvantitet hovedvægten. På globalt plan 
tilfredsstilles dele af dette arbejdskraftbehov gennem vandrearbejds-
kraft og migration.  

 Primært den højt specialiserede og stærkt omstillingsparate ar-
bejdskraft vil kunne forvente høj efterspørgselsgrad i fremtidens 
arbejdsverden. Tendensen for beskæftigelsen af den standardisere-
de og ringe kvalificerede arbejdskraft vil modsat være tiltagende 
overflødiggørelse og / eller temporært arbejde. Flere end hidtil for-
ventes at måtte etablere alternativer til at finde plads på det for-
melle arbejdsmarked. Omfanget af såkaldt uformelt arbejde forven-
tes i konsekvens heraf at stige. Også den sidstnævnte trend kender-
tegner risikoregimet i den fagre nye arbejdsverden. (Cohen og Ken-
nedy 2000: 73-77; Beck 2000: 76-86, 92-109; Konkolewsky 2008: 320-
331; Rantanen i Bischoff (ed.) 2008: 17-59).
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Den nordiske arbejdslivs approach og dennes 
muligheder og begrænsninger
I sammenligning med det øvrige Europa forekommer den nordiske 
approach som højeffektiv i en forøgelse af effekten af de social- og 
velfærdsstatslige strategier og indsatser i vækst- og velfærdsproduk-
tionen. Resultatet har været en relativ lav ledighed samt høj er-
hvervsfrekvens. Dette resultat er i vid udstrækning opnået gennem 
udbredt konsensus, evne til national reform, stabilitet i den sociale 
kontrakt vedrørende perspektiverne i den nordiske samfundsmodel 
samt rationalisering af praksis. 

Udgangspunktet herfor er et holistisk arbejdslivskoncept, hvis fo-
kus er samfund - arbejde - liv perspektivet. På grundlag af dette 
koncept sigtes der mod at forbedre service gennem forenkling og 
øget nærhed i det administrative system. Det overordnede formål er 
her en bedre integration af det individuelle og det samfundsmæs-
sige velfærdssystem. (von Otter 2004: 6, 28-35).

  Den idealistiske opfattelse er også fremherskende i det nordiske 
system. Velfærd defineres f.eks. som ”den enkeltes evne til aktivt at 
kontrollere hans eller hendes (arbejds) liv”. Det anbefales af denne 
årsag at styrke af ”de ressourcer som den enkelte råder over, gen-
nem hvilke vedkommende bevidst kan tage kontrol over eget liv...”. 
(von Otter 2004: 16). 

Dette udgør i grove træk legitimeringsgrundlaget for et udbredt 
net af supplerende tiltag, hvormed den samfundsmæssige interakti-
onsproces eller spin udnyttes til at fremkalde holdningsændringer, 
der forventes at give positiv tilbagevirkning på samfund, offentlige 
udgifter, arbejdsmarked og den enkelte i en integreret dynamisk og 
aktiverende effektspiral. I langt videre udstrækning end i det øvrige 
Europa, arbejdes der i den nordiske social- og velfærdsstatsmodel 
tillige med den enkeltes sociodynamiske ressourcer. Det gælder her 
i specifikke dynamiske humankapitalmodeller som f.eks. flexicuri-
ty, ved forskellige aktiverings- og vejledningstiltag etc. Disse initia-
tiver iværksættes med det mål for øje at øge den enkeltes integrati-
onsmuligheder og beskæftigelsesgrad på arbejdsmarkedet. 

Ud fra et kritisk realistisk rationale, risikerer en sådan fremgangs-
måde og model imidlertid at støde på en række begrænsninger og 
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risici. Det bør dels betænkes, at den enkelte i tilfælde af livskurspro-
blemer rent faktisk støttes i at genvinde kontrol over eget liv og vel-
færd. Opfyldelsen af dette formål hviler på de reelle muligheder for 
at etablere  en kognitivt fremmende og bevidstgørende praksis. En 
sådan praksis bygger på foranstaltninger, der øger mulighederne for 
egen selvstændig redefinition af rolle samt fremmer evnen til social 
aktion i overvindelsen af forandrede krav på arbejdsmarkedet og i 
samfundet. 

Det er desuden afgørende at sikre, direkte som indirekte, at virk-
ningen af risici afdæmpes og hindres i gennemslaget til det indivi-
duelle niveau. Herunder indregnes støtte til den enkelte i at over-
vinde det stigende ydre pres fra kriser og globale strukturelle ind-
virkninger på arbejdsmarkedet, f.eks. i form af overflødiggørelse og 
arbejdsløshed. En kritisk analyse og diskussion af arbejdsmarkedet 
i strukturel sammenhæng bør her danne udgangspunkt for evalue-
ring af årsag – virkning, idet denne danner grundlag for en mere 
præcis erkendelse og placering af de risici, der fra den ydre og i sti-
gende grad globale referenceramme truer med at slå igennem til den 
enkelte. (Konkolewsky 2008: 448-466). 

Yderligere begrænsninger og modsætninger i den nordiske sociali-
serings- eller læringsmodel er risiko for at støde mod om ikke etiske, 
så ideologiske og civilisatorisk konfliktive grænser. Indsatser efter nor-
disk idealtype risikerer at øge det sociale pres mod den enkelte som 
konsekvens af graden af krav om normkonformitet. Dette er et aspekt, 
der desuden også bør vurderes i forhold til et ideologisk samt civilisa-
torisk perspektiv. Dette forhold indeholder risiko for modreaktion og 
undvigelse af social kontrol samt risiko for at aktivere en civilisatorisk 
konflikt, såvel internt som ekstern. I given situation vil den nordiske 
velfærdsmodel befordre en eksklusion, modsat det ønskede mål at 
opnå en inkluderende og integrerende effekt. 

Adgangen til at integrere sig i og blive del af det nordiske samfund, 
velfærd og demokrati går således gennem en omfattende, intensiv og 
i stigende grad individuel forberedelse, socialisering / resocialisering 
til arbejdsmarkedet. Den nordiske politisk demokratiske model hvi-
ler på et arbejdsdemokrati med finkæmmet statsligt reguleret social 
kontrol under et gennemprøvet nytteprincip i forhold til fællesskabet.     
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Når der i den nordiske approach arbejdes på at finde nye frem-
gangsmåder og muligheder for at rekonsiliere sammenhængen liv 
og arbejde i et ”holistisk arbejde – liv perspektiv”, (von Otter 2004: 
13), sker dette ud fra sikker idealistisk tiltro til denne normative nor-
diske socialiseringsmodel. Det kritiske er, men dette er demokratisk 
selvskabt, at der i denne udvikling er indbygget en stigende afhæn-
gighed af statsapparatets kontrol med borgeren og den enkelte. Det 
muligt problematiske i dette forhold går i vid udstrækning upåagtet 
hen under den nordisk velcementerede stats- og fællesskabstænkning.

Ideologisk og systemmæssig konformitet, der rækker fra globali-
seringseufori til traditionalisme og / eller stærk normativitet i de 
vestligt civilisatoriske modeller bevirker imidlertid, såvel på euro-
pæisk som også på nordisk plan, at et bredt erkendelses- og analyse-
grundlag ikke slår igennem. Resultatet er blandt andet et stadigt til-
bageslag i egennytte og national aktionisme. Denne udvikling får den 
Europæiske Model i model og systemkonkurrencen til at stå tilbage 
som en papirtiger, et tilsyneladende virkningsfuldt globalt alternativ, 
men foreløbigt ude af stand til at modstå vind og vejr. (Frit efter Mao 
Tsedung 1956). Der gør sig desuden en fortsat udbredt mangel på 
global strukturel perception af risici gældende. Nødvendigheden for 
reaktivering af ydre og indre integrationsmekanismer og solidaritet 
i konstruktionen af et mere bæredygtigt samfund er ikke slået igen-
nem i den nationale politisk demokratiske proces. 

I mellemtiden truer en stigende konflikt som konsekvens af vest-
liggørelsen samt pres for modernisering i takt med udviklingen af 
globaliseringen med at forrykke balancen mellem civilisationerne. 
Dette støder på modstand, et forhold der får stadig større betydning 
også internt i de vestlige samfund. (Huntington 2006: 107-115). 

I forhold hertil går man i det nordiske samfund delvist andre veje 
end på det europæiske kontinent. En finkæmmet problemmonitore-
ring og regulering i forhold til arbejdsmarkedet og dets risikoregi-
me, således som den foregår i en moderne nordisk approach, har 
ganske vist vist sig at være mere effektiv. Også denne approach præ-
ges imidlertid af mangel på global strukturel tilgang samt støder på 
vestligt ideologiske og normative grænser, omend i nordisk iklæd-
ning. Manglende realitetstest af idealforståelsen af det nordiske ar-
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bejdsdemokrati, synes her at være i fare for at forfejle fokus og for-
veksle årsag og virkning. Grænsen for udvikling i denne retning vil 
være nået senest i en indsnævring af problemløsningen til spørgs-
målet om yderligere strømlining og kontrol af den individuelle ad-
færd. En yderligere grænse ligger i en forskydning af det fundamen-
tale grundlag fra solidaritet med, til socialt pres mod de svageste og 
mest udsatte grupper i forhold til arbejdsmarkedet. 
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Globalisering, omstillingspres 	
og psykisk arbejdsmiljø		  		
Problemstillinger og forskningsdesign

Formålet med dette kapitel er at præsentere problemstillinger og 
forskningsdesign i relation til centrale og aktuelle fænomener som: 
globalisering, omstillingspres og psykisk arbejdsmiljø. Særligt relati-
onerne mellem disse begreber og menneskets helbred er forsknings-
mæssig i fokus for flere forskermiljøer med forskellig videnskabelig 
tradition og primære interessefelter. I forskningsprojektet GOPA, som 
præsenteres i artiklen, arbejder: psykologer, økonomer, sociologer og 
læger sammen. Det videnskabelige interessefelt er præget af nye sam-
arbejdsrelationer mellem faggrupper med forskellig forskningsmæs-
sig tradition, hvilket kan være en udfordring, men samtidig kan bære 
kimen til ny hypotesegenerering og ny erkendelse. 

Videnskabelige problemstillinger set i et 	
organisatorisk/sociologisk perspektiv
Når problemer med psykisk arbejdsmiljø skal identificeres og/eller 
løses i virksomheder, kan man rette opmærksomheden mod tre ni-
veauer: For det første arbejdets organisering, herunder jobbenes ud-
formning. For det andet relationerne mellem de ansatte indbyrdes 
og forholdet til ledelsen. For det tredje den ansatte og vedkommendes 
evne til at håndtere udfordringer (jf. Søndergård Kristensen 2008). I 
forhold til det første af de tre niveauer har Robert Karaseks model 
(Karasek, 1979) til forklaring af jobudformningens betydning for 
stress vs. læring i jobbet længe haft en dominerende rolle. Kort be-
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skrevet omfatter Karaseks model to dimensioner knyttet til jobud-
formningen. Den ene er, ifølge modellen, de krav jobbet stiller. Den 
anden dimension er, hvilken grad af kontrol og direkte indflydelse 
den ansatte har i jobsituationen, herunder frihedsgrader for udøvelse 
af fagligt skøn (task authority) samt opbygning af kompetencer igen-
nem arbejdet (skill discretion). I forhold til det andet niveau er det 
relationerne mellem medarbejderne indbyrdes og ledelsesformens 
konkrete udmøntning i arbejdssystemet, der er i fokus. Her er det 
ledelses- og kommunikationsformer, jobrelationer, herunder omor-
ganisering, der har betydning for det psykiske arbejdsmiljø. Dertil 
kommer betydningen af indflydelses- og samarbejdsfora, herunder 
instrumenter til konfliktløsning. På det tredje niveau er det den an-
sattes evne til individuel håndtering eller coping (Lazarus, 1993) af 
de udfordringer, som fremkommer i jobbet, der er i fokus. Her spiller 
helbredstilstanden samt forholdet mellem arbejde og fritid også ind. 
På dette niveau sættes individuelle udviklingssamtaler og coaching 
på dagsordenen i forhold til det psykiske arbejdsmiljø.

Parallelt med et voksende fokus på psykisk arbejdsmiljø, samt på 
de årsager og konsekvenser som et dårligt psykisk arbejdsmiljø om-
fatter, har de generelle betingelser for at drive virksomhed udviklet 
sig radikalt i store dele af erhvervslivet. Hvor virksomhedernes om-
givelser tidligere var relativ stabile og forudsigelige, oplever mange 
virksomheder en voksende ekstern omskiftelighed og uforudsige-
lighed. For det første er der tale om en gennemgribende udvikling i 
det univers, hvori virksomhedsrelevante omgivelsesfaktorer må af-
grænses. Der er tale om en ”ekspansion i omgivelserne”, som ofte 
betegnes globalisering, og som betyder, at konkurrenceforholdene 
udvikler sig hastigt, i takt med fremkomsten af nye muligheder og 
betingelser for global distribution og lokalisering af elementerne i 
virksomhedernes værdikæde (Huws, 2006). Ekspansionen i globalt 
tilgængelige markeder for varer, arbejdskraft, kapital og andre pro-
duktionsfaktorer betyder både nye muligheder for virksomhederne 
men også skærpelse af den indbyrdes konkurrence og parallelt her-
med en stigende omskiftelighed i konkurrenceforholdene. 

En væsentlig forudsætning for denne udvikling i globalisering og 
internationalisering af markederne er den teknologiske udvikling, 
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herunder specielt udviklingen i informations- og kommunikations-
teknologien (ICT) (Greenan , Kocogly, Walkowiak, Csizmadia, Csaba 
2009). Denne udvikling har stor betydning for såvel virksomheder-
nes eksterne kommunikation og styring, som for den interne styring 
og kontrol af produktionsprocessen. Hermed bliver løbende udvik-
ling og tilpasning af ny ICT et væsentligt konkurrenceparameter for 
virksomheden, men samlet set har teknologien samtidig, skabt for-
udsætninger for den øgede omskiftelighed og ustabilitet i økonomi-
en. En stærk liberaliseret markedsudvikling, med begrænset institu-
tionel styring, kombineret med udvikling af den elektroniske infor-
mations- og kommunikationskraft, har således lagt grunden til fore-
komsten af voldsomme konjunkturudsving, som generelt set har 
skabt betydelig ustabilitet i økonomien (Lundkvist, 2010). På bran-
cheniveau forekommer der tilsvarende globale udviklinger, som i 
større eller mindre grad afspejler de generelle makro-økonomiske 
tendenser. Den offentlige regulering har nationalt og tværnationalt 
søgt at afbøde de mest alvorlige virkninger af konjunkturudviklin-
gerne1 samt forsøgt at etablere rammebetingelser, som har til hensigt 
at støtte virksomhederne i deres omstillinger til de globale og tekno-
logiske betingelser og udfordringer.

Den voksende globalisering, teknologiudviklingen og konjunk-
turudsvingene har således alt i alt lagt et omstillingspres på mange 
virksomheder for at udvikle og indrette deres strategi, organisati-
on, produktion og personaleanvendelse, så de har størst mulig be-
redskab og handleevne til at fungere konkurrencedygtigt under dis-
se nye eksterne betingelser. Mange virksomheder vælger at håndtere 
omstillingspresset ved at gennemføre organisationsændringer, samt 
udvikle nye produkter eller serviceydelser. Landsdækkende under-
søgelser viser således, at mens 52 % af de adspurgte virksomheder 
havde gennemført organisationsændringer, som de anså for vigti-
ge, i perioden 1998–2000, var tallet for perioden 2003–2005 steget til 
64 %. Udover at styrke effektiviteten i den daglige drift var de vig-
tigste mål med organisationsændringerne kvalitetsforbedring samt 
at styrke samarbejde og koordinering på tværs af organisationen og 
styrke evnen til at tilpasse sig omskiftelige omgivelser (DISKO 2- 
og DISKO 4-survey).
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Omstillingspresset på virksomhederne har som nævnt udviklet sig 
parallelt med de omfattende problemer med det psykiske arbejdsmil-
jø. De organisationsændringer som virksomhederne gennemfører, be-
tyder i mange tilfælde øgede krav til medarbejderne men også øget 
medarbejderkontrol over opgavevaretagelsen i de job, som er omfattet 
af ændringerne. Uddelegering af ansvar er således et meget udbredt 
fænomen og selvstyrende grupper forekommer i 64 % af virksomhe-
derne. Opmærksomheden på og betydningen af læring i jobbene er 
også voksende (Disko 4 survey). Der er en stigende erkendelse af at 
omstillingspresset gennem et voksende antal organisationsændringer 
og nye former for personaleanvendelse kan medføre psykiske arbejds-
miljøproblemer. Denne erkendelse er grundlaget for GOPA projektets 
hovedproblemstilling, hvor det undersøges i hvilket omfang, der i 
virksomhederne er sammenhæng mellem ledelsens håndtering af om-
stillingspres og medarbejdernes oplevelse af problemer med det psyki-
ske arbejdsmiljø?

En sådan generel problemformulering omfatter flere aspekter på 
forskellige niveauer fra virksomhedens globale betingelser til den en-
kelte medarbejders helbred og bør specificeres i mere præcise og fo-
kuserende undersøgelsesspørgsmål. 

På niveauet, som omfatter betydningen af udviklingen i virksomhe-
dernes eksterne betingelser, er det væsentligt at opnå viden om, hvor-
ledes virksomhederne oplever globaliseringen og udviklingen i de 
dimensioner, som knytter an til dette fænomen. Konkurrencepressets 
niveau og udviklingen må afdækkes i forhold til nationale og interna-
tionale markeder. Der må fokuseres på i hvilken grad, og på hvilke 
områder liberaliseringen af den internationale handel har haft betyd-
ning for udviklingen i virksomhedernes konkurrenceforhold, herun-
der om virksomhederne oplever skærpet konkurrence på verdens-
markedet eller nationalt i forhold til priser, kvalitet og/eller udvikling 
af nye produkter eller serviceydelser. Det er vigtigt at afdække tekno-
logiudviklingens betydning for udvikling i konkurrenceforholde-
ne. Endelig skal betydningen af den aktuelle konjunkturudvikling 
(finanskrisen) samt de offentlige reguleringsforhold og tiltag afdæk-
kes. Tilsammen skal afdækningen af disse dimensioner og deres mu-
lige sammenhæng levere et nuanceret billede af virksomhedernes 
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eksponering og oplevelse af et eventuelt omstillingspres fra omgi-
velserne. Undersøgelsesspørgsmålet bliver således på dette niveau: 
Hvorledes og i hvilket omfang oplever virksomhederne omstillings-
pres fra omgivelserne?

Det næste trin omhandler, hvorledes virksomhedernes ledelser 
håndterer et eventuelt omstillingspres fra omgivelserne. Her må det 
undersøges, i hvilket omfang markedsforholdene og øvrige eksterne 
betingelser giver anledning til, at virksomheden søger at positionere 
sig strategisk gennem lavere priser, forbedring af kvaliteten eller in-
novation og nye produkter. Tilsvarende må de eksterne betingelsers 
betydning for den måde hvorpå virksomheden har indrettet sine eks-
terne relationer, forretningsgangene og den interne arbejdsorganisa-
tion undersøges. I forhold til den strategiske håndtering af omgivel-
sespresset er virksomhedens prioritering af fornyelsesindsatsen sær-
lig interessant. Fornyelsesindsatsen kan give virksomheden et kon-
kurrencemæssigt forspring, men betyder også krav til omstillinger, 
samt udvikling af nye færdigheder og nye måder at løse arbejdsopga-
verne på for medarbejderne. Fornyelsesindsatsen kan omfatte tiltag, 
der retter sig mod virksomhedens produkter og markeder og kan til-
svarende være rettet mod ny: teknologianvendelse, organisations-
udvikling, personaleanvendelse og forretningsprocesudvikling. I alle 
disse fornyelsesdimensioner forekommer der, hvad man kunne kalde 
”kreative destruktioner”, dvs. nedbrydning af gamle praksisser og 
rutiner for at kunne opbygge nye, mere perspektivrige måder at gøre 
tingene på, eller helt nye ting i form af produkter eller serviceydelser. 

Det er karakteristisk for mange af de nye organisationsformer, at de 
på en gang stiller større krav til medarbejderne, men samtidig indehol-
der betydeligt mere kontrol og indflydelse. Dette gælder såvel i for-
hold til ”task authority” som til ”skill discretion” (jf. ovenfor). Læring 
i organisationen har således fået en central placering i de mest pro-
dukt- eller serviceinnovative virksomheder (Nielsen, 2004). På den 
anden side er det hævdet at informations- og kommunikationstekno-
logien i stigende grad anvendes til centralt at styre og kontrollere pro-
duktionsprocesserne, og at dette fænomen går ”hånd i hånd” med de 
nye organisationsformer, som flytter ansvaret og indflydelsen over på 
medarbejderen (Hvid, 2009). Et yderligere aspekt er, at organisations-
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ændringer foregår løbende over tid. En forløbsundersøgelse viser så-
ledes, at organisationsforandringer ikke bare er et udbredt fænomen, 
men at mange virksomheder tilmed foretager hyppige organisations-
ændringer over tid (Nielsen, 2006). Dette kan medføre pres på medar-
bejdernes evner til løbende at opbygge nye praksisser og rutiner, og på 
denne måde bliver organisationsændringernes indhold og hyppighed 
samt udviklinger i personaleanvendelsen særlig interessant at under-
søge på dette niveau. Det relevante undersøgelsesspørgsmål er såle-
des: Hvorledes håndterer ledelsen et eventuelt omstillingspres i for-
hold til ændringer i arbejdsorganisation og personaleanvendelse?

I forhold til det omstillingspres kan man forvente, at relationerne 
til ledelse og mellem medarbejderne indbyrdes spiller en væsentlig 
rolle for ændringernes arbejdsmiljømæssige konsekvenser. De inter-
ne samarbejdsrelationer i virksomheden kan, alt efter deres udform-
ning og praktiske anvendelse, resultere i medarbejderindflydelse på 
såvel operationelle-, taktiske- som strategiske beslutninger (Knud-
sen, Busck og Lind 2009). Hermed kan medarbejderne få indflydelse 
på ledelsesrettens udøvelse i forhold til påtænkte fornyelsestiltag i 
relation til egen arbejdssituation. Værdien af sådanne relationer i et 
arbejdsmiljø–perspektiv er dels afhængig af, hvilken betydning le-
delsen tillægger samarbejdet omkring forandringsprocesserne og 
dels af, hvornår i forandringsprocessen medarbejderne involveres. 
Samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere kan være tilrettelagt i 
forskellige fora med brug af forskellige kanaler for hhv. den indivi-
duelle-, den kollektive- og den repræsentative indflydelse. Det er her 
vigtigt at afdække, i hvilket omfang de respektive kanaler anvendes 
hver især og ikke mindst, om der er tilbøjelighed til at anvende en-
kelte udvalgte kanaler eller mange kanaler samtidigt. I sidstnævnte 
tilfælde, hvor der anvendes flere kanaler samtidigt eller successivt, 
kan det principielt give betingelser for at ledelse og medarbejdere 
samarbejder om udmøntningen af såvel de strategiske-, som de tak-
tiske- og de operationelle beslutninger i relation til organisationsæn-
dringer. Hermed fremkommer muligheden for etablering af et ”sam-
arbejdsregime” mellem ledelse og medarbejdere, som principielt kan 
sikre socialt afbalancerede løsninger (Nielsen, 2004). Undersøgelses-
spørgsmålet på dette niveau bliver således: Hvilken udformning har 
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samarbejdsrelationerne i virksomhederne, og hvilken rolle spiller de 
i ledelsens og medarbejdernes håndtering af ændringsprocesserne?

Som nævnt viser tidligere landsdækkende surveys, at virksomheder 
hyppigt foretager organisatoriske ændringer, samt at konkurrencepres 
er en væsentlig årsag (Lundvall, 1999). Til dette kommer så at organi-
sationsformer, der inddrager medarbejderne i beslutninger og fordrer, 
at disse tager ansvar bliver mere og mere udbredte. Omfanget og ind-
holdet af organisationsændringer indebærer for virksomhederne en 
varierende men ofte løbende dynamisk tilpasning og udvikling af re-
surser og praksisser (dynamiske kapabiliteter). Udvikling af dynami-
ske kapabiliteter indebærer, at medarbejderne, gennem opbygning af 
kompetencer og rutiner i forhold til organisationsudviklinger og æn-
dringer, hurtigt kan udmønte konkrete organisationsændringer. Man 
kan teoretisk anskue dynamiske kapabiliteter som meta-rutiner i virk-
somheden (Teece et. al. 1997), der sikrer den vertikale og horisontale 
koordination og udvikling af adfærden i forbindelse med organisati-
onsændringer, således at disse hurtigt bliver effektive. Ifølge Eisen-
hard og Martin er dynamiske kapabiliteter en måde at lære rutiner – 
en måde at opbygge rutiner og gentage dem, når de er hensigtsmæs-
sige, men også at aflære dem når de ikke kan bidrage til komparative 
fordele for virksomheden (Lazaric 2007). Problemstillingen er, at hvis 
sådanne dynamiske kapabiliteter er nødvendige i forhold til virksom-
hedernes organisationsændringer, bliver det nødvendigt at finde frem 
til nye modeller til undersøgelse af det psykiske arbejdsmiljø. Her slår 
Karaseks krav–kontrol model ikke til. Denne model er blevet til på 
baggrund af en mere statisk industriel produktion (Hvid op.cit. 2009). 
Derfor bliver undersøgelsesspørgsmålet på dette niveau: Hvilken ind-
flydelse har udviklingen i organisationsændringers hyppighed og ind-
hold på opbygning af dynamiske kapabiliteter i virksomheden?
Nye organisationsindretninger lægger rammer for øget læring blandt 
medarbejderne. Denne læring er ofte tværfagligt indrettet, hvilket ud-
bredelsen af tværfaglige grupper i virksomheder tyder på. En tidli-
gere landsdækkende survey viser, at 23 % af virksomhederne benyt-
ter tværfaglige grupper med mindst 50% beskæftiget i grupperne. 
Derimod anvender 26 % af virksomhederne ikke tværfaglige grupper 
overhovedet (DISKO 4). Tværfaglige arbejdsgrupper er gode eksem-
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pler på organisationsformer, der stiller omfattende kognitive krav 
til medarbejderen. Sådanne organisatoriske indretninger kan virke 
stressfremkaldende hos nogle medarbejdere, som er socialiseret ind i 
bestemte faglige tankegange og løsningsmuligheder. Et sådant pres 
kan imødegås, dersom ledelsen aktivt og løbende følger medarbejde-
rens færdigheder ved at afsætte tid til sparring med ledelse eller an-
dre medarbejdere. Derfor bliver undersøgelsesspørgsmålet på dette 
niveau: Kan ledelsens anvendelse af løbende udvikling af medarbej-
dernes færdigheder modificere presset på det psykiske arbejdsmiljø 
fra organisationsformer, som lægger et kontinuerligt læringsmæssigt 
pres på medarbejderne?

DISKO- undersøgelserne
Kravene til undersøgelsesdesignet indfries hovedsageligt gennem ud-
vikling og udbygning af et eksisterende paneldesign og -datamateria-
le, som gennemføres i form af et matchet ledelses- og medarbejder 
survey, rettet mod et udvalg af virksomheder og medarbejdere inden 
for de private byerhverv, som omfatter fremstillingserhvervene og de 
private serviceerhverv. (Videre)udviklingen af paneldesignet tager 
udgangspunkt i de såkaldte DISKO undersøgelser, der siden 1996 er 
blevet gennemført som spørgeskemaundersøgelser, rettet mod virk-
somheder i de private byerhverv. Den første DISKO undersøgelse (DI-
SKO 1) blev gennemført i 1996 og resulterede i 1900 besvarelser. Spør-
geskemaet omfattede spørgsmål om virksomhedernes produkt og 
serviceinnovationer, organisatoriske forandringer samt krav til med
arbejdernes kvalifikationer og (videre)uddannelse. (Gjerding m.fl. 
1997).  Den følgende DISKO undersøgelse (DISKO 2) fandt sted i 2001. 
Denne tog udgangspunkt i de 1363 overlevende virksomheder fra DI-
SKO 1 besvarelserne, og supplerede med en stikprøve, med det formål 
at sikre et repræsentativt undersøgelsesudvalg. Et spørgeskema blev 
udviklet til ledelsesrepræsentanten og et komplementært skema til 
medarbejderrepræsentanten i virksomheden. Spørgeskemaet til ledel-
sesrepræsentanten indeholdt adskillige spørgsmål fra DISKO 1- ske-
maet, således at det blev muligt at få information om udviklingen over 
tid. Denne undersøgelse resulterede i 2007 besvarelser på ledelsessi-
den og 473 besvarelser på medarbejderrepræsentant-siden. I 2004 blev 
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der gennemført en ny ”runde” (DISKO 3) blandt de overlevende DI-
SKO 2 virksomheder. Undersøgelsen omfattede kun ledelsessiden og 
resulterede her i besvarelser fra 1688 virksomheder.

Den seneste gennemførte ”runde” – Disko 4-undersøgelsen – blev 
iværksat i 2006. Den tager udgangspunkt i de 1552 virksomheder fra 
de tidligere DISKO-undersøgelser, som var aktive på undersøgelses-
tidspunktet. Igen blev der suppleret med en stikprøve for at sikre 
repræsentativitet i udvalget. Udover de gennemgående spørgsmål, 
hvoraf de fleste er ”gengangere” fra den første DISKO- undersøgel-
se, indeholdt spørgeskemaet til DISKO 4- undersøgelsen spørgsmål 
om virksomhedens rekrutteringspraksis, herunder af højtuddannet 
arbejdskraft og samspil med offentlige arbejdsmarkedsmyndighe-
der. DISKO4- undersøgelsesrunden resulterede i 1775 besvarelser fra 
ledelsessiden. Med de fire DISKO-undersøgelser er der således opar-
bejdet et omfattende datamateriale om virksomhedernes innovation, 
nye organisationsformer og kompetenceudvikling af medarbejderne 
over en årrække. Oplysningerne fra de tilbagevendende virksom-
hedssurveys er suppleret med et longitudinelt registermateriale fra 
Danmarks Statistiks IDA- og senere FIDA databaser, samt fra regn-
skabsstatistikken. Dette registermateriale går helt tilbage til 1980.

Nærværende undersøgelsesdesign tager udgangspunkt i ”DISKO 
4”. Denne undersøgelse har indhentet informationer gennem spør-
geskema til ledelsesrepræsentanter fra 1775 virksomheder i de pri-
vate byerhverv. Det anvendte spørgeskemas kernespørgsmål om-
handlede virksomhedernes: innovationer, ændringer i organisati-
on og ledelse, outsourcing, personaleanvendelse, kompetenceudvik-
ling og medarbejderinddragelse, altså oplysninger der er relevante i 
forhold til virksomhedsniveauet i nærværende undersøgelse i GO-
PA-projektet. Spørgsmålene var i DISKO 4 skemaet for manges ved-
kommende formuleret retrospektivt, således at besvarelserne om-
handler perioden 2003-2005. Dette betyder, at en række (20) spørgs-
mål er formuleret præcist som i DISKO 4 skemaet, hvilket muliggør 
en sammenligning af kommende besvarelser for 2007-2009 med be-
svarelserne for 2003-2005.

Af de oprindelige 1775 virksomheder, der indgår i DISKO 4 data-
materialet, som er indsamlet i 2006, er 1530 virksomheder stadig øko-
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nomisk aktive, og disse virksomheder skal etablere virksomhedsud-
valget i nærværende undersøgelse. Ved at anvende de overlevende 
virksomheder bliver det muligt at analysere på samtlige virksomhe-
der i undersøgelsesudvalgets over tid fra 2003-2005 til 2007-2009. 
Dertil kommer, at det vil være muligt at følge en stor del af virksom-
heder tilbage til 1998-2000 og en mindre gruppe tilbage til 1993-1995. 
Der bliver således tale om et ”fast panel” af virksomheder, hvor der er 
genereret informationer via surveys ca. hver 5. år. Mellemperioderne 
”lukkes” ved hjælp af et omfattende registermateriale, der kobles til 
den enkelte virksomhed og den enkelte arbejdstager i undersøgelses-
udvalget.

De 1530 virksomheder beskæftiger i alt 284.570 medarbejdere. Dis-
se fordeler sig med 6 % i virksomheder med under 50 ansatte, 10 % i 
virksomheder med 50-100 ansatte og 84 % i virksomheder med over 
100 ansatte. Disse medarbejdere kan identificeres ved hjælp af admi-
nistrative data hos Danmarks Statistik, som står for dataindsamlin-
gen, og det er hensigten at udvælge 6000 blandt disse 284.570 be-
skæftigede personer inden for en opdeling (stratificering) af de 1530 
virksomheder på branche- og størrelsesgrupper. Udvælgelsen af 
medarbejdere finder sted efterhånden, som besvarelserne fra virk-
somhederne indløber til Danmarks Statistik og foregår efter aftalte 
kriterier, således at alle brancher og størrelsesgrupper bliver repræ-
senteret med et analytisk passende antal medarbejdere, i forhold til 
de respektive strata, uden at tilfældighedsprincippet brydes i den 
såkaldte stratificerede udvælgelse. Målet er således at få et udvalg af 
medarbejdere, beskæftigede i virksomheder, hvor der foreligger op-
lysninger fra besvarede spørgeskemaer.

Dataindsamlingen foretages som nævnt af Danmarks Statistik. Der 
gennemføres indledningsvis en telefoncanvas af de 1530 virksomhe-
der for at indhente navn, telefonnummer og mail-adresse på den re-
levante ledelsesrepræsentant i virksomheden. Derefter iværksættes 
udsendelse og dataindsamling på virksomhedsniveauet med spør-
geskemaet til ledelsesrepræsentanten, hvor besvarelse er mulig gen-
nem et web-baseret skema, og hvis ikke via et postspørgeskema. På 
denne del af undersøgelsen gennemføres 2 rykkerrunder, før data-
indsamlingen lukkes. 
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Dataindsamlingen på medarbejderniveauet iværksættes umiddel-
bart efter at besvarelserne fra virksomhedsniveauet begynder at ind-
komme. Dataindsamlingen foregår ved hjælp af et web-baseret ske-
ma, og der gennemføres også her 2 rykkerrunder, inden dataindsam-
lingen lukkes.

Dataindsamlingens tilrettelæggelse og administration medfører, at 
der for de indhentede medarbejderdata, foreligger data for den virk-
somhed, hvori medarbejderen er beskæftiget. Tilsvarende foreligger 
der spørgeskema-data for alle virksomheder minimum 4 år tilbage 
og sandsynligvis for adskillige 9 år tilbage. Dertil kommer tilkoblede 
registeroplysninger, som rækker op til 20 år tilbage. Alt i alt, vil der 
med undersøgelsen blive genereret et helt unikt datamateriale, som 
designmæssigt er forsøgt optimeret med henblik på at kunne besvare 
problemstillingerne omkring omstillingspres og psykisk arbejdsmiljø 
på en analytisk nuanceret og præcis måde.

GOPA-projektet 
En igangværende tværvidenskabelig undersøgelse
Globaliseringen og den teknologiske udvikling har i sidste halv-
del af 1990’erne og i det nye årtusinde lagt et betydeligt omstillings-
pres på mange danske virksomheder. Dette gælder både i form af 
øget konkurrencepres, men også i forbindelse med fusioner og inter-
nationale ejerskabsforhold, samt strukturelle ændringer og ny øko-
nomisk arbejdsdeling. Virksomhederne har reageret meget forskel-
ligt på globaliseringen, den teknologiske udvikling og det øgede 
konkurrencepres. Nogle virksomheder har skærpet fornyelsesev-
nen og udviklet nye organisationsformer, som øger tilpasningsevnen 
og konkurrencedygtigheden (Gjerding ed., Jørgensen, Kristensen, 
Lund, Lundvall, Madsen, Nielsen, Nymark. 1997, Lundvall, 1999). 
Tilsvarende har nogle virksomheder udviklet den funktionelle flek-
sibilitet og kompetencen hos personalegrupper i form af bl.a. stør-
re medarbejderinddragelse og integration af virksomhedernes afde-
linger (Nielsen, 2004). Sideløbende hermed anvendes outsourcing af 
arbejdsopgaver og udflytning af arbejdspladser (Det Økonomiske 
Råd, 2004, Arbejderbevægelsens Erhvervsråd , 2004).
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Set i lyset af den stigende globalisering og teknologiske udvik-
ling, er der tale om en voksende problemstilling. Problemstillin-
gens udefrakommende karakter medfører tab af kontrol og ople-
velse af pres. Omstillingspresset må forventes at belaste det psyki-
ske arbejdsmiljø, hvilket kan medføre, at syge personer bliver på 
arbejdspladsen med deres sygdom, med hyppigere sygemelding. 
I Danmark findes der ingen opgørelse over problemets omfang. 
Der er ingen danske undersøgelser, der beskriver hyppigheden af 
stressrelateret psykisk lidelse blandt erhvervsaktive. Forskningen 
inden for dette område viser, at det psykosociale arbejdsmiljø, heri-
blandt manglende kontrol over arbejdssituationen og interperso-
nelle konflikter, kan medføre stress og depression (Melchior et al., 
2007, Bonde, 2008, Tsutsumi et al., 2001, Godin, Kittel, Coppieters, 
Siegrist, 2005). Medarbejdernes vurdering af det psykiske arbejds-
miljø forventes at relatere sig til oplevelsen af arbejdsstress. Både 
nationale og internationale studier har undersøgt forbindelsen 
mellem arbejdsmiljøfaktorerne og de ansattes helbred. �������������(Pikhart, Bo-
bak, Pajak, Malyutina, Kubinova, Topor, Sebakova, Nikitin,  Mar-
mot, 2004, WHO, 2005). Resultater fra undersøgelser fra de sidste 
20 år, der bygger på den klassiske stressforklaringsmodel, frem­
hæver kausaliteten i relationen mellem det psykosociale arbejds-
miljø og den mentale sundhed. Disse bredt accepterede teoretiske 
modeller peger på en forklaring af forholdet mellem arbejdsmæs-
sig stress og negative helbredsmæssige konsekvenser. Stress på ar-
bejdet er skabt af et dårligt match mellem personer og deres arbej-
de, af konflikter mellem roller på arbejdet og uden for arbejdet og 
ved manglende grad af kontrol over arbejde og liv. Den Europæiske 
Kommissions definition indebærer, at arbejdsrelateret stress er ”en 
form for følelsesmæssig, kognitiv, adfærdsmæssig og fysiologisk 
reaktion på uheldige og skadelige aspekter af arbejdets indhold, 
arbejdets organisering og arbejdsmiljøet” (Cox, Griffiths, Rial-Gon-
zález, 2006).

Den person-/miljømæssige model (French, Caplan, van Harrison, 1982) 
siger, at manglende overensstemmelse mellem personens karakteri-
stika, f.eks. evner og værdier, og miljøet, eksempelvis krav og behov, 
kan medføre negative helbredseffekter.
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Karaseks demand-control model (Karasek, 1979, Karasek & Theorell, 
1990) er den anden udbredte teoretiske model. Modellen påpeger de 
negative helbredseffekter såsom træthed, depression og fysiske lidel-
ser som resultat af de situationer, i hvilke kontrollen over personens 
arbejde er lav, og de psykologiske krav fra arbejdspladsen er høje.

En anden model for et stressende arbejdsmiljø er Siegrists Anstren-
gelses-/belønnings ubalance modellen (Effort-Reward-Imbalance mo-
del ERI) (Siegrist, 2002). Modellen hævder at mislykket gensidig-
hed, hvad angår store udviste anstrengelser og utilstrækkelig beløn-
ning, sandsynligvis vil fremkalde tilbagevendende negative følelser 
og vedholdende stressreaktioner hos udsatte personer.

Populationsstudier, f.eks. en svensk af nyere dato, støtter teorien 
om den direkte virkning, som den konkrete arbejdssituation har på 
den enkelte medarbejders helbred (Lindstrøm, 2004, 2005). Oplevel-
sen af meget høje arbejdskrav kombineret med manglende eller for-
mindskede muligheder for kontrol over arbejdssituationen skaber et 
højt stressoplevelsesniveau hos medarbejderne, som forværrer deres 
psykiske helbred. Der er videnskabeligt belæg for, at kronisk stress 
kan øge risikoen for hjertelidelse og depression og at stress kan svæk-
ke immunsystemet og dermed vores modstandskraft mod sygdom, 
idet det i henhold til Becks kognitive teori aktiverer en kognitiv sår-
barhedsfaktor resulterende i depression.

Studiets antagelser (hypoteser):
•	 Brancher, virksomheder, medarbejdergrupper fordelt på køn, 

etnisk baggrund og alder oplever omstillingspres forskelligt og 
håndterer presset forskelligt.

•	 Virksomheder udsat for et stort omstillingspres vil opleve medar-
bejdere med et stigende forbrug af psykofarmaka, øget sygelig-
hed med udbetaling af sygedagpenge samt en høj jobomsætning.

•	 Virksomhedernes håndtering af omstillingspresset vil kunne 
modificere effekten.

•	 Virksomhedernes omstillingspres medfører øgede krav til med-
arbejderne.

•	 Øgede krav til medarbejderne øger risikoen for stress, der kan 
medføre ændring i mental sundhed.
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•	 Medarbejdernes håndtering af virksomhedskrav vil kunne mo-
dificere effekten.

•	 Medarbejdernes mentale sundhed påvirker v’virksomhedernes 
økonomiske performance.

Materiale
På basis af latent klasseanalyse (Stone, Storr, Anthony 2006, Rindskopf, 
1986, Formann, Kohlmann, 1996) med forskellige strata af virksom-
hedshåndtering af omstillingspres, udvælges ”et antal” virksomheder 
fra de i alt 1530 DISKO virksomheder, der stadig er aktive. I alt vil 
indgå ca. 3500 ansatte. Antallet af ansatte i hvert strata vil være til-
strækkelig stort til adækvat statistik analyse.

Metode
Ud fra de ansattes besvarelser af spørgeskemaerne AMI 2007 (AMI, 
2006) og ERI 2007 (Siegrist, 2004) kan der beskrives operationelle 
variable, der definerer det subjektivt oplevede krav, medarbejder-
nes håndtering af krav og det oplevede stress. Forekomsten af psy-
kisk ubehag defineres fra besvarelser af skemaet SCL-90-R (Dero-
gatis, 1994). Til vurdering af alkoholproblemer anvendes besvarel-
ser fra skemaet CAGE (Mayfield, Mcleod, Hall, 1974). Ud fra de 
ansattes besvarelser samt registrene fra IDA og Lægemiddelstyrel-
sens beskrives operationelle variable, der definerer sygefravær og 
brug af psykofarmaka. 

Analysestrategi
Primære effektvariable vil være subjektive psykiske symptomer og 
ubehag, brug af psykofarmaka, sygefravær og alkoholproblemer. 
Disse variable samt subjektive krav, medarbejdernes håndtering af 
krav og det oplevede stress vil blive analyseret ved latent klasseana-
lyse fra data indsamlet på virksomhedsniveau af omstillingspres.

Der vil blive analyseret for associationer mellem de subjektive 
krav og subjektive psykiske symptomer og ubehag, brug af psy-
kofarmaka, sygefravær og alkoholproblemer indenfor de forskel-
lige strata af virksomhedshåndtering af omstillingspres. 
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Statistisk bearbejdning af data
Til den mere avancerede statistiske bearbejdning af data, vil multi-
level-analyse (Jos. Twisk, 2006) bl.a. blive anvendt. Multilevel-ana-
lyse er specielle analyseteknikker, der er designet til at analysere da-
tasæt, der er indlejret i hinanden, hvilket er tilfældet i dette projekt, 
da der er tale om observationer både på virksomheds- og individ-
niveau. Til forskel fra modeller, der enten behandler data på virk-
somhedsniveau eller individ niveau, tager multilevel-modeller høj-
de for at data er på forskelligt niveau og udnytter alle de informa-
tioner, der er i data, samtidig med at fejlslutninger, der skyldes at 
data er på forskelligt niveau, undgås. Disse analyser kombineres 
med anvendelse af modeller for longitudinelle data (Diggle, 1990), 
således at mulige årsagssammenhænge vil kunne beskrives for de 
longitudinelt indsamlede data.

Mål for analyserne
Individbaserede informationer associeret til psykisk arbejdsmiljø vil 
kunne relateres til er række centrale mål for virksomhedernes ydre 
pres og økonomiske formåen.

Mere detaljerede analyser kan beskrive relationer mellem centrale 
mål for virksomhedernes ydre pres og økonomiske formåen og men-
tal sundhed, subjektive krav, medarbejdernes håndtering af krav og 
det oplevede stressniveau.

Analyserne indebærer også, at effekten af virksomhedernes an-
strengelser for at håndtere det ydre pres kan aflæses som en module-
rende effekt på udfaldet.

Analyserne kan åbne mulighed for at vurdere og sammenligne sub-
jektive udsagn om krav i arbejdet og virksomhedernes beskrivelse af 
omstillingspres, det første ofte anvendt som en eksponeringsvariabel 
i epidemiologiske studier af arbejdsbetingede psykiske tilstande.

Projektets nyhedsværdi og betydning for arbejdsmiljøet 
Det globale omstillingspres, krav på arbejdspladserne, det psykiske 
arbejdsmiljø, den mentale sundhed og virksomhedernes resultater 
kan i en større skala end hidtil belyses, og disse relationer kan sam-
menholdes med specifikke brancher og medarbejdergrupper.
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Studiet åbner mulighed for at vurdere konsekvensen af virksomhe-
dernes omstillingspres både på individ- og virksomhedsniveau samt 
studere betydningen af effektmodificerende handlinger både på virk-
somheds- og personniveau f.eks. løbende udvikling af medarbejder-
nes færdigheder. Studiet åbner mulighed for at studere mere kom-
plekse relationer mellem ydre eksponering, krav på virksomheds- og 
personniveau samt mestringsstrategier både individuelle og virk-
somhedsniveau.

På grund af studiets eksponeringskontrast for omstillingspres, vil 
der være mulighed for at vurdere, hvor stor en betydning denne pa-
rameter har på psykisk arbejdsmiljø, mental sundhed og virksomhe-
dernes indtjening.

Studiets design, hvor eksponeringsdata (omstillingspres) og hånd-
tering af omstillingspres er indsamlet blandt virksomhedernes ledelse 
før og uafhængigt af medarbejdernes svar på spørgsmål om egen op-
levelse af arbejdskrav, psykisk belastning og mentalt helbred, giver 
mulighed for at analysere associationer uden sædvanlig informati-
onsbias. Styrken af eventuelle fundne relationer vurderes derfor at 
være stærk.

Dele af studiet baserer sig på longitudinelt indsamlede data, hvor-
for mulige årsagssammenhænge vil kunne beskrive relationen mel-
lem omstillingspres, brug af psykofarmaka og sygefravær.

Som eksponeringsvariabel kan egen oplevelse af arbejdskrav vali-
deres mod det omstillingspres som virksomhedernes ledelse beskri-
ver som opstillingspres. Derved vil man kunne vurdere mulig bias-
fejl ved egen beskrivelse af krav, når psykiske gener samtidig skal 
beskrive egen oplevelse af arbejdskrav. 

Designet muliggør at man kan udtale sig, om virksomhedernes 
håndtering af omstillingspres har indflydelse på de ansattes mentale 
sundhed. Derved vil man kunne identificere mulige effektive og vi-
denskabeligt dokumenterede forebyggende tiltag.

Operationalisering-spørgeskema i 		
den empiriske undersøgelse
Det fremgår af begrebsmodellen (figur 2), at der er fem hovedbegre-
ber i spil i relation til medarbejdernes mentale helbredstilstand. Dis-
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se hovedbegreber er: Eksternt omstillingspres, ledelsens håndtering, 
virksomhedens resultater og samarbejdsrelationer ledelse - medar-
bejdere og medarbejdernes psykiske arbejdsmiljø.

De konkrete spørgsmål, som hovedbegreberne er dannet af, frem-
går af spørgeskemaerne2, som kan rekvireres ved at skrive til Simon 
Grandjean Bamberger, sigb@rn.dk.

Eksternt omstillingspres
Global konkurrence er den mest omfattende dimension, der indgår 
under hovedbegrebet: Eksternt omstillingspres. Disse indikatorer 
retter sig mod virksomhedernes oplevelse af konkurrence på: priser, 
kvalitet og produkt- eller serviceinnovation. Ved at kombinere disse 
indikatorer analytisk, kan der fremkomme et ganske nuanceret bil-
lede af virksomhedens eksponering overfor den globale konkurren-
ce, og validiteten styrkes dermed. Tilsammen etablerer indikatorerne 
instrumenter til en ganske nuanceret afdækning af omfang og ind-
hold af det mulige eksterne omstillingspres, som ledelsen i den en-
kelte virksomhed er eksponeret for.

Figur 2 Undersøgelsens hovedbegreber og dimensioner

Eksternt omstillingspres
•	 Global konkurrence
•	 Teknologiudvikling
•	 Konjunkturudvikling
•	 Offentlig regulering

Samarbejdsrelationer
Ledelse – medarbejdere

•	 Former
•	 Betydning
•	 Kanaler
•	 Omfang

Virksomhedens resultater
•	 Produktivitet
•	 Innovation
•	 Omsætning
•	 Beskæftigelse 

Medarbejdernes arbejdsmiljø
 •	Ansvar
 •	Indflydelse
 •	Kontrol
 •	Læring

Ledelsens håndtering
•	 Strategi
•	 Organisation
•	 Personale
•	 Dynamik



GLOBALISERING, OMSTILLINGSPRES OG PSYKISK ARBEJDSMILJØ

171

Skema 1 

Eksternt omstillingspres

Dimensioner Indikatorer Spørgsmål

Global 
konkurrence

Omsætning på:
Nationalt/internationalt marked

Spg. 8

Konkurrenceniveau og konkurrenceudvik-
ling på: National/internationalt marked
Priser/kvalitet/innovation

Spg. 9
Spg. 10
Spg. 11

Koncerntilhør og lokalisering af modersel-
skab

Spg. 1, 2, 3, 4

Liberalisering af international handel Spg. 12

Teknologi-
udvikling

Teknologiudviklingen i branchen Spg. 13

Konjunktur-
udvikling

Konjunkturudviklingens betydning:
Afsætning nationalt/internationalt
Finansiering/likviditet
Arbejdskraftmarked/råvarer og halvfabri-
kata

Spg. 14

Offentlig 
regulering

Den offentlige regulerings betydning:
Sundhed og sikkerhedslovgivning
Bankpakker
Arbejdsmarkedslovgivning
Klima- og miljølovgivning

Spg. 15

Ledelsens håndtering
Ledelsens håndtering defineres som de tiltag ledelsen iværksætter, 
for at sikre at udviklingen af virksomhedens ressourcer modsvarer 
de eksterne betingelser og omstillingspresset, der udspringer heraf. 
Ledelsens håndtering omfatter dimensionerne: ”strategi”, ”organi-
sation”, ”personale” og ”dynamik”, eller ”dynamiske kapabiliteter”. 
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Skema 2 

Ledelsens håndtering

Dimensioner Indikatorer Spørgsmål

Strategi Personændringer i topledelse Spg. 28

Markedspositionering Spg. 16

Konkurrenceforholds betydning for organi-
seringen af:
Forretningsgange/arbejdsorganisation/
eksterne relationer

Spg. 17

Prioritering af fornyelsesindsats:
Produkt/service/markedsudvikling/tekno-
logiudvikling/ organisationsudvikling/
forretningsprocesudvikling

Spg. 18

Produkt/serviceudviklingssamarbejde:
Kunder/leverandører/vidensinstitutioner

Spg. 21

Brug af outsourcing Spg. 45

Faktorer af betydning for outsourcingsbe-
slutninger

Spg. 46

Aktiviteter som er outsourcet: Nationalt/
internationalt 

Spg. 46

Organisation Gennemførte organisationsændringer Spg. 25

Årsag til gennemførte organisationsændrin-
ger

Spg. 26

Antallet af organisatoriske niveauer ændret Spg. 28

Andel medarbejdere omfattet af nye organi-
sations principper

Spg. 23

Brug af ICT til styring af arbejdsgange Spg. 24
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Ledelsens håndtering

Dimensioner Indikatorer Spørgsmål

Personale Tilpasning af personaleressourcer til beho-
vene

Spg. 36

Problemer med rekruttering, fastholdelse 
eller afvikling

Spg. 39

Brug af præstationsvurderings/udviklings-
samtale

Spg. 37

Brug af præstationslønsystem:
Individuelle eller gruppebaseret 

Spg. 38

Dynamik Krav til kompetenceudvikling Spg. 41

Betydning af formel træning og uddannelse Spg. 42

Deltagelse i formel træning og uddannelse Spg. 43

Løbende færdighedsudviklings betydning 
for konkurrenceevne

Spg. 44

Strategidimensionen operationaliseres ved indikatorer for ændret 
topledelse, markedspositionering, organisationsdesign, fornyelses-
indsats og outsourcing. Indikatoren for positionering på markedet 
retter sig imod pris, kvalitet og innovation. Indikatoren på konkur-
renceforholdenes betydning for organisationsdesign omfatter eks-
terne relationer, forretningsgange og arbejdsorganisation. Fornyel-
sesindsatsens indikator omfatter tilsvarende udtømmende de væ-
sentlige aspekter. I relation til fornyelsesindsatsen anvendes også en 
indikator på samarbejdet omkring produkt eller serviceudvikling. 
Endelig spiller outsourcing en vigtig rolle. Her anvendes tre indika-
torer: Brug af outsourcing, faktorer bag outsourcingbeslutninger og 
aktiviteter som er outsourcet. Strategidimensionen omfatter såvel 
reaktiv som proaktiv håndtering af de eksterne betingelser, men må 
antages at have en indirekte og overordnet rolle i forhold til indfly-

Skema 2 fortsat



P. NIELSEN, Ø. OMLAND, A. LARSEN, P. RYOM, K. FONAGER, 
R.N. NIELSEN, S. G. BAMBERGER, A. L. VINDING

174

delsen af ledelsens håndtering af omstillingspresset på medarbejder-
nes arbejdsmiljø. Mere direkte betydning må organisationsdimensi-
onen forventes at have. Her etableres der indikatorer på omfanget 
og indholdet af organisationsændringer, samt andelen af medar-
bejdere dækket af nye organisationsprincipper. En væsentlig indi-
kator i relation til det samlede indhold af organisationsændringer er 
anvendelsen af IT- software til styring af arbejdsgange. Komple-
menterende til organisationsdimensionen er dimensionen perso-
nale. Herunder er der udviklet detaljerede indikatorer for tilpasning 
af personaleressourcer, som omfatter anvendelse af fleksibilitetsfor-
mer og brug af forskellige ansættelsestyper. I forlængelse af tilpas-
ningsindikatoren er der en indikator for problemer med: rekrutte-
ring, tilpasning og afvikling. Præstationsorienteringen omfatter to 
indikatorer, nemlig for medarbejdersamtaler og for præstationsfrem-
mende lønsystem. Organisation og personaledimensionerne er som 
nævnt komplementære og må antages at have direkte betydning 
som væsentlige parametre for medarbejdernes arbejdsmiljø. Dyna-
mik-dimensionen skal indikere ledelsens håndtering af opbygning 
af medarbejdernes tilpasningsfærdigheder. Der er således dels en in-
dikator for krav til kompetenceudvikling, som følge af udvikling i 
arbejdets indhold. Dertil kommer indikatorer for den løbende udvik-
ling af medarbejdernes færdigheder og betydningen heraf for virk-
somhedens konkurrenceevne.

Samarbejdsrelationer: Ledelse – medarbejdere
Hovedbegrebet ”Samarbejdsrelationer” omfatter for det første dimen-
sionen ”former”. Her afdækkes det om medarbejderen inddrages di-
rekte, eller indirekte gennem medarbejderrepræsentanter, i forhold til 
beslutninger på forskellige niveauer og med forskellig rækkevidde. 
Den betydning ledelsen tillægger samarbejdet med medarbejderne er 
vigtig for at medarbejdernes idéer og forslag tages alvorligt. Hertil 
kommer betydningen af de institutionelle samarbejdsrelationer i virk-
somheden. Indikatorerne som afdækker kanaler omfatter de indfly-
delsesmuligheder, som knytter sig til (direkte) involvering og (indi-
rekte) participation. Disse skal afdække det konkrete instrumentari-
um, som virksomheden benytter sig af i samarbejdet. Et selvstændigt 
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Skema 3 

Samarbejdsrelationer: Ledelse – medarbejdere

Dimensioner Indikatorer Spørgsmål

Former Inddragelse af medarbejderrepræsentanter/
berørte medarbejdere

Spg. 35

Betydning Ledelsens vurdering af samarbejdets betyd-
ning

Spg. 32

Indstillinger, kvalifikationer og institutioners 
indflydelse på organisationsudviklinger

Spg. 27

Kanaler Tilrettelæggelse af samarbejde i forbindelse 
med forandringsprocesser

Spg. 34

Omfang Hvornår i processen inddrages medarbejder-
repræsentanter og/eller berørte medarbejdere

Spg. 33

aspekt i relation hertil er, hvilken fase i beslutningsprocessen, medar-
bejderne inddrages. Dette aspekt dækkes af indikatoren ”omfang”.

Det er ledelsens formelle ansvar, at virksomheden overlever og ud-
vikler sig. Virksomhedens overlevelse og udvikling er i medarbejder-
nes interesse, da det skaber beskæftigelse og indkomst for den enkelte 
medarbejder. Derfor kan virksomhedens resultater både opfattes som 
et resultat af den samlede indsats i virksomhederne, men tilsvarende 
som motiverende for indsatsen. Betydningen af virksomhedens resul-
tater kan formentlig også indirekte imødegå nogle af de ulemper, som 
medarbejderne udsættes for i en omstillingsproces.

Virksomhedens resultater
Arbejdskraftens produktivitet er væsentlig for virksomhedens kon-
kurrencevne og for medarbejdernes indkomstudvikling. Den er yder-
mere særdeles interessant, da det har vist sig at produktiviteten i dan-
ske virksomheder generelt set er sakket agter ud (Økonomi- og er-
hvervsministeriet, 2009). Tilsvarende er innovation en væsentlig in-
dikator. Innovationsevnen er en vigtig mulighed for at møde den 
globale konkurrence. Til denne indikator knytter sig også udbytte af 
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virksomhedens fornyelsesindsats. Virksomhedens samlede omsæt-
ning og resultat er centrale indikatorer, men de skal anvendes med 
omtanke i nærværende sammenhæng, da de økonomiske resultater af 
omstilling og udvikling ofte viser sig med forskellig tidsmæssig lag. 
Udviklingen i beskæftigelsen indikerer at virksomheden har vækst i 
arbejdsopgaver og dermed antagelige økonomiske resultater i vente.

Skema 4

Virksomhedens resultater

Dimensioner Indikatorer Spørgsmål

Produktivitet Arbejdskraftens produktivitet Spg. 31
Registerdata

Innovation Gennemførte produkt/service innovationer Spg. 19

Nationale/radikale innovationer Spg. 20

Udbyttet af virksomhedens fornyelsesind-
sats

Spg. 22

Omsætning 
og resultat

Udviklingen i samlet omsætning Spg. 6

Ændringer i resultat efter skat Spg. 7
Registerdata

Beskæftigelse Antal ansatte Spg. 5

Udvikling i antal ansatte Registerdata

Medarbejdernes arbejdsmiljø
De indikatorer som anvendes til dimensionerne i hovedbegrebet 
”Medarbejdernes arbejdsmiljø”, er for størstedelens vedkommende 
hentet fra spørgeskemaet til medarbejderne, samt fra registerdata. 
Der er tale om anvendelse af skalaer, som er validerede. Dertil kom-
mer at dimensioner og indikatorer under hovedbegrebet knytter sig 
såvel til udviklingen af stress og mistrivsel, til forekomsten af disse 
fænomener hos medarbejderen, samt til medarbejderens coping re-
surser og helbredsmæssige robusthed. 
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Skema 5

Medarbejdernes arbejdsmiljø

Dimensioner Indikatorer Spørgsmål

Ansvar Tilrettelæggelse og opfølgning på arbejdet Spg. 30

Psykosociale spørgsmål fra NFA tredækker Medarbejder-
skema

Læring Antonovsky’s coping skala mestringsevne Medarbejder-
skema

Relationelle kompetenceudviklings tiltag Spg. 42

Stress Andel arbejdsdage tabt ved sygefravær Spg. 40

Siegrist indsats-belønning skala Medarbejder-
skema

Psykosociale spørgsmål fra NFA tredækker Medarbejder-
skema

Helbred SCL-90-R symptom checkliste Medarbejder-
skema

Forbrug af medicin Registerdata

Antal indlæggelser Registerdata

Sygedagpenge og sygesikringsydelser Registerdata

Afsluttende kommentarer 
Det globale omstillingspres og de stigende krav på de danske ar-
bejdspladser er forhold, som vil påvirke det psykiske arbejdsmiljø, 
den mentale sundhed og virksomhedernes resultater. Der er en gene-
rel interesse ud over den rent videnskabelige, at få belyst i hvilken 
grad og hvordan disse fænomener påvirker hinanden, og om der ek-
sisterer handlinger eller strukturer, der kan påvirke eventuelle nega-
tive effekter. Der vil være behov for at få studeret mere komplekse 
relationer mellem ydre eksponering, krav på virksomheds- og per-
sonniveau samt mestringsstrategier både individuelle og kollektive 
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(virksomhederne). Et centralt spørgsmål er, hvor stor indflydelse ar-
bejdets betingelser har for den mentale sundhed. Kan dette spørgs-
mål besvares med en rimelig sikkerhed vil det give mulighed for at 
identificere mulige effektive og videnskabeligt dokumenterede fore-
byggende tiltag.

Relationen mellem arbejdets betingelser, arbejdsmiljøet og helbred 
er et videnskabeligt interessefelt, der tiltrækker mange faggrupper. 
Artiklen beskriver interessefeltets indhold, art og omfang og giver et 
eksempel på en struktur til et tværvidenskabeligt samarbejde.
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Slutnoter
1	 De seneste eksempler er de offentlige finansielle garantier til private 

kreditinstitutioner. 
2	 Spørgeskemaet til virksomhedernes ledelsesrepræsentanter bygger på 

DISKO 4 spørgeskemaet og er videreudviklet af: Anker Lund Vinding, 
René Nesgaard Nielsen, Peter Nielsen, Simon Grandjean Bamberger og 
Øyvind Omland. Spørgeskemaet til virksomhedernes medarbejdere 
bygger på AMIs Arbejdsmiljøskema, DISKO 2 spørgeskema, Siegriest’s 
ERI skala, Antonovsky’s SOC skala, SCL-90R symptom checkliste, PRIS-
ME spørgsmål, CAGE screening spørgsmål og er udarbejdet af Anelia 
Larsen, Pia Ryom og Simon Grandjean Bamberger.
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Louise Møller Pedersen 

Arbejdsmiljøseminarer 			
som en metode til at skabe 			 
motivation, ansvar og ejerskab 		
til sikkerhedsarbejdet

Det er som om, at herovre, der gør man det bare, altså 
overholder sikkerhedsreglerne..(..).Førhen tog man det 
ikke så tungt, om man brød sikkerhedsreglerne, det 
gjorde man bare. Nu prikker mine kolleger mig på skul-
deren, hvis jeg bryder sikkerhedsreglerne. Det er nok et 
spørgsmål om, at vi har ændret holdningen. (Upublice-
ret materiale).

Således fortæller en produktionsansat fra firma A, en stor dansk træin-
dustrivirksomhed med ca. 170 ansatte. Det følgende kapitel omhand-
ler en anden del af arbejdsmiljøet, nemlig virksomhedernes sikker-
hedsarbejde. I henhold til Arbejdsmiljøloven er arbejdsgiverne på 
danske virksomheder1 forpligtigede til at tage sig af virksomhedernes 
fysiske og psykiske arbejdsmiljø, herunder at ”sørge for, at arbejdsforhol-
dene sikkerheds- og sundhedsmæssigt er fuldt forsvarlige”, blandt andet 
hvad angår arbejdets udførelse, indretning af arbejdssted, tekniske 
hjælpemidler og stoffer og materialer, på en måde ”der til enhver tid er i 
overensstemmelse med den tekniske og sociale udvikling i samfundet.” (Be-
skæftigelsesministeriet 2010: § 1 og § 15).2 Virksomheder med 10 eller 
flere ansatte er endvidere forpligtigede til at nedsætte en Arbejdsmil-
jøorganisation3 bestående af en eller flere arbejdsledere samt en eller 
flere arbejdsmiljørepræsentanter, der skal varetage de overordnede 
opgaver vedrørende sikkerhed og sundhed (Beskæftigelsesministeriet 
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2010: 3). Virksomhedernes sikkerhedsarbejde omhandler imidlertid 
meget andet end at opfylde lovgivningens formelle minimumskrav. 
Herunder oplever mange danske ledere den løbende holdningsbear-
bejdning og involvering af mellemlederne og de ansatte i sikkerheds-
arbejdet samt arbejdsmiljørepræsentanternes rolle i dette som en ud-
fordring. For hvordan får man involveret mellemlederne og de ansatte 
i sikkerhedsarbejdet på en meningsfuld måde, når mange ting allige-
vel er påbudt ved lov, og der ikke umiddelbart er ressourcer til at gen-
nemføre større forbedringer? Er de ansatte og mellemlederne overho-
vedet interesserede i sikkerhedsarbejdet? Og hvordan får man i givet 
fald tid til at tale med dem om det?

I dette kapitel præsenteres arbejdsmiljøseminarer som en ny metode 
til på en meningsfuld måde systematisk at involvere mellemlederne 
og de ansatte i virksomhedernes sikkerhedsarbejde og dermed poten-
tielt fremme deres motivation, ansvar og ejerskab til dette. Arbejds-
miljøseminarer tager udgangspunkt i de ansattes faglige ekspertise og 
engagement. Metoden har med stor succes været anvendt i små, mel-
lemstore og store danske virksomheder til at få de ansatte til at arbejde 
mere sikkert, at få belyst og løst ”skjulte” sikkerhedsproblemer, at in-
volvere ledere og mellemledere i sikkerhedsarbejdet, at øge forståel-
sen mellem ledere og de ansatte og fremadrettet at skabe en bedre 
kommunikation mellem leder(e) og ansatte, hvad angår sikkerhed. 

Kapitlet er skrevet ud fra de foreløbige resultater af forfatterens 
ph.d. afhandling ”Hvordan kan den problembaserede tilgang benyttes til at 
hæve sikkerhedsniveauet og skabe ansvar for og ejerskab til sikkerhedsarbejdet 
på alle niveauer i en stor dansk trævirksomhed? Et interventionsprojekt rettet 
mod henholdsvis 1) arbejdsmiljøorganisationen, 2) værkførerne, teamlederne 
og arbejdsmiljørepræsentanterne og 3) de ansatte.” (Forventes indleveret i 
foråret 2011). Dataindsamlingen er foregået på firma A (interven­
tionsvirksomhed) og firma B (kontrolvirksomhed) i perioden oktober 
2008 til april 2010, og interventionerne har forløbet fra januar 2009 til 
februar 2010.  

Forskning i arbejdssikkerhed og interventioner
Arbejdssikkerhed kan betegnes som et relativt nyt forskningsområ-
de, der er vokset ud af naturvidenskab, sundhedsforskning, psyko-
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logi, organisations- og ledelsesteori og med tætte relationer til virk-
somhedernes øvrige arbejdsmiljø. Mange faktorer bidrager til ar-
bejdssikkerhed. Dette inkluderer det formelle fysiske miljø, formelle 
og uformelle rammer omkring sikkerhed, sektorspecifikke forhold, 
ledelse, de formelle rammer vedrørende ansættelse, arbejdsmiljø i 
bred forstand, faglige og personlige kompetencer samt menneskelig 
adfærd indenfor dette miljø (Hale, Hovden 1998: Lund, Aaro 2004: 
Nielsen et al. 2008: Simard, Marchand 1997: Zacharatos, Barling & 
Iverson 2005: Zohar 2010). 

Dansk og international forskning har vist, at det gennem målret-
tede interventioner overfor arbejdsmiljøorganisationen, på ledelses-
niveau, på medarbejderniveau eller en kombination af de forskelli-
ge niveauer er muligt at forbedre arbejdssikkerheden i de involve-
rede virksomheder (Lund, Aaro 2004: Guastello 1993: Nielsen 2008: 
Robson et al. 2007: Tompa et al. 2009). Der kan i den forbindelse 
skelnes mellem fire overordnede interventionstyper: 1) fjerne eller 
begrænse risici, 2) blokere adgang til risici, og 3) gennem kurser og 
oplæring at hjælpe de ansatte til at opføre sig sikkert og 4) på et 
overordnet niveau at arbejde med de ledelsens og de ansattes vær-
dier i forhold til sikkerhed (Beskæftigelsesministeriet 2004). Første 
interventionstype indbefatter at udskifte risikofyldte maskiner eller 
værktøj med sikre alternativer eller at gendesigne værktøj og/eller 
arbejdsprocesser. Dette vil ofte være den optimale løsning. Anden 
interventionstype omhandler at blokere den enkeltes adgang til de 
risikofyldte situationer, fx ved at opsætte afskærmninger på strate-
giske steder, få maskiner til automatisk at slå fra ved menneskelig 
kontakt og/eller påkræve brug af værnemidler. Disse to første inter-
ventionstyper kan betegnes teknisk forebyggelse, der, alt efter det 
konkrete indhold og sigte med interventionen, har vist sig at have 
en forebyggelseseffekt på mellem 10 og 100 % (Ford, Tetrick 2008). 
Imidlertid kan der ikke udvikles tekniske løsninger på alle sikker-
hedsproblemer. Såvel overordnede organisatoriske forhold, som im-
plementeringen af de vedtagne sikkerhedssystemer og individrela-
terede faktorer har vist sig at have været medvirkende årsager både 
til store ulykker, som ulykken på boreplatformen Piper Alpha i 1988, 
og til ulykker af mildere karakter (Hale, Hovden 1998: Ford, Tetrick 
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2008). Dette har ledt opmærksomheden hen imod den tredje og fjer-
de interventionstype, hvoraf især den sidstnævnte er tæt relateret til 
virksomhedernes sikkerhedsklima. Sikkerhedsklima defineres som: 
”De ansattes fælles oplevelse af den relative prioritering af sikkerhed, som 
den giver sig til udtryk i virksomhedens sikkerhedsprocedurer, sikkerheds-
praksis og belønningsstruktur, i forhold til andre konkurrerende prioriterin-
ger (som fx produktion, red.)” (Zohar 2010; oversat fra engelsk af 
forfatteren). Samtidig er det karakteristisk, at hvor de første to inter-
ventionstyper primært arbejder på ledelsesniveau, sættes der inden-
for den fjerde interventionstype både fokus på virksomhedernes øver-
ste ledelse, mellemledere, arbejdsmiljørepræsentanterne og de ansatte 
samt samspillet mellem disse fire niveauer. Nærværende kapitel be-
skriver en intervention indenfor sidstnævnte kategori og omhandler, 
hvorledes man gennem arbejdsmiljøseminarer kan øge mellemle-
dernes og de ansattes motivation, ansvar og ejerskab til sikkerhed 
samt forbedre virksomhedens sikkerhedsklima på det overordnede 
niveau. Når der fremover skrives forebyggelse henvises der således 
til menneskelige faktorer af forebyggelse, herunder at få ideer, der 
kan lede til tekniske forbedringer af maskiner og udstyr. 

Præsentation af de involverede virksomheder, 			
firma A (intervention) og firma B (kontrol)
Firma A og B tilhører samme koncern indenfor træindustrien. Kon-
cernen er grundlagt i Danmark, men har også fabrikker i andre lan-
de. De involverede virksomheder har hver omkring 170 ansatte, 
hvoraf størstedelen er ansat i produktionen. Overordnet set produce-
rer virksomhederne det samme produkt, benytter begge ledelsessy-
stemet LEAN, bruger de samme typer af maskiner og værktøj og har 
begge  arbejdsgange med meget ensidigt, gentaget arbejde (EGA). 
Sikkerhedsmæssigt er virksomhederne underlagt høje krav fra kon-
cernens side vedrørende opretholdelsen af forskellige arbejdsmiljø-
certificeringer samt anvendelsen af fastlagte sikkerhedssystemer og 
metoder til inddragelse af de ansatte. Implementeringen af disse har 
dog ikke for alvor slået igennem på nogle af fabrikkerne. Samtidig 
har koncernen traditionelt hyldet det lokale initiativ, hvilket afsmit-
ter sig i mindre lokale forskelle som eksempelvis, at virksomhederne 



ARBEJDSMILJØSEMINARER

189

anvender forskellige betegnelser for og definitionerne af nærved-
uheld4 og småskader. Endvidere har firma A ansat teamledere, hvil-
ket giver mere ledelsestid i produktionen og dermed en fysisk kor-
tere afstand mellem nærmeste leder og de ansatte. 

Parallelt med et højere niveau for teknisk forebyggelse, er antallet af 
ulykker i begge virksomheder faldet stødt i perioden 1990-2000 og 
har herefter ligget stabilt på 1-5 anmeldepligtige ulykker pr. år, dog 
med en højere ulykkesfrekvens i firma A. Da projektgruppen i efter-
året 2007 kontaktede koncernen, havde de fortsat et stort ønske om at 
forbedre sig yderligere på ulykkesområdet og havde samtidig er-
kendt, at de ikke ville nå meget længere med teknisk forebyggelse. 
Koncernen gav derfor tilsagn om at deltage i et treårigt interventions-
projekt, der ville sætte fokus på holdninger og adfærd til sikkerhed på 
alle niveauer i de involverede virksomheder. Projektet ville indbefatte 
minimum to virksomheder, herunder før- og eftermålinger i begge 
virksomheder samt i interventionsvirksomheden interventioner over-
for henholdsvis 1) arbejdsmiljøorganisationen, 2) mellemlederne 
(værkførerne og teamlederne) og arbejdsmiljørepræsentanterne og 3) 
de ansatte samt møder med fabriksdirektøren og sikkerhedslederen. 
Den resterende del af kapitlet omhandler interventionen overfor de 
ansatte, der primært har bestået af to gange gruppevise arbejdsmiljø-
seminarer for samtlige 130 produktionsansatte, mellemlederne og ar-
bejdsmiljørepræsentanterne i de tre involverede afdelinger. Efter se-
minarerne har arbejdsmiljørepræsentanterne, mellemlederne, sikker-
hedslederen og undertegnede løbende fulgt op på disse. 

Ph.d.-projektets metode 
I foråret 2008 blev der som første led i projektet lavet pilotundersøgel-
ser i firma A og B samt på tilsvarende fabrikker indenfor samme over-
ordnede koncern. Pilotundersøgelserne havde som formål at opnå et 
nærmere kendskab til de to virksomheder og koncernen som helhed, 
at få indblik i potentialer og barrierer i virksomhedernes eksisterende 
sikkerhedsarbejde samt at teste de metoder, der skulle anvendes i den 
efterfølgende dataindsamling. 

I efteråret 2008 blev der gennemført førmålinger i begge virksom-
heder i form af audits af virksomhedernes formelle sikkerhedssyste-
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mer, spørgeskema til samtlige produktionsansatte (svarprocent på 94 
%), interviews på alle niveauer i virksomheden, sikkerhedsrunderin-
ger, observationer af afdelings- og tavlemøder og kommunikations-
målinger. Førmålingerne satte fokus på en række temaer som ledel-
sesstil (transformational og transactional leadership5 samt generel 
sikkerhedsledelse), sikkerhedskommunikation, gensidig tillid, ind-
dragelse, sikkerhedsadfærd og involvering i arbejdspladsen. På bag-
grund af førmålingerne blev der både for firma A og firma B udarbej-
det førmålingsrapporter, der blev fremlagt for virksomhedernes ar-
bejdsmiljøorganisationer i januar 2009. Efterfølgende iværksatte pro-
jektgruppen interventioner i firma A målrettet de overordnede udvik-
lingsområder, der var identificeret i førmålingerne, mens kontrolvirk-
somheden blot fik udleveret deres førmålingsrapport. Interventio-
nerne opererede på tre niveauer og indbefattede 1) tre seminarer for 
arbejdsmiljøorganisationen, der havde fokus på kommunikation og 
rolleafklaring, 2) månedlige individuelle og/eller gruppevise møder 
med mellemlederne og arbejdsmiljørepræsentanterne, der havde fo-
kus på samarbejde og sikkerhedskommunikation og 3) to gange 
gruppevise seminarer for de produktionsansatte, mellemlederne og 
deres arbejdsmiljørepræsentanter. Disse seminarer havde blandt an-
det fokus på de ansattes holdninger og adfærd i forhold til sikkerhed 
og vil blive nærmere beskrevet i nedenstående afsnit. 

1 ½ år efter blev der foretaget eftermålinger i begge virksomheder 
med fokus på samme temaer og ved hjælp af de samme metoder 
som i førmålingerne. Ved sammenligning med resultaterne fra før-
målingen skulle der i interventionsvirksomheden gerne være sket 
en forbedring på de områder, der var arbejdet med i interventio-
nerne, og som der kunne føres tilbage disse. I kontrolvirksomheden 
var forventningen, at der ikke ville være sket noget i forhold til de 
identificerede temaer, eller at der var sket mindre end i interventi-
onsvirksomheden. Både i interventions- og i kontrolvirksomheden 
skulle eventuelle uventede resultater så vidt muligt kunne forkla-
res af data indsamlet undervejs i forløbet. En tidsmæssig oversigt 
over forløbet er afbilledet i tabel 1.
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Teoretisk model for arbejdsmiljøseminarer
Arbejdsmiljøseminarerne er oprindeligt udviklet af Nielsen m.fl. i 
forbindelse med en række interventionsprojekter på danske private 
virksomheder, hvis formål har været at fremme udviklingen af ny 
viden og nye arbejdsmetoder på arbejdsmiljøområdet gennem fo-
kus på medarbejderinvolvering og selvorganisering (Nielsen et al. 
2008: 149). Herefter er arbejdsmiljøseminarerne videreudviklet i for-
bindelse med det projekt, forfatterens ph.d.-afhandling er en del af. 
Arbejdsmiljøseminarer bygger på kendte ledelses- og kommunika-
tionsteorier, men repræsenterer i denne nye sammensætning en ny 
metode til systematisk at involvere mellemlederne og de ansatte i 
sikkerhedsarbejdet. 

Fra de klassiske ledelses- og sikkerhedsteorier er hentet antagel-
sen om, at ledelsen er den væsentligste enkeltstående faktor i for-
hold til at skabe forandringer i sikkerhedsarbejdet, blandt andet 
fordi ledelsen udstikker virksomhedens overordnede mål samt pri-
oriteringen af disse mål i forhold til hinanden (Zohar 2010). Imidler-
tid mangler virksomhedsledelsen og mellemlederne ofte viden om, 
hvad der foregår på gulvniveauet, hvorfor de ansatte handler, som 
de gør, og hvad der i praksis (ikke) virker og hvorfor. Modsat man-
ge andre forandringstiltag tager arbejdsmiljøseminarer derfor ud-
gangspunkt i de sikkerhedsproblemer, de ansatte oplever i deres 
hverdag. Dette ud fra en tro på, at de ansatte ud fra deres faglige 
ekspertise og erfaringer er i stand til at identificere relevante sik-
kerhedsproblemer og komme med forslag til løsninger af disse. 
Dermed lægges der op til at øge kommunikationen og samarbejdet 
mellem ledelsen, mellemlederne og de ansatte på et område, der 
typisk ligger i periferien af de konkrete arbejdsfunktioner. Et så-
dant fokus er imidlertid væsentligt, både for sikkerhedsarbejdet, 
for arbejdstrivslen og for virksomhedens evne til at udvikle sig 
(Nielsen et al. 2008: 149). 

Kommunikation kan teoretisk set tilskynde forandring gennem 
at skabe opmærksomhed, viden, holdnings- eller handlingsændringer 
(Harris, Petersen 2005: 35). Formålet med kommunikationen vil i 
hvert enkelt tilfælde afgøre, hvilken kommunikationsstrategi der 
skal anvendes, og hvilke/n formidlingsform/er som vil være mest 
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egnet (Harris, Petersen 2005: 40). Imidlertid er det centralt, at mens 
envejs-formidling som plakater, informationsmøder, standarder el-
ler nyhedsbreve kan give synlighed af virksomhedens prioriteringer, 
opmærksomhed, eller viden om generelle forhold vedrørende sikker-
hed, kræver holdnings- og adfærdsændringer face-to-face kontakt 
med den nærmeste leder, kommunikation, oversættelse og medbestem-
melse (Harris, Petersen 2005: 36; Petersen 2000: 38).6 Dette med hen-
blik på at sikre, at den formidlede information får relevans og per-
spektiv for de ansatte. Derfor vil en væsentlig forudsætning for et 
arbejdsmiljøseminars succes være tilstedeværelsen af de(n) nærme-
ste leder(e), arbejdsmiljørepræsentanten samt øvrige relevante per-
soner med beslutningskompetence, hvad angår sikkerhed. Den teo-
retiske model bag arbejdsmiljøseminarerne er præsenteret i figur 1.

Motivation An-
svar, Ejerskab

Fokus på og viden 
om sikkerhed

Holdnings- og 
adfærdsændring

Forandrings-
parathed

Ledelses-
engagement

Synlighed

Forståelse  
Medbestemmelse

Information/ 
envejs-formidling

Kommunikation/ 
to-vejsformidling

Kontekst: Arbejdsmiljø, herunder gensidig tillid, og graden af forandringer i og udenfor virksomheden

Figur 1 Teoretisk model bag arbejdsmiljøseminarer (forenklet)

Pedersen 2009 (Upubliceret materiale)
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I henhold til ovenstående model er kommunikation, forståelse og 
medbestemmelse forudsætninger for, at de ansatte efterfølgende æn-
drer holdning og adfærd i forhold til sikkerhed, bliver motiverede 
for sikkerhedsarbejdet, og tager ansvar for og ejerskab til de beslut-
ninger, der er truffet (figur 1). Graden af ledelsesengagement samt 
forandringsparathed på individ- og gruppeniveau vil imidlertid in-
fluere på, hvorvidt og i hvilken grad de forventede resultater opnås. 
Endelig vil kontekstuelle forhold som virksomhedens arbejdsmiljø 
påvirke alle led i processen. Herunder er den gensidige tillid mellem 
leder(e) og ansatte samt mellem de ansatte central.

I den forbindelse kan det fremhæves som en begrænsning, at magt 
ikke er inkluderet i modellen. Således kan idealet om fri og ligevær-
dig dialog, som den teoretiske model for arbejdsmiljøseminarerne 
bygger på, nogle steder i praksis være urealistisk, fordi de ansatte er 
bange for at sige deres mening. Sådanne forhold kan være svære at 
afdække i et spørgeskema, men vil typisk komme frem i interviews 
eller uformelle samtaler med de ansatte, hvorfor disse metoder med 
fordel kan indgå som en del af dataindsamlingen. 

Afholdelse af et arbejdsmiljøseminar 
Arbejdsmiljøseminarerne afholdes på arbejdspladsen, varer fra 1½ 
til 3 timer, og målet er at diskutere holdninger, vaner og kultur i 
forhold til sikkerhed samt at koble dette til en række konkrete hand-
linger og synlige mål, der efterfølgende følges op på. Arbejdsmiljø-
seminarer består af 6-12 ansatte, arbejdsgruppens arbejdsmiljøre-
præsentant, deres nærmeste leder(e) og en facilitator, hvis rolle er 
at facilitere diskussionen og lede seminaret. Ved seminarets opstart 
deltager desuden en topledelsesrepræsentant, fx den administre-
rende direktør, der kort byder velkommen til seminaret og præsen-
terer formålet med dette (Nielsen et al. 2008: 151). Sidstnævnte er 
centralt for at vise de ansatte, at virksomheden både i ord og i hand-
ling prioriterer seminarerne og den dialog, der skal foregå, ligesom 
velkomsten er en mulighed for topledelsen til at vise synlighed i 
forhold til sikkerhed. Seminarerne afholdes så vidt muligt i de grup-
per, de ansatte normalt arbejder i. Dette for at gøre diskussionerne 
relevante for alle ansatte, at få alle til at bidrage samt at få delta-
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gerne til at forpligte hinanden på de tiltag, der besluttes.  Undersøgel-
ser har nemlig vist, hvorledes sociale relationer i gruppen er mindst 
ligeså vigtige for de ansattes sikkerhedsadfærd som deres ledere (Si-
mard, Marchand 1997: Baarts 2009). Endelig kan den fælles dialog i 
arbejdsgrupperne benyttes til at skabe eller styrke en fællesskabsfølelse7 
blandt de ansatte omkring sikkerhedsarbejdet (Elving 2005: 131). 

Gensidig tillid mellem lederne og de ansatte samt de ansatte imel-
lem er centralt for at kunne have en fri dialog. Hvis denne tillid ikke 
er til stede inden arbejdsmiljøseminaret, er første skridt at arbejde 
med dette, eksempelvis ved at belyse, hvad der ligger til grund for 
den lave grad af tillid. I særlige tilfælde kan det være en fordel, at 
ledelsen og/eller mellemlederne ikke deltager i denne del. Målet vil 
dog være, at ledelsen og/eller mellemlederne så hurtigt som muligt 
integreres i forløbet, så der kan arbejdes hen imod en bedre kom-
munikation på sikkerhedsområdet fremadrettet. 

Rollen som facilitator af et arbejdsmiljøseminar
Rollen som facilitator er central for arbejdsmiljøseminarets resultat. 
Facilitatoren skal så vidt muligt være en udenforstående, eller alter-
nativt en ressourceperson med begrænset kontakt til deltagerne. Dette 
sikrer, at dialogen kan foregå uafhængigt af eventuelle relationer mel-
lem facilitatoren og deltagerne samt indforståede opfattelser af, hvad 
der (ikke) kan lade sig gøre. I det hele taget skal facilitatoren sørge for, 
at dialogen hele tiden er fremadrettet og har fokus på, hvad der kan 
gøres i den aktuelle situation. Samtidig er det centralt, at deltagerne 
selv tager ansvar for de forslag og for implementeringen af de løsnin-
ger, der besluttes i løbet af arbejdsmiljøseminaret. Facilitatoren skal blot 
facilitere diskussionen og holde debatten indenfor seminarets overord-
nede temaer. 

Inden seminaret afholder facilitatoren et kort møde med virksom-
hedens topledelse og de involverede mellemledere. Her understre-
ges, at seminarets formål er, gennem dialog mellem lederne og de 
ansatte, at iværksætte konkrete forbedringer af sikkerheden i afde-
lingerne/på virksomheden og at skabe motivation, ansvar og ejer-
skab til sikkerhedsarbejdet på alle niveauer i virksomhederne. Mel-
lemledernes rolle vil primært være at lytte til de sikkerhedsudfor-
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dringer, de ansatte oplever i hverdagen, i ord og handling at udtryk-
ke deres egen og virksomhedens prioritering af sikkerhed, at træffe 
beslutninger vedrørende fremadrettede sikkerhedstiltag, at afklare 
eventuelle spørgsmål, samt på anden vis at understøtte processen. 

Et arbejdsmiljøseminar kan med fordel opstartes med data om det 
aktuelle sikkerhedsarbejde i den enkelte afdeling. Der kan fx være 
tale om antallet af registrerede småskader, noget fra APV, interview-
data, spørgeskema, billeder fra observationer. Det væsentligste er, at 
dataene afspejler typiske situationer, og at de ansatte kan relatere 
disse til deres hverdag. Eksempelvis kan data omkring registrerede 
småskader eller nærved uheld være en måde at belyse, at det -trods 
virksomhedens pæne ulykkestal- fortsat er relevant at arbejde med 
forebyggelse. Alternativt kan ansatte, der har været udsat for en 
ulykke fortælle om dette, eller der kan iværksættes et kort rollespil 
omkring konsekvenserne af at mangle en finger eller en hånd. Igen 
er det væsentligt at gøre dialogen personlig og konkret frem for ”højt-
flyvende” og ”ligegyldig”. 

Sommetider vil ansatte på grund af negative erfaringer fra tidligere 
være skeptiske overfor seminaret eller have behov for at komme ud 
med en række frustrationer eller følelsesladede udtalelser om deres 
arbejdsdag og/eller deres leder(e). Dette skal opfattes som engage-
ment fra deltagerne og kan være en forudsætning for at få debatten 
omkring vaner og kultur i gang (Nielsen et al. 2008: 161). Faciltatoren 
skal i sådanne situationer udfordre deltagerne på deres begrundelser 
og dermed få dem til at se nye muligheder og løsninger ved brug af 
såkaldt hv-spørgsmål. Eksempelvis kan facilitatoren spørge, hvad der 
konkret er sket, hvordan situationen opstod, hvornår den pågælden-
de episode fandt sted, og hvad forhistorien var, og om disse eventuelt 
har ændret sig. I figur 2 er givet et forslag til, hvordan et arbejdsmiljø-
seminar overordnet kan struktureres. Arbejdsmiljøseminarerne på 
firma A fulgte denne struktur. 

Undervejs i seminaret er det facilitatorens rolle at sørge for, at alle 
kommer til orde og føler sig lyttet til. Endvidere kan facilitatoren efter 
behov drage fordel af de eksisterende nøglepersoner indenfor sikker-
hed samt (u)formelle meningsdannere i arbejdsgrupperne (Nielsen et 
al. 2008: 169). Alt efter, hvad der vurderes som hensigtsmæssigt for 
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dialogen, kan nogle ansatte i perioder gives mere taletid end andre. 
Det kan være en fordel at indlægge en fysisk aktivitet, såsom en fælles 
sikkerhedsrundering, eller at alle går ud og ser på en maskine, der er 
oplevet sikkerhedsproblemer ved, så alle deltagerne bevarer fokus. 
Øvelser som individuel brainstorm over de sikkerhedsproblemer, de 
ansatte oplever i løbet af deres arbejdsdag, kan benyttes tilsvarende. I 
forhold til skriftlige øvelser er det dog væsentligt at være opmærk-
som på, om nogle ansatte har problemer med at skrive og derfor har 
lettere ved at tage sådanne øvelser mundtligt.

Velkomst Topledelsen signalerer prioritet

Indledning Formålet med seminaret: At få en fri dialog om-
kring de sikkerhedsproblemer, de ansatte oplever 
i hverdagen. Alle skal deltage i dialogen og intet 
er for småt eller ”for fjollet” til at få frem 
Dagens indhold
Evt. erfaringer fra tidligere grupper

Dialog og diskussion Ud fra data fra gruppen og afdelingen vedrø-
rende småskader, holdning til sikkerhedsregler 
mv. præsenteres dagens temaer
Holdningsbearbejdning 

Konkrete aktiviteter Gruppearbejde om sikkerhedsproblemer i grup-
pen/ afdelingen og mulige løsninger på disse 
(fælles)
Eventuelt individuel brainstorm om de sikker-
heds-problemer, de ansatte oplever i hverdagen
Sikkerhedsrundering og/eller øvelser
Opgave- og ansvarsfordeling. Hvem følger op på 
hvad, hvornår? Vælg evt. en tovholder/gruppe

Opsamling og 
perspektivering

Hvordan fastholdes processen? 
Øvrige kommentarer til forløbet?

Figur 2 Disposition for arbejdsmiljøseminar

Nielsen et al 2008: 158
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Arbejdsmiljøseminarerne skal altid tilpasses virksomhedens kon-
krete kontekst. Eksempelvis vil det på mindre virksomheder være 
hensigtsmæssigt at holde seminarerne i en mere uformel form og 
eventuelt dele det op i to seminarer af 1½ time, hvis det er svært at 
tage tre sammenhængende timer ud. 

Identifikation af temaer til arbejdsmiljøseminarer
Overholdelse af sikkerhedsregler 
Førmålingerne viste, at interventionsvirksomheden lå meget højt, 
hvad angår transformational og transactional leadership og generel 
sikkerhedsledelse, mens kontrolvirksomheden lå på et lavt til mo-
derat niveau (Upublicerede resultater). På begge virksomheder var 
de ansatte i høj grad involverede i deres arbejdsplads8, og i inter-
ventionsvirksomheden var der samtidig en høj grad af gensidig til-
lid mellem leder og de ansatte. Der var således ikke grund til at 
intervenere i forhold til hverken ledelsesstil eller gensidig tillid, og se-
minarernes resultater skal ses i dette lys. Imidlertid afslørede førmålin-
gerne problemer omkring de ansattes sikkerhedsadfærd. I spørge-
skemaet tilkendegav omkring halvdelen af de ansatte i både inter-
ventions- og kontrolvirksomheden, at de ind imellem brød eller bø-
jede sikkerhedsreglerne for at få arbejdet til at glide lettere (Upubli-
cerede resultater). Observationerne afslørede, at det drejede sig om, 
at de ansatte ofte ikke brugte de påkrævede værnemidler, selv ud-
førte små-reparationer af maskinerne i stedet for at vente på sme-
den, og på anden vis bøjede sikkerhedsreglerne for, som en ansat 
sagde, ”at få arbejdet til at køre”. 

Sikkerhedsproblemerne var relaterede til, at de ansatte tidligere 
havde været akkordlønnede, og at der for nogle ansatte, trods over-
gangen til fast timeløn, stadig var prestige forbundet med at produ-
cere hurtigt. På interventionsvirksomheden havde over halvdelen 
af de produktionsansatte været ansat i over 10 år, så for mange an-
satte lå disse vaner på rygraden. En ansat med to års anciennitet 
fortæller om en episode, hvor hun havde påtalt, at hendes ældre og 
mere erfarne kollega brød sikkerhedsreglerne ved, i stedet for at 
hente at en stige, kravlede direkte op i reolen. Til det blev den an-
satte mødt med følgende vrede kommentar: 
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Det har vi altid gjort, og det bliver vi ved med. (..)Arhh, 
ved du hvad, hold nu op med at sige noget. Vi har gjort 
det i 25 år. Vi har sgu ikke noget problem. (Upubliceret 
materiale). 

Efter disse udmeldinger turde den ansatte ikke længere påtale sine 
ældre kollegers brud på sikkerhedsreglerne, selvom hun var bange 
for, at de en dag ville komme til skade. 

Spørgeskemaet indeholdt også spørgsmål om, hvorvidt de an-
satte indenfor de seneste seks måneder havde oplevet en eller flere 
af 14 forskellige typer af småskader, der havde ført til en afbrydelse 
af arbejdet.9 Der blev spurgt til alt fra ”splint i fingeren” til ”faldet/
vredet om” og ”ramt af truck”. Formålet med dette var at identifi-
cere småskader, projektgruppen ud fra interviews mv. vidste, fandt 
sted, men der typisk ikke blev registreret i virksomhedens syste-
mer. Virksomhedens ledelse kendte derfor ofte ikke hændelserne 
og havde således ikke mulighed for at handle på dem. 31 % af de 
ansatte tilkendegav, at de ikke havde haft nogen småskader inden-
for de seneste seks måneder. 51 % havde oplevet 1-3 forskellige ty-
per af småskader, 12 % havde oplevet 4-5 forskellige typer af små-
skader, mens 4 % af de ansatte havde oplevet hele 6-10 forskellige 
typer af småskader (Upubliceret materiale). Statistiske kørsler på 
sammenhængen mellem bekvemmelighedsovertrædelser og disse 
småskader viste en klar sammenhæng; brud på sikkerhedsregler 
øger sandsynligheden for efterfølgende småskader betydeligt. Det-
te var ikke kun et problem i forhold til de tilskadekomne selv. Un-
dersøgelser viser, at unge og andre nyansatte typisk aflæser de er-
farne kollegers adfærd og holdning til sikkerhed og er villige til at 
udsætte sig selv for risici for at føle sig som en del af gruppen 
(Grytnes, Nielsen & Rasmussen 2009).

Bedre inddragelse af de ansatte gennem øget registrering 		
og handling på forslag
I begge virksomheder var der gjort tiltag for at øge graden af med-
arbejderinddragelse. Imidlertid var der flere indikatorer på, at disse 
tiltag ikke var slået helt igennem. Eksempelvis følte mange ansatte 
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sig ikke tilstrækkeligt inddraget i sikkerhedsarbejdet og oplevede, 
at lederne ikke altid handlede på deres forslag til forbedringer, uden 
at give dem en begrundelse for dette. Begge virksomheder havde 
indført systemer til registrering af småskader; ulykker med person-
skade, der medfører mindre end en dags fravær.  Det relativt lave 
antal årligt registrerede småskader (ca. 25), og lave antal årligt regi-
strerede nærved-uheld (ca. 20) samt samtaler med de produktions-
ansatte tydede dog på, at langt fra alt blev registreret. 

Der er ofte de samme mekanismer på spil ved småskader som ved 
anmeldepligtige ulykker, og det kan derfor være tilfældigheder, der 
afgør, hvorvidt der bliver tale om det ene eller det andet. Dette kan 
illustreres med følgende tænkte eksempel vedrørende en ansat, der 
skal skære et stykke træ i to ved hjælp af en elektrisk afkortersav, 
der står fastspændt ved den ansattes arbejdsstation. En uheldig dag 
svinger saven hurtigt tilbage og skærer yderste led af den produkti-
onsansattes finger (anmeldepligtig ulykke). En heldig dag sker det 
samme, men denne dag når den ansatte at flytte sin hånd (nærved-
uheld eller, hvis den ansatte bliver snittet af saven, en småskade). I 
begge tilfælde er problemet, at savens fjeder trænger til at blive stram-
met eller, at hele saven skal skiftes ud. Og i begge tilfælde kan en ef-
terfølgende værre situation kun forebygges, hvis lederne bliver gjort 
opmærksomme på problemet. Registrering af og opfølgning på små-
skader og nærved-uheld er derfor afgørende for forebyggelse af efter-
følgende ulykker. 

Der kan være mange grunde til, at de ansatte ikke får registreret 
småskader og nærved-uheld, herunder manglende kendskab til reg­
lerne, at de ansatte oplever det som besværligt eller mener, situatio-
nen var deres egen skyld. Imidlertid var det foruroligende, at halvde-
len af de ansatte på begge virksomheder erklærede sig ”helt enige” 
eller ”nærmeste enige” i spørgsmålet ”Frygt for negative konsekven-
ser afholder os ansatte fra at rapportere småskader” (Upubliceret ma-
teriale). Dette hang dels sammen med, at den tidligere fabriksdirektør 
havde afholdt såkaldt ”kaffemøder”, som de ansatte skulle deltage i, 
hvis de havde været udsat for en ulykke eller en alvorlig småskade. 
Ganske få ansatte havde deltaget i et sådant møde, og ingen af de 
pågældende havde oplevet møderne som faretruende. Alligevel for-
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bandt mange ansatte flere år efter sådanne møder med noget negativt. 
Samtidig afholdt opfattelsen af maskulinitet mænd i meget mandsdo-
minerede grupper fra at være aktive i forebyggelsesarbejdet. En an-
sat fortæller ”I min gruppe, er man en kylling, hvis man registrerer 
et nærved-uheld, men man er en mand, hvis man går på arbejde 
med brækket ben”. Så trods de umiddelbart pæne tal i ulykkessta-
tikkerne var der nok at tage fat på både på leder-, mellemleder og på 
medarbejderniveau samt overfor arbejdsmiljøorganisationen. 

På baggrund heraf blev de overordnede formål med arbejdsmiljø-
seminarerne på tværs af grupperne:
•	 At diskutere sikkerhedsarbejdet i gruppen og i afdelingen, som 

de ansatte oplevede det. Igennem denne dialog at bearbejde 
holdninger, adfærd og kultur, så sikkerhed i højere grad ople-
ves som noget positivt og som et fælles frem for som den enkeltes 
ansvar

•	 At give de ansatte mulighed for at fremme forslag til forbedrin-
ger af sikkerhedsarbejdet. Forslag, der vel og mærke skulle føl-
ges op af konkrete handlinger

•	 At diskutere de småskader, de ansatte oplevede i hverdagen og 
derigennem at motivere de ansatte til at bruge de påkrævede 
værnemidler

•	 At støtte de eksisterende nøglepersoner, hvad angår sikkerhed 
og evt. skabe nye

•	 At øge antallet af registrerede småskader og nærved-uheld i alle 
grupper

•	 At få de ansattes ledere til at lytte til de ansattes sikkerhedspro-
blemer og på en positiv måde at understøtte processen

Endvidere blev citatet om at gå på arbejde med et brækket ben dis-
kuteret i de grupper, hvor det blev vurderet at være aktuelt. 

På tilsvarende vis kan arbejdsmiljøseminarer i andre virksomhe-
der med fordel tage udgangspunkt i resultater fra en spørgeskema-
undersøgelse, interviews, APV, observationer eller billeder af hæn-
delser fra den enkelte afdeling. Resultaterne skal være relevante for 
de ansatte og så vidt muligt afspejle typiske situationer fra hver-
dagen, som deltagerne selv kender til. Dette sætter en dialog i gang, 
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hvorefter seminaret kommer til at omhandle, hvad de ansatte øn-
sker at tale om og oplever som vigtigt.

Resultater
At få diskuteret og løst sikkerhedsproblemer: De 15 arbejdsmiljø-
seminarer i marts 2009 resulterede i 130 forskellige opgaver, hvoraf 
de 105 kunne henføres til de involverede afdelinger, mens 25 opga-
ver lå i arbejdsmiljøorganisationen. Ved hver opgave var der angi-
vet forslag til mulige løsninger, en ansvarlig, der skulle gå videre 
med opgaven samt en dato, hvor gruppen eller enkeltpersoner skulle 
følge op. I november 2009 var 91 % af opgaverne afsluttede (72 %)10 
eller sat i gang (19 %). Arbejdsmiljørepræsentanterne havde hver 
især fungeret som tovholdere på afdelingens opgaver og havde fulgt 
op på disse i forbindelse med gruppernes tavlemøder. På det over-
ordnede niveau havde undertegnede desuden fulgt op på opgaverne 
i forbindelse med de månedlige møder med mellemlederne og ar-
bejdsmiljørepræsentanterne. 

Anden omgang arbejdsmiljøseminarer blev afholdt 10 måneder ef-
ter første hold og var opbygget efter samme overordnede skabelon. 
Denne gang indledte facilitatoren dog seminaret med at repetere hvil-
ke opgaver, den pågældende gruppe fremsatte på sidste seminar, og 
spurgte herefter, om nogle af de tilstedeværende kunne huske, hvad 
der var sket med hver af disse opgaver. I hvert tilfælde kunne en eller 
flere i gruppen besvare spørgsmålet, hvilket blev sammenholdt med 
facilitatorens opfattelse af status på opgaven. Formålet med dette var 
at demonstrere overfor de ansatte, at deres idéer var blevet lyttet til og 
havde ført til konkrete forbedringer i deres afdeling eller på arbejds-
pladsen som helhed. De ansatte var ligeså diskussionsivrige som ved 
første gang, men det var tydeligt, at størstedelen af deltagerne havde 
været igennem processen en gang før og havde haft en positiv ople-
velse sidste gang. På baggrund af processen afstedkom anden om-
gang seminarer 129 nye forskellige opgaver. 

Lederne var meget positive overfor de mange nye forslag, men var 
samtidig overraskede over, at der igen kom rigtig mange ting frem, 
idet der allerede var taget hånd om mange sikkerhedsproblemer i de 
involverede afdelinger. Nogle af opgaverne lå på et højere abstrakti-
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onsniveau end ved første hold seminarer, fx fire opgaver til virksom-
hedens ledelsesgruppe. Dette kan ses som et udtryk for, at nogle an-
satte, i stedet for at fokusere på deres arbejdsområde, i højere grad 
havde fået forståelse for virksomhedens sikkerhedsarbejde som hel-
hed, og/eller havde erfaret, at deres mellemledere lyttede til forslag til 
såvel små som større forbedringer. For i højere grad at forankre proces-
sen i grupperne samt at aflaste arbejdsmiljørepræsentanterne med den 
efterfølgende opfølgning, blev der valgt en tovholder for hver gruppe 
til at følge op på opgaverne samt at melde tilbage til arbejdsmiljøre-
præsentanterne omkring dette. Mellemlederne holdt så møder med 
tovholderne og arbejdsmiljørepræsentanterne hver 14. dag, hvor der 
blev fulgt op på opgaverne og eventuelle barrierer i forhold til at løse 
disse blev diskuteret. Samtidig blev fabrikkens sikkerhedsleder udpe-
get som overordnet ansvarlig for at følge op på opgaverne, en opgave 
der ved første hold seminarer blev varetaget af undertegnede. De to 
første tiltag blev indført på baggrund af forslag fra virksomhedens 
ledere selv, mens sikkerhedslederen og undertegnede besluttede det 
sidste tiltag i fællesskab. 

Fire måneder efter anden omgang arbejdsmiljøseminarer var 91 % 
af opgaverne løst, og de ansatte havde oplevet processen som end-
nu mere positiv end sidst. I begge tilfælde havde de ansattes nær-
meste leder(e) og virksomhedens øverste ledelse fundet størstede-
len af de ansattes forslag fornuftige, realistiske og relevante. Samti-
dig kunne størstedelen af opgaverne løses med relativt få midler. 
Dermed blev fordommen om, at det altid koster mange penge at 
løse sikkerhedsproblemer på ingen måde bekræftet.

Registrering af småskader og nærved-uheld: I de involverede af-
delinger blev antallet af registrerede småskader næsten tredoblet, og 
antallet af registrerede nærved-uheld firedoblet. De øvrige data tyde-
de på, at de ansatte ikke havde oplevet flere småskader. Det var blot 
blevet lettere at registrere, fordi sedlerne nu hang ved maskinerne, og 
de ansatte var blevet opmærksomme på formålet med at registrere. I 
forhold til sidstnævnte var det ikke kun seminarerne i sig selv, men 
også ledernes opfølgning på disse, der havde betydning. De ansatte 
havde i de foregående måneder oplevet, at der var blevet handlet på 
deres forslag, og/eller at de havde fået en tilbagemelding på dette in-
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klusiv en begrundelse for den beslutning, der var truffet. Foruden at 
lederne var blevet bedre til at følge op på den enkelte registrerede små-
skade eller nærved-uheld, kunne de på grund af det større datagrund-
lag nu lave overordnede analyser af, om nogle maskiner var særligt 
farlige og derfor krævede yderligere sikkerhedstiltag. På grund af 
overflyttelsen af to mellemledere til en anden afdeling samt vidensde-
ling mellem mellemlederne blev processen spredt til virksomhedens 
øvrige afdelinger. Her oplevede de også et øget antal registreringer 
samt en øget inddragelse af de ansatte i sikkerhedsarbejdet. 

Forankring af sikkerhedsarbejdet i grupperne: I interventions-
virksomheden faldt andelen af ansatte, der i spørgeskemaet tilkende-
gav, at de ind imellem brød sikkerhedsreglerne fra 50 % i førmålingen 
til 35 % i eftermålingen. I kontrolvirksomheden, hvor de samme må-
linger blev foretaget, skete der næsten ingen ændring fra før- til efter-
målingen.11 Resultatet blev understøttet af sikkerhedsrunderinger 
i interventionsvirksomheden, der viste, at andelen af ansatte, som 
brugte de påkrævede værnemidler, var steget fra 40 til 85 %. Netop 
det i højere grad at få sikkerhedsarbejdet forankret i de enkelte grup-
per og få fastlagt nogle fælles uformelle normer for, hvad der blev 
oplevet som sikkerhedsmæssigt (u-) acceptabelt, synes at have været 
afgørende for de ændringer, der var sket i løbet af processen. En ansat 
fortæller: ”Det var godt at høre sine kollegers holdninger til nogle 
ting.” (Produktionsansat på firma A, afdeling 1). Endvidere tilken-
degav mange ansatte i interviewene, at de nu var blevet meget bedre 
til at påpege deres kollegers eventuelle brud på sikkerhedsreglerne, 
og at det var blevet legitimt at gøre dette. Det kan derfor udledes, at 
uformelle meningsdannere i hver gruppe samt grupperne som hel-
hed har understøttet processen omkring holdningsbearbejdelse. 

Samtidig oplevede de ansatte, at sikkerhed nu havde relativt højere 
prioritet i virksomheden, end det havde været tilfældet tidligere. De 
ansatte underbyggede dette med, at lederne i højere grad talte om 
sikkerhed, var blevet bedre til at handle på de ansattes forslag og at 
give tilbagemeldinger på sikkerhedsspørgsmål, samt at arbejdsmiljø-
repræsentanterne havde fået større beslutningsansvar og mere tid til 
at løse deres opgaver. Med andre ord var sikkerhedsklimaet blevet 
forbedret. Imidlertid bør det også tilføjes, at der i henhold til resultatet 
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fra spørgeskemaet og sikkerhedsrunderingerne stadig skete overtræ-
delser af sikkerhedsreglerne. Men grænsen for, hvad de ansatte ople-
vede som en overtrædelse af sikkerhedsreglerne havde også rykket 
sig – fordi de ansatte igennem processen i højere grad var blevet op-
mærksomme på virksomhedens sikkerhedsregler, eksempelvis for 
brug af værnemidler under rengøring. Tilkendegivelserne i spørge-
skemaet skal derfor ses i dette lys.

Konklusion og anbefalinger
Ud fra ovenstående resultater kan det konkluderes, at arbejdsmiljøse-
minarer er en god metode til at øge mellemledernes og de ansattes 
involvering i sikkerhedsarbejdet og dermed at skabe større motivation 
for, ansvar og ejerskab til dette. Her kan blandt andet fremhæves, at 
arbejdsmiljøseminarer ikke kun ”bliver ved snakken”, men rent fak-
tisk fører til identifikation af konkrete sikkerhedsproblemer, ligesom 
der kan skabes en bedre kommunikation mellem lederne, mellemle-
dere og de ansatte omkring sikkerhedsarbejdet. Herunder formelle og 
uformelle strukturer for, hvordan der skal følges op på sikkerhedsop-
gaver samt fokus på konsekvenserne ved ikke at følge disse strukturer. 
Endvidere tyder resultaterne fra ph.d.-projektet på, at der ikke kun er 
tale om en flygtig opmærksomhedseffekt, men at det derimod er mu-
ligt at få virksomhedens ansatte og ledere til at tage arbejdsmetoden til 
sig, og at denne metode kan spredes til andre dele af arbejdsmiljøar-
bejdet. På baggrund af erfaringerne fra ph.d.-projektet er det en fordel 
at udpege en tovholder pr. gruppe til at følge op på de enkelte grup-
pers opgaver. Ligeledes er det hensigtsmæssigt som forsker eller pro-
jektleder så vidt muligt at integrere sikkerhedslederen i arbejds-
miljøseminarerne og gradvist lade vedkommende overtage rollen 
som overordnet tovholder for disse. Formålet med seminarerne er 
netop, at de skal køre videre, efter projektgruppen har forladt virk-
somheden, og skal sprede sig til øvrige dele af virksomheden. 

Rollen som facilitator af arbejdsmiljøseminarerne er meget central, 
ligesom det er væsentligt, at personer med ledelsesansvar på virk-
somheden og de ansatte er klar over deres rolle på og efter semina-
rerne samt er motiverede for processen. Herunder er opfølgning på 
opgaverne centralt, da det er her, de ansatte erfarer, at de er blevet 
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lyttet til, og at sikkerhed rent faktisk prioriteres. For at arbejdsmiljø-
seminarerne bliver en succes, kan det være væsentligt ikke at sætte 
flere opgaver i gang samtidigt, end afdelingen kan overkomme. Om 
nødvendigt kan der sammen med de ansatte laves en prioritering af, 
hvornår de enkelte opgaver bliver løst samt begrundelsen bag denne 
prioritering. Her skal der fra starten både prioriteres lette og mellem-
svære opgaver, der er hurtige at lave en succes på, og svære opgaver, 
som tager længere tid. Succes med de lette og mellemsvære opgaver 
kan give motivation til de mere komplicerede opgaver.

Graden af ledelsesengagement, gensidig tillid mellem ledere og 
de ansatte samt de ansatte imellem, forandringsparathed på indi-
vid- og gruppeniveau samt graden af øvrige forandringer i og uden-
for virksomheden vil have indflydelse på arbejdsmiljøseminarernes 
succes. Interventionsvirksomheden, som ovenstående resultater byg-
ger på, var igennem hele processen karakteriseret ved høj grad af 
gensidig tillid mellem ledelsen, mellemlederne og de ansatte, lige-
som de ansatte i høj grad var tilfredse med de involverede mellem-
lederne og deres måde at lede afdelingerne. Disse forudsætninger 
er afgørende for at iværksætte forandringer og må, hvis de ikke er 
til stede fra starten, være førsteprioriteten at arbejde med. En sådan 
proces kan startes på eller suppleres med et arbejdsmiljøseminar. 
Endelig bør det ud fra resultaterne påpeges, at sikkerhedsarbejde 
er en fortløbende proces, og at arbejdsmiljøseminarer kun er en blandt 
flere metoder, der kan tages i anvendelse for at involvere de ansat-
te. Derimod skal sikkerhedsledere og andre med ansvar for sikker-
hedsarbejdet bruge en flerhed af metoder og hele tiden forsøge at 
forny sig, så sikkerhedsarbejdet hele tiden opleves som interessant 
og relevant for de ansatte.  

Arbejdsmiljøseminarer kan organiseres på alle virksomheder med 
min. seks ansatte, hvor udgangspunktet for det organisatoriske ud-
viklingsarbejde er de ansattes faglige ekspertise og engagement. 
Selv på virksomheder, hvor de eksisterende sikkerhedssystemer 
tilsyneladende virker, er det projektgruppens erfaring, at mange 
ting alligevel kommer frem på arbejdsmiljøseminarerne. Arbejds-
miljøseminarerne er endnu ikke afprøvet i den offentlige sektor. 
Det er dog projektgruppens vurdering, at seminarerne også kan 
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anvendes her med det forbehold, at politiske aspekter kan påvirke, 
hvilke løsninger der kan opnås, og desuden kan forhale processen 
fra beslutning til handling. 
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Slutnoter
1	 I dette kapitel anvendes betegnelserne virksomheder og organisationer 

synonymt. 
2	 Arbejdsmiljøloven gælder kun arbejde på landjorden. Der gælder såle-

des andre regler for søfart, samt for den del af luftfarten, der foregår 
over landjorden. Endvidere er arbejde i private husholdninger, arbejde 
udført af familiemedlemmer i husstanden, samt arbejde udført af mili-
tærpersoner undtaget fra Arbejdsmiljøloven.

3	 Med ikrafttrædelsen af ændringerne i Arbejdsmiljøloven pr. 1/10 2010 
skifter virksomhedernes sikkerhedsorganisationer navn til arbejdsmiljø-
organisationer, og sikkerhedsrepræsentanter skal fremadrettet betegnes 
arbejdsmiljørepræsentanter. I forhold til reglerne for de tidligere sikker-
hedsorganisationer har arbejdsmiljøorganisationerne fået tilført et øget 
ansvar for det psykiske arbejdsmiljø. Endvidere har virksomhederne 
større mulighed for selv at sammensætte medlemmerne i arbejdsmiljø-
organisationerne ud fra lokale forhold, ligesom nogle af de formelle 
krav vedrørende mødeafholdelse er blevet blødt op. Interventionerne i 
min ph.d. har fundet sted, før disse ændringer trådte i kraft. På trods 
heraf har jeg, for at gøre kapitlet nutidigt, valgt at benytte de nye beteg-
nelser arbejdsmiljøorganisation og arbejdsmiljørepræsentanter. 

4	 Et nærved-uheld er en potentiel ulykke, der kunne ske. Det vil sige, at 
en registrering af et nærved-uheld giver virksomheden en mulighed at 
forebygge frem for at handle, efter der er sket en ulykke. 

5	 Transactional leadership er baseret på antagelsen om, at effektiv ledelse 
beror på en kontinuerlig udveksling mellem leder og ansat. De ansatte 
skal have noget igen for deres efterlevelse (compliance) af virksomhe-
dens regler og accept af ledelseshierarkiet. Dette som regel i form af 
lønstigning, mere status eller en forfremmelse. Endvidere skal der være 
en klar forståelse mellem lederen og den ansatte om, at en bestemt 
adfærd resulterer i en bestemt belønning. 

	 Transformational leadership omhandler derimod evnen til at inspirere og 
motivere de ansatte til at præstere i henhold til virksomhedens forvent-
ninger. Transformational leadership er baseret på mere end efterlevelse 
af virksomhedens regler. Det involverer en social udveksling mellem 
lederen og den ansatte samt den ansattes følelsesmæssige identifikation 
med lederen og deraf ændringer af den ansattes holdninger, værdier 
og behov. Den transformative leder hæver de ansattes bevidsthed 
omkring værdien af produktet af deres arbejde og får de ansatte til at 
handle udover deres snævre egeninteresser. Relationen mellem leder 
og ansat bliver dermed ideelt set til et gensidigt samarbejde og stimu-
lation, hvor den ansatte bliver i stand til at lede sig selv ud fra virk-
somhedens værdier.  De to ledelsesstile udelukker ikke hinanden. 
Derimod besidder den ideelle leder en høj grad af begge dele, ligesom 
begge egenskaber kan være nødvendige i en forandringsproces.



ARBEJDSMILJØSEMINARER

209

6	 Der er tale om et analytisk skel. I praksis vil de to formål være gensi-
digt afhængige.

7	 Community spirit er her oversat til fællesskabsfølelse.
8	 Involvering i arbejdspladsen blev målt på en skala bestående af fire 

spørgsmål hentet i det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø’s 
spørgeskema vedrørende psykisk arbejdsmiljø, den lange udgave 
tema 35, spørgsmål 14, 21, 27 og 37. Se http://www.arbejdsmiljoforsk-
ning.dk/upload/3DII-spskema.pdf Den forkortede skala til måling af 
involvering i arbejdspladsen er testet i tidligere forskningsprojekter 
med fokus på forebyggelse af arbejdsulykker.

9	 Det er her væsentligt at skelne mellem disse småskader og anmelde-
pligtige ulykker. Anmeldepligtige ulykker har en alvorligere karakter, 
og er defineret som en pludselig hændelse, der medfører mindst en hel 
dags sygefravær den efterfølgende dag. I alt indgik der 14 forskellige 
typer af småskader i skalaen, som var udviklet specifikt i forhold til de 
involverede fabrikker. Herunder en ”Andet”- kategori. På baggrund af 
erfaringer fra andre projekter blev der ikke spurgt til, hvor mange gan-
ge, hændelsen var sket i løbet af de sidste seks måneder, kun om den 
ansatte havde oplevet hændelsen eller ej.

10	 Resultatet inkluderer seks opgaver, der, grundet udskiftning af maski-
ner, var blevet uaktuelle.

11	 For at være sikre på, at resultatet afspejler et reelt fald og ikke blot, at 
andre ansatte har besvaret spørgeskemaet, omhandler disse beregnin-
ger kun de ansatte, der både indgår i før- og eftermålingen. I begge 
virksomheder drejer det sig om ca. 70 % af de ansatte. Ulempen ved 
denne metode er, at den overestimerer den samlede effekt af et tiltag, 
idet den bygger på en ofte urealistisk forestilling om, at der i projektpe-
rioden ikke sker en udskiftning i de ansatte i de involverede afdelinger.
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Gitte Dalgaard Hansen og 
Anette Rodkjær Hermansen

Arbejdsværdiorientering
et overset praksisfelt i virksomhedens 
personale- og arbejdsmiljøarbejde

Arbejde spiller en afgørende rolle i vores tilværelse. 
Ikke alene anvender vi det meste af vores tid på arbejde, 
også den tid vi ikke arbejder, er vi styret og påvirket af 
arbejdet. Gennem arbejdet og arbejdsrollen skabes vo-
res identitet og det værd, samfundet og vi selv sætter os 
til. En stor del af vores behov, ønsker og mål er rettet 
mod arbejdet, som derfor bliver en væsentlig kilde til 
succes såvel som fiasko (…) vi indretter vores liv efter 
arbejdet, og vi påvirkes og formes gennem arbejdet 
(Graversen 1992:9). 

Dette citat illustrerer, hvordan arbejdet i dag anskues som en betyd-
ningsfuld beskæftigelse, der ikke kun berører dele af menneskets til-
værelse, men på flere områder påvirker mange aspekter i menneskets 
liv herunder både familie- og fritidsliv. Det er for mennesket vigtigt at 
arbejde og en stor del af menneskets identitet, hvorfor mennesket i 
dag har større og højere krav til dets arbejde. Citatet kan derfor afspej-
les i de rekrutterings- og fastholdelsesproblemer, som på givet tids-
punkt florerer på det danske arbejdsmarked, hvor det er yderst væ-
sentligt at have et kendskab til medarbejdernes arbejdsrelaterede 
værdier, hvis disse skal tiltrækkes og fastholdes i arbejdet netop på 
grund af menneskets mange krav.
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Især de unges tilgang til arbejdslivet har ændret sig markant igen-
nem tiden, da arbejdet ikke længere udelukkende opfattes som et øko-
nomisk mål men nærmere som et middel for selvrealisering. De unge 
i dag har altså en anden indstilling til arbejdslivet og derfor en anden 
arbejdsværdiorientering end ældre generationer, og de kan derved fra 
arbejdsmarkedets side være vanskelige blandt andet at rekruttere1 og 
fastholde. Den nye generation af unge, som på nuværende tidspunkt 
indtræder på det danske arbejdsmarked, er de mindste ungdomsår-
gange siden det forrige århundrede samtidig med, at de er den mest 
uddannede generation. Efterspørgslen på den unge arbejdskraft er 
derfor høj, og arbejdsudbyderne må hver især kæmpe en hård kamp 
for at tiltrække og fastholde denne målgruppe. En målgruppe som 
mange virksomheders kendskab til er minimal og hvor fordommene 
er utallige. Der eksisterer en skepsis fra samfundets side overfor den 
nye ungdomsgeneration, hvor der ikke er lige stor tiltro til de unge og 
deres villighed til at arbejde. En kombination af små årgange, mang-
lende kendskab til de unges værdier og en ændring af de unges ar-
bejdsbegreb, kan netop afspejles i den rekrutterings- og fastholdelses-
problematik, mange virksomheder og offentlige institutioner står 
overfor. Omdrejningspunktet for denne artikel vil derfor være en nær-
mere diskussion af, hvorfor det er væsentligt at have et kendskab til 
medarbejderes arbejdsværdiorientering og hvad dette kendskab kan 
bidrage til. Et praksisfelt der indtil videre har været overset i perso-
nale- og arbejdsmiljøarbejdet. Artiklen udspringer på baggrund af vo-
res specialiseringsprojekt omhandlende fastholdelse af sygeplejersker 
(Hansen og Hermansen 2008) samt ud fra vores kandidatafhandling 
vedrørende employer branding herunder rekruttering af maskinme-
stre (Hansen og Hermansen 2009).  

Et vigtigt kendskab til medarbejders 				 
arbejdsværdiorientering
Det er yderst væsentligt for virksomheder i dag at have et kendskab til 
medarbejdernes og kommende medarbejders arbejdsrelaterede vær-
dier, idet denne viden fortæller, hvad medarbejderne prioriterer i de-
res arbejde og derved yderst relevant i forhold til at forbedre arbejds-
miljøet, fastholdelse og rekrutteringen i virksomheden. Det er især 
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vigtigt set i lyset af den skæve befolkningsudvikling, som på nuvæ-
rende tidspunkt påvirker det danske arbejdsmarked. En udvikling 
som vil blive ved med at eksistere langt ind i fremtiden, og som vil 
skabe store rekrutterings- og fastholdelsesudfordringer for det dan-
ske arbejdsmarked på trods af den nuværende stigende arbejdsløs-
hed. Problemet skyldes, at Danmark lige nu rammes af en forskyd-
ning i forhold til den aldersmæssige sammensætning. Hvis der ses 
på den erhvervsaktive alder, defineret til de 17-64 årige (forsørger-
ne), i år 2000 til år 2040 falder dette tal med omkring 1,5 % samtidig 
med, at tallet for de ældre defineret på mindst 65 år (de forsørgede) 
stiger fra år 2000 til år 2040 med 57 %. Der opstår dermed et pro-
blem i kraft af, at antallet af forsørgere ikke modsvarer antallet af 
den befolkningsgruppe, som skal forsørges. Et problem der yderli-
gere forstærkes af, at antallet af ældre topper på samme tidspunkt, 
som antallet af de erhvervsaktive er historisk lavt (www.nyidan-
mark.dk). Det danske arbejdsmarked står derfor overfor en stor ud-
fordring i forhold til at skaffe nok arbejdskraft (selvom der er sti-
gende arbejdsløshed, hvorfor anskaffelsen af arbejdskraft ligeledes 
gør sig gældende på lang sigt), da konkurrencen om de erhvervsak-
tive er skærpet til blandt alle arbejdsudbydere – der er opstået en 
medarbejderkamp.

At kunne tiltrække, udvælge og fastholde de rigtige medarbejdere 
er en af de vigtigste funktioner i en HR-afdeling – human ressource. 
Som skrevet er der kamp om kvalificeret arbejdskraft og virksom-
hederne er i dag tvunget til at have en tilstrækkelig og professionel 
rekrutterings- og fastholdelsesstrategi, og der må derfor afsættes 
mange ressourcer til disse HR-funktioner. Slår ressourcerne ikke til 
kan konsekvensen blive at fastholdelse af medarbejderne fejler samt 
at der fejlrekrutteres. Fejlrekruttering betyder mange unødvendige 
omkostninger for en virksomhed. Omkostninger der kan løbe op i 
flere hundredetusinde kroner afhængigt af, hvilken medarbejder 
der ønskes ansat. Profilering, jobannoncer, jobsamtaler, lønomkost-
ninger, medarbejderintroduktion, videreuddannelse, fraværende 
produktivitet samt arrangement og i sidste ende manglende resul-
tater er alle forhold, som er yderst omkostelige for en virksomhed, 
hvis der fejlrekrutteres (Abildgaard 2008:137-139). 
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Rekrutteringen og fastholdelsen af medarbejdere må derfor ikke va-
retages ad hoc2 men skal i stedet planlægges via strategier. Strategier 
hvor der er udarbejdet klare og konkrete succeskriterier samt evalu-
eringsmål for rekrutterings- og fastholdelsesindsatsen. Konsekven-
sen ved en ad hoc planlægning er, at HR-afdelinger ikke undersøger 
den konkrete målgruppe, der skal rekrutteres og fastholdes tilstræk-
keligt, hvorfor målrettet profilering forbliver udestående. Birgitte Sel-
dorf, som er specialist indenfor employer branding, påpeger netop 
vigtigheden i, at udarbejde grundige undersøgelser af målgruppen, 
som skal rekrutteres og fastholdes for, at der ikke opstår fejlrekrutte-
ring og manglende fastholdelse. Seldorf ligger især vægt på, at virk-
somheden (1) har en klar opdeling af den ønskede målgruppe, (2) 
har et kendskab til de værdier og ønsker målgruppen prioriterer, (3) 
har et kendskab til hvad målgruppen mener om virksomheden som 
arbejdsplads, (4) har kendskab til hvordan arbejdspladsen vurderes i 
forhold til andre arbejdspladser og (5) har afprøvet profileringsmate-
riale i forhold til målgruppen (Seldorf 2008:12). Seldorfs pointe er 
altså, at første skridt i en vellykket rekrutterings- og fastholdelsesstra-
tegi er, at HR-afdelinger skal bruge de fornødne ressourcer på at ud-
arbejde en grundig analyse af den ønskede målgruppe og ikke blot en 
analyse af jobkrav. Dog henviser Seldorf til, at en undersøgelse af 
målgruppen kræver mange ressourcer fra virksomhedens side – både 
tidsmæssigt og økonomisk, hvorfor employer branding kan tænkes 
at udeblive ved mange virksomheder på grund af investeringsaspek-
tet. Seldorf henviser dog til, at investeringsaspektet skal diskuteres i 
virksomheder, da fejlrekruttering kan omregnes til at koste det sam-
me, hvis ikke mere, som implementeringen af employer branding.

Arbejdsværdiorienteringsbegrebet – 		
en operationalisering af fænomenet 
Arbejdsværdiorienteringsbegrebet udspringer på baggrund af to be-
greber henholdsvis ”arbejdsbegrebet” samt ”værdibegrebet” og for at 
kunne forstå det samlede begreb er det nødvendigt at anskueliggøre, 
dels hvordan arbejdsbegrebet har udviklet sig igennem tiden (og der-
med i en historisk kontekst) samt hvordan værdibegrebet er defineret 
og optræder rent kontekstuelt. På baggrund af de to begreber opstår 
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arbejdsværdiorienteringsbegrebet netop, da vi ved at sammenkoble 
de to kernebegreber kan anskueliggøre, hvilken værdiorientering der 
dominerer det danske arbejdsmarked i dag og derfor skal medtænkes 
i virksomheders personale- og arbejdsmiljøarbejde.

Arbejdsbegrebets udvikling
Arbejdsbegrebet kan overordnet inddeles i tre udviklingsstadier og 
dermed i tre forskellige tidsepoker, som kendetegner, hvordan arbejd-
sideologien har ændret sig samt hvordan stadierne påvirker menne-
skets forhold til at arbejde.  

Max Weber repræsenterer første stadie, hvor omdrejningspunktet 
er religionens påvirkning af arbejdet. Weber skrev i Den protestanti-
ske etik og kapitalismens ånd (1995) først og fremmest om den arbejd-
setik eller arbejdsmoral, der dannede sig i det protestantiske borger-
skab fra 1600-tallet og betoner, hvordan arbejdet antog en positiv, 
moralsk værdi. Weber henviser altså til, at arbejdet skal forstås som 
et kald for mennesket og dermed en moralsk pligt. For mennesket 
bliver formålet med livet at tjene penge, hvorfor karaktertræk som 
flid, punktlighed og retskaffenhed bliver de mest betydningsfulde 
og vigtige egenskaber at erhverve sig og have, mens dovenskab og 
ledighed er karaktertræk, der kan trække mennesket til undergang 
og derfor skal forsøges undertrykt. Dette arbejdsbegreb karakterise-
res netop ved et kald, da arbejdet skal forstås som værende et kald 
fra Gud og dermed den eneste måde til opnåelse af evigt liv efter 
døden. Mennesket skal leve et kontrolleret og asketisk liv, da de san-
selige, materielle og seksuelle glæder kun fører til Helvede efter dø-
den (Knudsen 1983:131-148). 

Anden stadie repræsenteres af Karl Marx og sit perspektiv på, at 
det er det økonomiske aspekt, som ligger til grund for at mennesket 
arbejder. Marx skriver, hvordan arbejdet i 1700-tallet overvejende hav-
de en økonomisk betydning for mennesket. For mennesket var der tre 
forhold, som havde betydning i arbejdsprocessen henholdsvis den 
formålsrettet aktivitet (selve arbejdet), arbejdsgenstanden (typisk 
jorden) samt arbejdsmidlerne (arbejdsredskaberne), da disse tre var 
en forudsætning for at mennesket kunne udføre sit arbejde og der-
med ende med produktet. Arbejdet var overvejende slidsbetonet, da 
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arbejdet var kendetegnet ved hårdt, fysisk arbejde, som var en nød-
vendighed for at overleve. Derfor kan arbejdet karakteriseres ud fra 
to former, hvor det første overvejende er positivt, da mennesket kun 
arbejder for og til sig selv (det mere almene arbejdsbegreb). Arbejdet 
bliver på den måde en tilfredsstillelse, som er forbundet med glæde. 
Glæden opstår netop i kraft af, at arbejderen (håndværkeren) kan 
gennemskue arbejdsprocessen og derfor se formålet med arbejdet, 
hvilket betyder, at resultatet af arbejdsindsatsen er nemmere at vur-
dere. Dette gør således, at arbejderen ikke er fremmedgjort overfor 
arbejdsprocessen, hvorfor glæden i arbejdet opstår. Den anden form 
bliver derimod kendetegnet, som havende negativ betydning for 
mennesket, da mennesket ikke føler eller har ejerskab over arbejdet 
eller produktet (lønarbejdet). Der arbejdes udelukkende for at tjene 
penge til overlevelse, hvor arbejdsdagen er karakteriseret ved under-
trykkelse og lange arbejdsdage (Marx 1970:302-312).

Det sidste stadie, og det stadie som kendetegner nutiden, er repræ-
senteret af Anthony Giddens samt Richard Sennett, da begge define-
rer (dog forskelligt og til dels modsatrettet), hvordan det egoistiske 
valg påvirker menneskets forhold til at arbejde. Giddens og Sennett 
mener begge, at det senmoderne menneske arbejder på grund af 
mere egoistiske valg og fordi mennesket finder det ønskværdigt at 
arbejde. Mennesket ser netop arbejdet som en selvvalgt udfoldelse, 
der rummer selvrealisering3 og personlig udvikling. Ifølge Giddens 
bliver omdrejningspunktet for mennesket i det senmoderne sam-
fund en fokusering på det individuelle, hvor menneskets største pro-
jekt bliver at tilfredsstille sig selv, og selvrealiseringen får derfor en 
gennemgribende betydning. Mennesket søger derved selvrealiserin-
gen i alle aspekter af livet og i særdeleshed i arbejdslivet. Selvrealise-
ringen bliver derved en måde hvorpå, mennesket skaber et tilfreds-
stillende og berigende liv for sig selv – et liv hvor mennesket er i 
centrum. Giddens ser netop mennesket i det senmoderne samfund, 
som havende mange muligheder i forhold til at udvikle sit eget livs-
projekt og dermed sin egen selvidentitet, der netop er med til at forme 
mennesket. Arbejdet bliver altså for menneskene en del af selviden-
titeten, hvor formålet med at arbejde bliver at tilfredsstille samt rea-
lisere sig selv igennem arbejdet. På den måde får arbejdet for men-
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neskene en betydning for identiteten såvel indadtil som udadtil. Ind-
adtil handler det om at finde ”et” arbejde, der er i overensstemmelse 
med menneskets livsprojekt, hvor det udadtil får betydning i form af, 
hvordan de bliver set på af andre og af samfundet (eksempel om det 
er et prestigeværdigt arbejde). Menneskene må derfor konstant re-
flektere over, om arbejdet er personligt udfordrende og givende i 
forhold til selvidentiteten. Er dette, ifølge Giddens, ikke tilfældet, 
vil de fravælge det pågældende arbejde og blot finde et nyt, som kan 
indfri deres arbejdsrelaterede værdier (Giddens 1994:130-136; Gid-
dens 2004:88-130).

Sennetts fortolkning af arbejdets udvikling i det senmoderne sam-
fund bærer præg af at have en mere negativ orientering end Giddens’. 
På grund af at de bureaukratiske former i samfundet langsomt forsvin-
der, medfører dette et arbejdsbegreb, som er karakteriseret ved ruti-
nenedbrydelse, forandringsparathed, manglende tid til erfaringsdan-
nelse, øget mobilitet samt mistet loyalitetssans, hvilket gør, at men-
nesket ikke længere føler sig tilknyttet til det samme arbejde livet 
igennem. Der er opstået en ny, fleksibel4 kapitalisme, som har fokus 
på det enkelte menneskes ønsker og krav. Dog mener Sennett, at den 
nye kapitalisme medfører nye og andre kontrolformer, hvor magtud-
øverne kan være svære at gemmeskue og placere i forhold til tidligere 
tider (jævnfør Marx). Der er nu en overflod af overvågning og mis-
tænksomhed fra arbejdsgiverne, som herigennem forsøger at kontrol-
lere arbejderne og arbejdsprocesserne. Derfor mener Sennett, at men-
nesket i det senmoderne samfund skal være opmærksom samt skep-
tisk overfor den udvikling, som sker, da bagsiden ikke altid er lige 
iøjefaldende. Specielt er et kendetegn ved udviklingen måden hvorpå 
at organisere og strukturere arbejdstiden, da tiden har fået en ny be-
tydning for mennesket. Det senmoderne samfund bliver nu præget af 
flekstid, deltid, hjemmearbejde og varierende ansættelser, da arbejdet 
mere er karakteriseret ved at være projektorienteret og teambaseret. 
Det betyder altså, at når projektet er afsluttet rykker mennesket vi-
dere til det næste projekt samt team på en eventuel ny arbejdsplads. 
Dette rummer derfor ikke et fremtidsperspektiv men kun et kortsigtet 
perspektiv. Disse nye tidsorienteringer får derfor konsekvensen af 
manglende tillid, loyalitet, erfaringsdannelse samt forpligtigelse over
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for arbejdspladsen for mennesket, hvorfor mennesket ikke får skabt 
de sociale bånd i arbejdet til eksempelvist kollegaer. Især den person-
lige relation til det specifikke arbejde mister mennesket i det senmo-
derne samfund, hvilket kan være nedbrydende for identiteten og der-
med for dannelsen af selvidentiteten, da Sennett netop ser arbejdet, 
som værende afgørende for dannelsen af selvidentiteten (som Gid-
dens). Konsekvensen bliver derved, at mennesket mister de holdbare, 
menneskelige relationer til blandt andet kollegaer. Idéen med den 
fleksible kapitalisme var ellers at skabe mere engagerede medarbej-
dere, hvilket dog ikke er tilfældet, ifølge Sennett, da den fleksible til-
gang netop medfører flere ændringer og risici i disse sociale relationer 
– der opstår en form for fremmedgørelse for mennesket overfor både 
arbejdet og kollegaer (Sennett 2001:7-152). 

Det nutidige, senmoderne arbejdsbegreb afspejler altså både de po-
sitive og negative udviklingstendenser i det senmoderne samfund, 
hvor menneskene derfor vil, ifølge Giddens og Sennett, være præget 
af den senmoderne udvikling og dermed de værdier, som knytter sig 
til arbejdet i denne periode. Værdier som eksempelvist selvrealise-
ring, fleksibilitet samt individualisering vil være prioriteret i menne-
skenes arbejde, hvorfor de vil søge et arbejde, hvor disse værdier kan 
blive indfriet. Arbejdsbegrebet er derfor relevant i forhold til at skabe 
en forståelse for menneskenes arbejdsrelaterede værdier – en forstå-
else der netop kan anvendes til at optimere virksomheders rekrutte-
rings- og fastholdelsestiltag.   

En forståelse af værdibegrebet 
Værdibegrebet kan anskueliggøres igennem Peter Gundelachs og Es-
ther Nørregård-Nielsens 8202) diskussion af begrebet. Generelt kan 
værdier siges at være en meget uklar størrelse, hvor der ingen facitliste 
er for, hvordan værdier alment skal forstås. Overordnet kan det dog 
fastslås, ifølge Gundelach, at værdier udtrykker ”nogle idealer, no-
get ønskværdigt som den enkelte, en gruppe eller et samfund gerne 
vil opnå. Værdier opfattes som noget der er styrende for handlinger” 
(Gundelach 2002:17). Værdier er altså ikke noget decideret materielt 
men noget, som mennesket efterstræber og som indvirker på, hvor-
dan mennesket agerer i samfundet. Yderligere henviser Gundelach 
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til, at værdier opstår i det sociale møde med andre mennesker, hvori 
de formes og udvikles samt at værdier er afhængig af den sociale 
position, som mennesket tilhører. Værdierne differentierer sig altså 
i forhold til menneskets status i samfundet. Endelig redegør Gunde-
lach for, at værdier oftest kan forstås ud fra et værdihierarki, hvor 
nogle værdier betragtes som værende vigtigere end andre for men-
nesket. Dermed kan det ikke defineres generelt, hvilke værdier der 
er de mest grundlæggende for alle mennesker, da dette afhænger af 
det enkelte menneske, dets behov og status (Gundelach 2002:16-17).

Overordnet kan værdibegrebet defineres og forstås ud fra to aspek-
ter henholdsvis generations- og aldersperspektivet, som modsætnings-
fuldt differentierer sig fra hinanden. I generationsperspektivet antages 
det, at fødselsåret spiller ind på, hvilke værdier mennesket har igen-
nem hele livet, hvilket betyder, at forskellige generationer har forskel-
lige værdier, som stort set er stabile gennem livet. Der er altså nogle 
specifikke kendetegn, som er særegent for hver generation, da de præ-
ges af nogle bestemte begivenheder, som dermed determinerer men-
nesket igennem livet, hvorfor værdierne ligeledes er uafhængigt af det 
sted mennesket er i livscyklussen (eksempelvist om mennesket har 
børn eller ej). Generationsperspektivet henviser derfor til, at værdier-
ne fastsættes i børne- og ungdomsårene – primært igennem opdragel-
sen (Gundelach 2002:4-5), hvilket Ronald Inglehart redegører for i sin 
teori om socialiseringstesen. I denne tese postulerer Inglehart netop, at 
menneskets grundlæggende værdier opstår igennem den socialise-
ringsproces, som mennesket gennemgår primært i ungdomsårene. 
Mennesket socialiseres til at have nogle bestemte værdier, som vil 
være determinerende for, hvordan mennesket vil tænke og agere li-
vet igennem. I kraft af dette vil værdierne ikke overvejende ændre 
sig radikalt senere i livet. Der vil på den måde være forskel mellem 
ældre og yngre generationers værdiorientering, hvilket betyder, at 
den materielle velstand (som er fremkommet de senere år) desuden 
ikke vil påvirke de ældre generationers syn på tilværelsen (Ingle-
hart 1997:15,33-34,132). 

Hvis mennesker skal være præget af generationsperspektivet 
samt af Ingleharts perspektiv på værdier, vil senmoderne menne-
skers værdiorientering være differentieret fra de ældre generatio-
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ners, som er på arbejdsmarkedet. En pointe der kan medvirke til 
at forklare, hvorfor arbejdsgivere (af ældre generation) finder det 
svært at rekruttere og fastholde specielt de unge medarbejdere på 
grund af deres forskellige værdiorientering. Dog kan det ikke vides, 
om rekrutterings- og fastholdelsesproblemerne skyldes de ældre 
generationers fordomme overfor den yngre generation og deres 
værdier. 

Ved aldersperspektivet antages det derimod, at menneskets alder 
spiller ind på, hvilken værdiorientering mennesket har og ikke hvil-
ken generation mennesket tilhører. Dermed er det aldersforskellen og 
de erfaringsforskelle, der ligger til grund for værdidifferentieringen. 
På grund af disse tidligere erfaringer er mennesket ikke en passiv 
modtager af værdierne i samfundet, da menneskets værdier medføl-
ger i det sociale møde, som mennesket har med andre. Derfor udvik-
les og formes værdierne desuden i fællesskaberne. Værdierne vil i 
denne tese ændre sig løbende gennem livet afhængigt af alderen og 
de begivenheder (eksempelvist om der stiftes familie eller indtrædel-
se af nye fællesskaber), som mennesket påvirkes af. Mennesker med 
den samme alder vil altså overvejende have de samme værdier på et 
givent tidspunkt i livet (Ryder 1965:846,856,859; Gundelach m.fl. 
2002:16). 

Hvis mennesker skal være præget af aldersperspektivet i forhold 
til deres værdiorientering, vil de have de (til dels) samme værdier 
som deres medmennesker med samme alder. Det faktum at de kan 
befinde sig i den samme kontekst (eksempelvist arbejder i samme 
virksomhed), vil yderligere præge deres værdier, da denne begi-
venhed/kontekst gør sig gældende for netop disse mennesker. På 
grund af den samme kontekst, som menneskene befinder sig i, er 
det muligt at klassificere, hvilke værdier de overvejende har, hvor-
for en værdietikette nemmere kan placeres på disse mennesker. 
En viden som gør det nemmere at rekruttere og fastholde for virk-
somheder.

Gundelach og Nørregård-Nielsen konkluderer ikke i deres dis-
kussion, hvilket perspektiv, de finder mest anvendelig eller sand i 
forhold til det senmoderne samfund, da Gundelachs og Nørregård-
Nielsens undersøgelse kun viser, at der kan differentieres mellem 



ARBEJDSVÆRDIORIETERING

223

disse to perspektiver. Argumentationen for at aldersperspektivet er 
mest anvendelig er, at alder (i modsætning til generation) forholder 
sig til, at menneskets værdier ændrer sig igennem livet på grund af 
livserfaring samt begivenheder og derved ikke er konstante. Dette 
perspektiv underbygger endvidere Giddens’ og Sennetts arbejdsi-
deologi, da de begge mener, at mennesket i det senmoderne sam-
fund hovedsageligt påvirkes af de værdier, som eksisterer i denne 
periode, og dermed ikke i lige så høj grad påvirkes af de værdier, 
som eksisterede i eksempelvist det traditionelle samfund. Giddens 
og Sennett ser derfor ligeledes menneskets værdier, som værende 
en proces, der forløber livet igennem og dermed ændres. Menne-
skets værdier og opfattelse af livet ændrer sig derved i kraft af, at 
samfundet ændrer sig. Dette vil ikke være aktuelt, hvis generati-
onsperspektivet var gældende. 

Ud fra denne værdidiskussion ser vi altså, at senmoderne men-
neskers værdier afhænger af deres alder og erfaringer samt at vær-
dierne udvikles og formes i det sociale møde med andre mennesker. 

Arbejdsværdiorienteringsbegrebet henviser altså til, at menne-
sket i det senmoderne samfund vil være præget af individuelle 
værdier som eksempelvist selvrealisering, hvilket netop udleves 
igennem menneskets arbejde. En viden der er væsentlig og ønsk-
værdig at have i virksomheders personale- og arbejdsmiljøarbejde, 
hvorfor dette viser vigtigheden i at have kendskab til medarbejders 
arbejdsværdiorientering. 

Arbejdsværdiorienteringen giver en relevant 
viden for virksomheden — forskningsmetoder
Når virksomheder skal undersøge medarbejdernes arbejdsværdiori-
entering i kampen om at tiltrække og fastholde dem, kan dette gøres 
ved at spørge ind til medarbejdernes og kommende medarbejders 
værdier og dermed hvad de prioriterer i deres (kommende) arbejde. 
Det er her vigtigt at understrege, at der skal skelnes mellem faggrup-
per i selve arbejdsværdiundersøgelsen, da der ifølge vores arbejds-
værdiorienteringsbegreb, er stor forskel på eksempelvist sygeplejer-
skers og maskinmestres arbejdsrelaterede værdier. Medarbejderne 
skal derfor opdeles i målgrupper afhængigt af deres fagområde, så 
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der kan skelnes mellem deres værdier. Dette kan og bør derfor udar-
bejdes både kvantitativt (ved en spørgeskemaundersøgelse) og kva-
litativt (ved interviews), idet dette giver både det brede og dybdegå-
ende kendskab. 

Fordelen ved at udarbejde en spørgeskemaundersøgelse er, at der 
kan indsamles nogle standardiserede besvarelser, hvilket dermed gi-
ver et kendskab til nogle overordnede tendenser, kendetegn og møn-
stre i medarbejdernes udtalelser og dermed i deres værdioriente-
ring. Via statistikken er det muligt at finde fælles og specifikke ken-
detegn ved medarbejderne, som giver et godt overblik over, hvilke 
værdier de prioriterer i arbejdet. Dog er den kvantitative undersø-
gelse mangelfuld i forhold til at gå i dybden med fænomenerne, 
idet det ofte er svært at få besvaret hvorfor værdier er prioriteret, 
som de er (de Vaus 2001:1-4,253). Derfor er det yderst gavnligt at 
supplere en spørgeskemaundersøgelse med kvalitative interviews, 
netop for at få det dybere kendskab til medarbejdernes og kommen-
de medarbejders arbejdsrelaterede værdier. Interviewene er (til for-
skel fra den kvantitative undersøgelse) mere åben i spørgsmålene 
og giver derved medarbejderne mere frihed i deres besvarelser. Ved 
at benytte interviews opnås der altså en mere dybdegående, sub-
jektiv indlevelse og forståelse af medarbejdernes og kommende 
medarbejders arbejdsværdiorientering – en pointe nedenstående 
citat illustrerer: 

en enestående sensitiv og stærk metode til at få fat i 
de interviewedes oplevelser af deres hverdagsverden 
og dens levede betydning. Interviewet sætter de in-
terviewede i stand til at meddele andre deres situati-
on ud fra deres eget perspektiv og med deres egne ord 
(Kvale 2005). 

Der kan med fordel benyttes det semistruktureret forskningsinter-
view, som netop har til hensigt at indhente beskrivelser af medar-
bejdernes arbejdsværdiorientering i en struktureret form samtidig 
med, at det giver mulighed for, at medarbejderne kan være frie i 
deres fortælling. Formålet er derfor ikke at søge kvantificering men 
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opnå en dybere forståelse for de kvantitative resultater. Det semi-
strukturerende interview er kendetegnet ved, at det fokuserer på 
bestemte temaer, hvori der eksisterer spørgsmål, som hverken er 
helt åbne eller stramt struktureret. På denne måde sikres der et se-
mistruktureret interview, hvor der er fastlagt centrale temaer, som 
er medvirkende til (samt sikrer), at den ønskede viden opnås om-
kring de arbejdsrelaterede værdier samt at der opstår en åbenhed 
overfor uventet viden, som medarbejderne kan fortælle (Kvale 
2005:41,129,133-136).

Arbejdsværdiorienteringen kan altså med fordel undersøges både 
kvantitativt og kvalitativt, idet dette giver virksomheder et dybdegå-
ende og bredere kendskab til den ønskede målgruppe og dermed de-
res værdier. En viden der ellers kan være svær at opnå, hvis en under-
søgelse ikke foretages. Når de arbejdsrelaterede værdier er undersøgt 
og systematiseret af virksomheden, er det nemmere at finde præcist 
de værdier, som kan være medvirkende til at tiltrække samt fastholde 
den specifikke målgruppe, hvorfor denne viden kan benyttes direkte 
i en rekrutterings- og fastholdelsesstrategi. Værdierne indkorpereres 
derfor i både profileringsmateriale, rekrutteringsmateriale samt i de 
strategier, som skal udarbejdes for at kunne fastholde specifikke per-
sonalemålgrupper. 

Praktisk anvendelse af 				  
arbejdsværdiorienteringen 
Vores pointe er, at det igennem værdikendskabet er muligt at udar-
bejde nogle specifikke kendetegn i forhold til virksomheders med-
arbejdere og kommende medarbejdere. På baggrund af den værdi-
undersøgelse, som virksomheder udarbejder, er det netop muligt at 
finde specifikke kendetegn via tydelige mønstre i det kvantitative 
og kvalitative materiale. Nedenstående figur illustrerer, hvordan 
dette kan udarbejdes, hvor der ses en person med de arbejdsrelate-
rede værdier denne har (fundet ud fra virksomhedens undersøgel-
se) og dermed hvilken arbejdsværdiorientering, der netop kende-
tegner personen som medarbejder. Figuren udtrykker derfor meget 
klart og tydeligt, hvad der motiverer en medarbejder til at søge et 
arbejde samt blive i det.
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Figur 1 Eksempel på en medarbejders arbejdsværdiorientering

Som ovenstående figur illustrerer, er der nogle helt klare, specifikke 
kendetegn ved denne medarbejder, hvilket betyder, at disse vær-
dier er yderst anvendelige i en rekrutterings- og fastholdelsesstra-
tegi. Virksomheden kan derfor indkorperere disse værdier i eksem-
pelvist profileringsmateriale. Pointen med denne artikel er netop at 
vise, at en undersøgelse af den ønskede målgruppes arbejdsværdi-
orientering er medvirkende til at sikre en optimal og vellykket re-
krutterings- og fastholdelsesstrategi. Viden om målgruppens arbejds-
værdiorientering bliver derved et vigtigt redskab for virksomheden. 
Vi mener netop, at det igennem et dybdegående kendskab til mål-
gruppen er muligt at udarbejde eksempelvist målrettet profilerings-
materiale som stillingsannoncer. Formålet for virksomheder bliver 
derfor at analysere eksempelvist deres stillingsannoncer for at se, 
om de fundne arbejdsrelaterede værdier er repræsenteret i materia-
let. Hvis værdierne er udestående kan det forklare, hvorfor den øn-
skede målgruppe er svær at rekruttere og fastholde. Det er derfor 
væsentligt at værdierne indkorpereres i profileringsmaterialet således, 

Kilde: Selvkonstrueret figur

Løn efter individuel fortjeneste
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at virksomheden slår på og prioriterer de værdier, som målgruppen 
har, hvilket vil give det positive resultat, at medarbejderne er nem-
mere at tiltrække og fastholde.

Sociologiens bidrag 
Som argumenteret for tidligere er en af de vigtigste funktioner i en 
HR-afdeling at kunne tiltrække, udvælge samt fastholde de rigtige 
medarbejdere for herved at sikre en konkurrencedygtig udvikling i 
fremtiden. Derfor er det vigtigt at kunne rekruttere og fastholde med-
arbejderne målrettet således, at virksomheder ikke bruger unødven-
dige udgifter. Måden hvorpå at sikre dette kan derfor være at have 
det nødvendige kendskab til medarbejderne og de værdier, som de 
prioriterer i deres arbejdsliv. Uden en sådan viden kan virksomheder 
risikere en medarbejderflugt. Vi har i denne artikel forsøgt at sætte 
fokus på vigtigheden i at have et kendskab til medarbejders og kom-
mende medarbejders arbejdsværdiorientering samt forsøgt at give en 
forståelse for, at medarbejderne er en målgruppe, som er vigtig at 
have et grundigt kendskab til – en viden der er forholdsvis enkelt at 
anskaffe og giver en økonomisk gevinst for den virksomhed, som 
praktiserer den. 

At bruge sociologien i human ressource arbejdet er et relativt nyt 
fænomen, idet det indtil videre har været svært at gennemskue, hvor-
dan dette fagområde positivt har kunnet bidrage til det personale-
mæssige arbejde i virksomheder. Sociologien kan netop bidrage til at 
give en forståelse for menneskets tilgang til arbejdslivet, hvor tilgan-
gen afhænger af, hvilken medarbejdergruppe, der er i fokus og deres 
værdier. Artiklen demonstrerer derfor anvendeligheden af sociologi-
en i HR-arbejdet og at sociologien er yderst anvendelig i forhold til 
udarbejdelse af rekrutterings-, fastholdelses- og udviklingsstrategier. 
Sociologiens force er netop at udarbejde analyser både kvantitativt og 
kvalitativt samt gennemskue mønstre i det analyserede materiale – en 
force der er nem at udnytte i HR-arbejdet, hvis blot det vides hvordan. 
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Slutnoter
1	 Når der i artiklen henvises til betegnelserne ”rekruttere” eller ”rekrut-

tering” menes der hvervelse eller tiltrækning af medarbejdere. Der 
afgrænses derfor ligeledes fra intern rekruttering. 

2	 Med rekruttering varetages ”ad hoc” menes, at virksomheder rekrutte-
rer og fastholder medarbejdere ud fra deres egne formodninger om, 
hvad målgruppen ønsker og forventer i et job uden først at udarbejde 
en analyse af målgruppen samt de genbruger jobannoncer og materiale 
til alle målgrupper uden at differencere mellem de forskellige jobansø-
gere.

3	 Ved ”selvrealisering” forstår vi, at mennesket får udlevet individuelle 
behov, mål eller ønsker, som dermed har størst betydning for menne-
skets liv.

4	 Med ”fleksibel” eller ”fleksibilitet” mener vi, at menneskets arbejde er 
udsat for en fleksibel tilgang, hvor det eksempelvist er arbejdstiden, 
-opgaverne og -tilgangen, der er påvirket.
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Michael Hviid Jacobsen & Rasmus Antoft

Døden som arbejdsliv				  
- ansatser til en dramaets, følelsernes, 		
omsorgens og håbets professionssociologi1

 

“Where there is mastery, there is no mystery”
- Yogi Bhajan

Dødens domæne
Døden er en iboende – en nødvendig, uundværlig, ufravigelig, men 
ikke desto mindre ofte uønsket – del af ethvert samfund. Derfor skal 
alle mennesker definitivt – men på et indtil videre endnu ikke-fastlagt 
tidspunkt – dø. I Danmark dør der hvert år ca. 55.000 mennesker – det 
vil sige mere end 1.000 om ugen og ca. 150 hver evige eneste dag. For 
langt størstepartens vedkommende er det noget, der foregår uden, at 
det tiltrækker sig synderlig opmærksomhed, men mindre det er sær-
deles dramatiske, uventede eller voldelige årsager, der ligger bag. 
Selvom hver eneste døende i gennemsnit har i omegnen af fem over-
levende pårørende (Benschop 2003), og i tillæg hertil for det meste en 
lang række venner, bekendte og kolleger, så forsvinder langt de fleste 
mennesker dagligt ud af vores samfund på en nærmest usynlig og 
umærkelig måde. Det gør de, fordi de lever deres sidste tid og slut-
teligt dør inden for et professionelt afgrænset dødens domæne.

Det, den anerkendte franske mentalitetshistoriker Philippe Ariès 
(1981) betegnede som ‘dødens domæne’ – altså de dele af vores sam-
fundsliv, der kommer i berøring med eller omhandler døden – har 
kontinuerligt forandret sig gennem historiens udvikling. Ariès un-
dersøgte selv, hvordan dødsmentaliteten i den vestlige verden havde 
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undergået ganske betydelige forandringer siden middelalderen. Hans 
grundtese var, at vi havde bevæget os fra et fortroligt til et frem-
medgjort forhold til døden, og at dette blandt andet skyldtes, at vo-
res personlige førstehåndskontakt med døden gradvist var aftaget, 
og at vi stadig sjældnere kom i nærkontakt med døden. Mange andre 
samfundsforskere med interesse for døden har siden understøttet 
denne grundtese. Som den italienske sociolog Gianfranco Pecchinen-
da skriver om det overordnede dødssociologiske blik på dødens ud-
vikling over tid:

Alle thanatologerne (dødssociologer) forekommer at 
være enige om det følgende forhold: At de moderne vest-
lige samfund blandt andet er kendetegnede ved deres 
åbenlyse afvisning af døden. Eller for at sige det med an-
dre ord – den forma mentis eller det symbolske univers, 
der er karakteristisk for disse samfund, kan ikke på no-
gen måde inkorporere døden i sit mentale kort over vir-
keligheden … Vores samfund har tilegnet sig en række 
kollektive og defensive strategier, der i større eller min-
dre grad er institutionaliseret og implementeret i sam-
fundet, med det formål at skabe de beskyttende barrie-
rer, der er nødvendige for at afværge dødens potentielt 
forstyrrende påvirkning (Pecchinenda 2007:169).

I forsøget på at afværge denne ‘dødens potentielt forstyrrende på-
virkning’ har det moderne samfund bestræbt sig på at afgrænse og 
isolere dødens domæne fra resten af samfundslivet, og et af de steder, 
hvor denne forandring mest tydeligt har sat sig igennem, er i forhold 
til håndteringen af de døende. Denne håndtering er i dag i forhold til 
for blot et århundrede siden i stigende grad præget af institutionalise-
ring, professionalisering og medikalisering (Jacobsen 2001). Dette har 
en vigtig betydning for den måde, hvorpå de mennesker, der arbejder 
med døden – ‘dødsarbejderne’ – opfatter og udfører deres arbejde.

Fordi døden er en del af alle samfund – dødeligheden har til alle 
tider og steder været 100 % – har alle samfund også har haft deres 
dødsarbejde; tidligere om end knap så professionaliseret og knap så 
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afskærmet fra andre dele af samfundslivet. Førhen i det, vi ofte yn-
der at kalde mere traditionelle eller førmoderne samfund, udførtes 
arbejdet med døden af den nærmeste familie eller frivillige fra det 
lokale fællesskab og fandt sted i den døendes eget hjem. Men mo-
dernitetens fremvækst ændrede afgørende på dette, som den tyske 
filosof Walter Benjamin engang bemærkede:

I løbet af moderniteten er døden i stigende grad blevet 
skubbet ud af de levendes erfaringsverden. Tidligere 
fandtes der nærmest ikke et hjem, ikke et værelse, hvor 
der ikke engang var en, der var død … I dag lever men-
nesker i rum, der er uberørte af døden … og når livsafslut-
ningen nærmer sig, gemmes de væk på sanatorier eller på 
hospitaler af deres arvinger (Benjamin 1936/1969:93-94).

I modsætning hertil er dødsarbejde i dag derimod noget, der fortrins-
vis udspiller sig bag tykke mure, hvor det praktiseres af enten et spe-
cialiseret eller i andre tilfælde forholdsvis uuddannet personale, der 
tager sig af de dele af livet, der omhandler døden. Dette er måske en 
generel men stigende tendens til professionalisering, som også findes 
inden for en lang række andre sektorer om områder af samfundslivet 
(Wilensky 1970). I tillæg hertil er dødsarbejde heller ikke noget, der 
ofte omtales. Selve betegnelsen er da også lidt knudret – udledt fra 
det engelske udtryk deathwork – og antallet af danske bøger eller artik-
ler om det er stadig overraskende begrænset (for undtagelser, se f.eks. 
Jacobsen 1997, 2007a, 2007b; Boesen 2006). Internationalt har der i åre-
nes løb været en vis omend sporadisk bevågenhed omkring dødsar-
bejdet (se f.eks. Bradbury 1999; Charmaz 1980; Glaser & Strauss 1965; 
Habenstein 1955; Howarth 1996; Johnson 1998, Mello 2002; Persky 
1972; Smale 1985; Sudnow 1967), men det er stadig et særdeles be-
grænset tema selv inden for arbejdslivsforskningen eller professions-
sociologien, som ellers ville være nogle af de mest naturlige og op-
lagte steder at interessere sig for dødsarbejdet.

I modsætning til Philippe Ariès’ historieskrivning og flere dødsso-
ciologer, der har været optaget af historiens langstrakte og store vin-
gesus (det der kaldes longue durée), er det hensigten i dette kapitel at 
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anlægge et mere mikro- eller professionssociologisk blik på, hvordan 
døden håndteres i det konkrete møde mellem dem, der enten er døde 
eller skal dø, de pårørende, der sørger for eller sørger over de døende, 
og de grupper, samfundet har givet ansvaret for arbejdsmæssigt at 
varetage omsorgen, plejen og det praktiske i forhold til dem. Det er 
således ikke de store samfundstransformationer eller de skelsættende 
begivenheder eller forandringer i samfundets overordnede funktions-
måde eller forhold til døden, som her skal optage os, men derimod de 
små, minutiøse, godt gemte, men stadigvæk særdeles vigtige om-
gangsformer og mestringsstrategier, der udspiller sig, når mennesker 
skal udsluses fra livet.

Dette kapitel vil kaste et lys over dele af dødsarbejdet i form af fire 
metaforer, der kan indfange forskellige aspekter af dødsarbejdet og 
belyse forskellige facetter af, hvordan dette arbejde kan gribes an. Dis-
se fire metaforer er henholdsvis ‘dramaturgisk arbejde’, ‘følelsesarbej-
de’, ‘omsorgsarbejde’ og ‘håbarbejde’. Men før vi kommer så langt, så 
skal vi kort se på, hvordan dødsarbejdet i et samfund, der har vendt 
døden ryggen, ofte associeres med det såkaldte dirtywork.

Dødsarbejde som dirtywork
Dødsarbejde er i vores samfund ofte markant afsondret fra alle de 
øvrige aktiviteter, der udspiller sig i menneskers dagligliv. Dette 
skyldes formentlig den føromtalte tendens til, at det moderne sam-
fund i stigende grad fortrænger og tabuiserer døden og gør den til et 
anliggende mere eller mindre udelukkende forbeholdt såkaldt pro-
fessionelle. Inspireret af den tysk-engelske sociolog Norbert Elias’ 
(1983) beskrivelse af, hvordan døden langsomt men sikkert er blevet 
flyttet ud i kulissen i det moderne samfund, betegnede den engelske 
sociolog Anthony Giddens (1996) denne tendens som en ‘erfaringens 
afsondring’, hvormed han henviste til følgende fænomen: At alvor-
ligt syge, kriminelle, psykiatriske patienter eller døende og døde 
mennesker rutinemæssigt isoleres på institutioner (det være sig f.
eks. hospitaler, fængsler, plejehjem eller tilsvarende steder), hvor de-
res liv og død – og håndteringen heraf – i vid udstrækning varetages 
af faggrupper, der er trænet til denne kontakt, hvorved almindelige 
menneskers erfaring med disse grupper og deres livssituation er mi-
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nimeret. Erfaringens afsondring bevirker således, at ganske centrale 
aspekter i vores samfund udspiller sig steder, hvortil adgangen er 
begrænset, og hvorom vores viden derfor også er begrænset.

En mulig konsekvens for dødsarbejdet af denne erfaringens af-
sondring af bl.a. sygdom og død fra hverdagslivet er opkomsten af 
det, den amerikanske sociolog Everett C. Hughes engang (om end i 
en anden kontekst) betegnede som dirtywork – altså en sektor af pro-
fessioner, der er optaget af de arbejdsopgaverne i et samfund, der 
betragtes som værende upassende, besudlende, ubehagelige, maka-
bre, smittende eller på andre måder anses som nedværdigende eller 
anstødelige. Hughes beskrev selv dirtywork i forbindelse med nazi-
sternes jødeudryddelser og de frygtelige opgaver, der blev vareta-
get af en lille gruppe, der enten skulle slå millioner af mennesker 
ihjel eller efterfølgende medvirke til at bortskaffe dem i koncentrati-
onslejrene (Hughes 1970, 1971). Han anvendte stærke betegnelser 
om dirtywork som ‘fysisk afskyeligt’, et ‘symbol på nedværdigelse’ 
og ‘skadeligt for ens selvværd’. For Hughes blev dirtywork uddele-
geret til mindre grupper i samfundet, som skulle varetage de funk-
tioner og opgaver, som andre – i dette tilfælde den almindelige ty-
sker – ikke ønskede eller kunne påtage sig. Det var også centralt for 
Hughes, at de grupper, der udførte dirtywork, ofte blev betragtet 
gennem en negativ og til tider ligefrem dehumaniseret optik af om-
givelserne, fordi de blev associeret med det arbejde, de udførte. Det-
te til trods for at dirtywork i almindelighed – om det eksempelvis er 
skraldemænd, bedemænd, rengøringspersonale, dyrlæger, dødspa-
truljer, prostituerede eller sågar medvirkende i pornografiske film 
(uden nogen sammenligning af disse arbejdsopgavers konkrete ka-
rakter eller moralske indhold i øvrigt) – ofte kan være af stor sam-
fundsmæssig betydning og nødvendigt for samfundets funktion og 
videreførelse. Slutteligt angav Hughes det også som et iboende træk 
ved dirtywork, at dem, der udfører det, som regel ikke selv tænker 
synderligt meget over det og derfor blot mekanisk udfører bestemte 
og faste rutiner snarere end at reflektere dybere over arbejdet. Andre 
har siden påpeget, hvordan dirtywork – og stigmatiseringen af dem, 
der udfører det – kan føre til udviklingen af en særlig stærk identifi-
cering med arbejdet, med ens kolleger og til skabelsen af særlige 
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forsvarsmekanismer til at modvirke omverdenens stigma (Ashforth 
& Kreiner 1999).

Siden Hughes først anvendte betegnelsen dirtywork er den anvendt i 
en mangfoldighed af forskellige sammenhænge og om en lang række 
forskelligartede arbejdsopgaver og professioner (se f.eks. Bolton 2005; 
Drew, Mills & Gassaway 2007; Emerson & Pollner 1976; Rainwater 
1967; Sanders 2010). Det er kendetegnende for store dele af litteraturen 
om dirtywork, at den ofte fokuserer på den beskæftigelsesrelaterede 
stigmatisering, som knytter sig til det at arbejde med særlige områder, 
objekter eller mennesker, der af samfundet anses som værende afvi-
gende, anderledes eller uantagelige. Dirtywork kan således både ople-
ves som beskidt af dem, der udfører det, og af de samfundsmæssige 
omgivelser, hvorunder dette arbejde udspiller sig – f.eks. af andre kol-
leger, familie, venner eller samfundet i almindelighed. Det er, med den 
canadisk-amerikanske sociolog Erving Goffmans (1963) ord, ‘stigmati-
serende’ at beskæftige sig med døden. At noget er stigmatiserende be-
tyder, at det betragtes som afvigende fra normalen og som noget, man 
helst skal holde sig fra for ikke at blive associeret med stigmaet.

Uanset om det omhandler omsorg og pleje for syge og døende, bort-
skaffelse af den døde krop eller det lægelige postmortem, så betegnes 
og betragtes netop dødsarbejde ofte som dirtywork (se f.eks. Ashforth 
& Kreiner 1999; Ashforth, Kreiner & Sluss 2006; Gassaway 2007; 
Kessler, Heron & Dopson 2009) – måske endda som arketypen på dir-
tywork – mestendels fordi det involverer en nærkontakt til en stor del 
af det, der i vores samfund defineres som tabu – krop, lugt, blod, urin 
og afføring, fordærv, sygdom (potentielt smitsom sygdom), stærke fø-
lelsesmæssige udbrud, afmagt, sorg, frygt og deslige. Studier har da 
også dokumenteret, hvordan dødsarbejdere ofte oplever deres arbejde 
som stigmatiserende i forhold til kolleger og omgangskreds, og at de 
oplever en slags social isolation på grund af deres beskæftigelse med 
døden (Charmaz 1980; Garden 2001). Derudover er det påpeget, at 
dirtywork som regel både reelt er og af samfundet anses som lavstatus 
og underbetalt, hvilket også spiller ind på den måde, dem, der udfører 
dirtywork, opfatter sig selv og deres arbejde (Stacey 2005).

Dødsarbejde rummer naturligvis også andre dimensioner end det, 
der her karakteriseres som dirtywork, og der er ligeledes i dele af lit-
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teraturen om dødsarbejde fokus på, hvordan mange af dem, der ud-
fører såkaldt dirtywork i forbindelse med grupper af netop alvorligt 
syge og døende mennesker, faktisk oplever dette arbejde som besid-
dende en særlig mulighed for et meningsfuldt, værdigt og anerken-
dende arbejdsliv (se f.eks. Korczynski 2002). Efter denne korte gen-
nemgang af dødsarbejdet som en særlig slags stigmatiserende be-
skæftigelse, lad os da se på, hvad dødsarbejde ellers kan indbefatte, 
og hvordan de aspekter af dødsarbejdet, der af samfundet måske 
betragtes som dirtywork, forsøges håndteret af dødsarbejderne i de-
res konkrete arbejdsliv.

Dødsarbejdets dimensioner
Dødsarbejde består af en mangfoldighed af forskellige arbejdsopga-
ver og udføres af en mangfoldighed af forskellige professioner. Nogle 
af disse arbejdsopgaver er konkrete, håndgribelige og lavpraktiske, 
mens andre er mere overordnede, terapeutiske eller spirituelle. Nogle 
af de professioner, der oftest er involveret i dødsarbejde, er portører, 
sygeplejersker, læger, bedemænd, social- og sundhedsassistenter, po-
litifolk, ambulancefolk, brandfolk og præster. Men det kan også ind-
befatte arbejdet med såkaldte postmortems og ligsyn af afdøde, som 
forestås af patologer og retsmedicinere (se f.eks. Timmermans 2006). 
Dødsarbejde kan også, i lidt mere ekstraordinære tilfælde, udføres af 
bødler, der skal forholde sig til det faktum, at de skal tage et liv (Hor-
num 1968; Johnson 1998). Derudover kan dødsarbejde være det juri-
diske arbejde, som udføres af de strafferetsadvokater, der skal for-
svare dødsdømte, der afventer eksekveringen af deres straf i USA 
(Mello 2002), men det kan naturligvis også være advokater, der skal 
tage sig af ganske almindelige testamentesager, hvor man med pårø-
rende eller alvorligt syge skal tale om svære ting. Der findes således 
mange forskellige professioner i vores samfund, der på den ene eller 
anden måde skal håndtere kontakten til den alvorligt syge og døende, 
for hvem døden er nært forestående, den døde krop, der skal fjernes 
fra det aktive samfundsliv, eller de pårørende til afdøde, der skal trø-
stes og vejledes.

Dødsarbejde er i sagens natur mange forskellige ting for mange for-
skellige professioner, men fælles for alle former for dødsarbejde er, at 
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det involverer en form for mediering eller relation mellem menne-
sker. Den engelske dødssociolog Tony Walter (2005) har vist, hvor-
ledes dødsarbejde ikke blot involverer det traditionelle dyadiske for-
hold mellem eksempelvis en psykoterapeut og en klient (der har mi-
stet) eller en bedemand og de pårørende. Faktisk, hævder han, invol-
verer meget dødsarbejde snarere et triadisk forhold, hvor dødsarbej-
deren skal mediere mellem de pårørende og den afdøde eller mellem 
andre involverede parter gennem forskellige riter, herunder også i 
forhold til kontakten med det hinsides spirituelle domæne. I forhold 
til dette medierende dødsarbejde findes der ifølge Walter mange varie-
rende former for dødsarbejde, der også rummer medierende elemen-
ter, og han angiver som eksempel herpå fire forskellige idealtyper for 
dødsarbejde, der i det dødsarbejde, der udføres i virkelighedens ver-
den, ofte vil fremstå som mellemformer.

For det første det barriereopretholdende dødsarbejde, der omhandler 
skabelsen af barrierer mellem de døende/døde og de levende, og på 
den måde er det både barriereskabende og barriereopretholdende 
dødsarbejde. Barriereopretholdende dødsarbejde omhandler, hvor-
dan dødsarbejderen sørger for at beskytte de levende for de døde, så 
man i mindst mulig omfang kommer i kontakt med dem. Klassiske 
studier af denne type dødsarbejde er bl.a. afrapporteret af den ameri-
kanske sociolog David Sudnow (1967) i hans undersøgelse af håndte-
ringen af døden på to amerikanske hospitaler i forhold til skabelsen af 
barrierer mellem de alvorligt syge og døende patienter og de patienter, 
der forventedes at overleve, og af den engelske sociolog Glennys Ho-
warth (1996) i hendes undersøgelse af bedemændenes arbejde med at 
holde opsyn med og isolere de afdøde fra omverdenen. Formålet er 
her at holde de levende og de døde adskilt, og dette dødsarbejde vare-
tages ofte af bedemænd, sygeplejersker eller portører.

For det andet det mæglende dødsarbejde, der i modsætning til det 
barriereopretholdende dødsarbejde omhandler skabelsen af kontakt 
til og ikke afstand til de(n) afdøde. Det er her mæglerens rolle – f.eks. 
præstens – at sikre, at de døende eller døde kommer i kontakt og 
kommunikere med de levende eller omvendt. Information flyder f.
eks. fra de levendes verden til de dødes i form af bønner og minder. 
Det er mæglerens opgave at facilitere dette flow af information, der 
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dog også – i spiritistens tilfælde – kan strømme fra de dødes verden 
til de levendes.

For det tredje det terapeutiske dødsarbejde, hvor der ofte er tale om 
den klassiske dyadiske relation mellem eksempelvis en psykotera-
peut og en klient, der har mistet en kær. Formålet er at bearbejde 
sorgen og få den efterladte videre i livet. Her er hovedaktøren som 
regel sorgterapeuten eller krisepsykologen, der gennem sorgterapi 
og samtale hjælper den døende eller den efterladte videre i sit liv, og 
fokus er fortrinsvis på følelser og endemålet er forløsning.

Slutteligt er der vidne-dødsarbejde, der er en afart af det terapeuti-
ske dødsarbejde, men fokus er her ikke så meget på at forløse den 
døende eller efterladte for deres følelse af f.eks. vrede, sorg, aggres-
sion, håbløshed eller lignende, men derimod at sikre, at den døende 
eller de efterladte opretholder en igangværende dialog om deres 
forhold til omgivelserne (f.eks. til de efterladte eller den afdøde), 
hvorved dødsarbejderen bevidner snarere end faciliterer dette ar-
bejde med at holde en livsfortælling i gang. Dette er et kendetegn 
ved narrativ klinisk praksis.

Udover at tilbyde denne typologi over dødsarbejdet angiver Wal-
ter videre nogle af de vigtige professionelle og personlige ressour-
cer, som dødsarbejdere i almindelighed kan trække på: Aktiv lytten, 
empati, fortrolighed og en ubetinget positiv agtelse for den døende/afdøde. 
Dette inkluderer såvel faglig viden, menneskelig indsigt, ærbødig 
personlig fremtræden samt evnen til at fremføre en passende optræ-
den foran et publikum, der er tynget af sorg, afmagt og tvivl. Dette 
er ofte en hårfin balancegang, hvor der skal tages såvel praktiske 
som følelsesmæssige hensyn til de tilstedeværende, og der kan ofte 
være tale om, at man som dødsarbejder vil opleve bebrejdelser, fru-
strationer eller uforløste konflikter, som egentlig snarere stammer 
fra de efterladtes relation til afdøde.

Selvom Walters oversigt over dødsarbejdets dimensioner og kom-
petencer er ganske nyttig og god at tænke med, så overser den dog 
efter min mening den store gruppe af dødsarbejdere, der dagligt ar-
bejder med den konkrete, fysiske og følelsesmæssige kontakt til den 
døende eller afdøde, eller også reduceres denne gruppe til at udføre 
barriereopretholdende dødsarbejde, og derved overser den nogle an-
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dre vigtige aspekter af det, vi vil kalde dødsarbejdets mestring – måder 
at forholde sig til og skabe mening i arbejdet med døden på. Som den 
amerikanske sociolog Stephen R. Barley engang slog fast i sin under-
søgelse af begravelsesbranchen: “For at kunne være en dygtig udøver 
af et erhverv, må man være i stand til at skabe mening der, hvor en 
novice måske ville misforstå et budskab eller slet ikke se nogen” (Bar-
ley 1983:3). Dette er et uomgængeligt aspekt af dødsarbejdet – at gøre 
et arbejdsliv, der kontinuerligt er præget af konfrontation med livets 
endeligt, til noget meningsfuldt. Der findes en mangfoldighed af må-
der, hvorpå dødsarbejderen kan skabe mening – både for sig selv og 
for de mennesker, han/hun udfører dødsarbejde for/på. Meget af 
dette meningsskabende mestringsarbejde udgøres af ubevidste om-
gangs- og adfærdsformer, mens andre dele består af bevidste og stra-
tegiske handlingsstrategier.

I det nedenstående vil vi kort præsentere fire centrale aspekter af 
mestring og meningsskabelse i dødsarbejdet: dramaturgisk arbejde, følel-
sesarbejde, omsorgsarbejde og håbarbejde. Selvom disse mestringsformer 
her præsenteres som fire separate måder at gribe dødsarbejdet an på, 
så vil de dog i de fleste konkrete arbejdssituationer og den daglige 
praksis naturligvis overlappe, understøtte og nogle gange sikkert også 
modvirke hinanden.

Dødsarbejde som ‘dramaturgisk arbejde’
Dødsarbejde som dramaturgisk arbejde omhandler fortrinsvis aspek-
ter af dødsarbejderens ydre fremtoning i kontakten til syge, døende, 
døde eller deres pårørende. Dødsarbejdets dramaturgi henviser såle-
des til, at dødsarbejdere – grundet karakteren af arbejdet som dem, 
der i det daglige virke tager sig af et af vores samfunds mest penible 
og ubehagelige fænomener, døden – nødvendigvis må benytte sig af 
forskellige strategier for at gøre denne kontakt så værdig, fattet eller 
afbalanceret som mulig både af hensyn til de pårørende, de døende 
og sig selv, der derfor alle kan være involveret i det, de amerikanske 
sociologer Barney G. Glaser og Anselm L. Strauss (1965) rammende 
betegnede som ‘gensidig forstillelse’. Hermed henviste de til, at alle 
de implicerede parter i håndteringen af døden påtager sig roller for at 
kunne holde dødens tilstedeværelse ud. Døden forekommer de fleste 
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at være noget ubehageligt og unaturligt (selv den mest naturlige 
død), og derfor opstår der ofte en vis forlegenhed eller manglende 
følelseskontrol i forbindelse med dødsfald og den efterfølgende hånd-
tering af døden. Everett C. Hughes (1971:318) noterede desuden, at 
arbejdere, der arbejder med mennesker – så som eksempelvis dødsar-
bejder – frygter for fejltrin og konstant forsøger at udregne sandsyn-
ligheder for, at de fejler, eller at deres fejltrin opdages. For at undgå at 
miste kontrollen, fejle eller ‘falde igennem’ består dødsarbejde derfor 
for en vis del, som de to amerikanske sociologer Ronny E. Turner og 
Charles Edgley (1976) med sans for detaljen illustrerede, af en konti-
nuerlig dramaturgisk manipulation af ‘fronts’ – af ens egen personli-
ge fremtræden og af de fysiske omgivelser, hvori døden udspiller sig. 
Såvel det fysiske rum som den personlige facade manipuleres således 
med henblik på at minimere ubehaget ved døden. I forhold til det 
fysiske rum f.eks. ved at den døende eller afdøde ‘opbevares’ i særligt 
indrettede rum, hvortil adgang er begrænset. I forhold til den person-
lige facade således, at bestemte følelser enten tilbageholdes eller frem-
provokeres, således at en passende attitude opretholdes. Som Erving 
Goffman gjorde opmærksom på, er dødsarbejde – ligesom vores dag-
lige omgang med hinanden – omgærdet af en hel del rollespil og selv-
præsentation i form af såkaldt dramaturgisk ‘indtryksstyring’, der 
ofte er organiseret som ‘holdoptrædener’. I forhold til dødsarbejde 
skriver han f.eks.:

I forbindelse med en fremvisning af en afdød i en begra-
velsesforretning vil de sociale kulisser og alle deltagerne 
– inklusiv den pårørendes hold og bedemandens hold 
– være arrangeret på en måde, der udtrykker deres følel-
ser for den dramatisk dominerende deltager, den afdø-
de. Men eftersom de pårørende er uerfarne og tyngede 
af sorg, og eftersom hovedpersonen i forestillingen må 
forblive i rollen som en, der ligger i dyb søvn, må bede-
manden selv dirigere forestillingen, selvom han hele ti-
den må være selvudslettende i selskabet med den afdø-
de eller befinde sig i et andet rum i forretningen, hvor 
han gør klar til næste fremvisning (Goffman 1959:105).
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Som dødsarbejder, i dette specifikke tilfælde bedemanden, arbejder 
man derfor ofte i spændingsfeltet mellem scene (frontstage) og ku-
lisse (backstage), i den ‘korridor’, som Goffman fandt særligt interes-
sant, fordi man her kunne iagttage en vidunderlig påtagning og af-
tagning af dramaturgiske roller. Hvor man på scenen konstant er ‘på’, 
således at de pårørende, den døende eller andre kolleger kan iagttage 
alle ens handlinger, ytringer og følelsesudbrud, kan man ude i kulis-
sen (f.eks. vagtstuen, omklædningsrummet, kontoret osv.) indøve og 
forberede ens næste optræden og være mere afslappet og naturlig. 
Dødsarbejde som dramaturgisk arbejde indbefatter således evnen til 
– konfronteret med døden – at præsentere et professionelt ydre selv 
for potentielle iagttagere.

Dødsarbejde som ‘følelsesarbejde’
Enhver fysisk nærkontakt til andre menneskers kroppe, hvor man for-
ventes selv at udvise en særlig følelsesmæssig respons, er en emotio-
nel belastning, uanset om man er frisør, der i højt humør skal klippe 
folks hår (Parkinson 1991; Cohen 2010), stewardesse, der skal smile 
venligt til selv de mest umulige passagerer (Hochschild 1983), ansat på 
et psykiatrisk hospital, der skal klippe negle på og barbere de indlagte 
(Goffman 1961), eksotiske dansere på natklubber (Grandy 2008) eller 
en lang række andre ofte kropsligt relaterede servicefunktioner i vores 
samfund (Abiala 1999). Det gælder også, og måske i særlig grad, hvis 
man er dødsarbejder, der kommer i nærkontakt med alvorligt syge og 
døende kroppe som en iboende del af ens professionelle virke.

Hvor det dramaturgiske dødsarbejde fortrinsvis drejer sig om de 
ydre overflader, handler følelsesarbejde snarere om de indre dybder 
i den enkelte dødsarbejder. Dødsarbejde rummer såvel praktiske som 
mere psykologisk-terapeutiske funktioner. I disse sammenhænge er 
det vigtigt, at dødsarbejderen er opmærksom på såvel egne som an-
dres følelser, særligt fordi døden – i de fleste kulturer nærmest pr. 
automatik – er et særdeles følsomt tema, der aktiverer særligt dybe 
følelser. Sådanne følelser fordrer følelsesarbejde og følelsesarbejde er 
således følsomt arbejde. Det er derfor med sans for akkuratesse, præ-
cision, indlevelse, forståelse, overskud og overblik, at man som døds-
arbejder befinder sig i ofte følelsesmæssig kontakt eller følelsesmæs-
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sig krise med enten døende, døde eller deres sørgende efterladte. Den 
amerikanske sociolog Arlie R. Hochschild (1983) har på baggrund af 
flystewardessers arbejde med at servicere kunder i ofte stressende og 
pressede situationer defineret fænomenet ‘følelsesarbejde’ [emotion 
work] som “håndteringen af følelser med henblik på at skabe en of-
fentligt iagttagelig fremtoning af ansigt og krop” (Hochschild 1983:7), 
og på den måde rummer følelsesarbejde også visse dramaturgiske 
aspekter. Hochschild fortsætter med at konstatere, at “dette arbejde 
fordrer evnen til at fremkalde eller undertrykke følelser for at opret-
holde en mine udadtil, der skaber en passende bevidsthedstilstand 
hos andre” (Hochschild 1983:7). Følelsesarbejde består ifølge hende 
af enten ‘frembringelse’ (evocation), hvorved man forsøger at frem-
mane en særlig følelse, eller af ‘undertrykkelse’ (suppression), hvor 
man forsøger at fortrænge og lægge låg på en følelsesmæssig re-
spons eller tilstand. Følelsesarbejde er både forskelligt fra alminde-
ligt fysisk arbejde og har visse lighedstræk hermed, og Hochschild 
slår fast, at “trods forskellen mellem fysisk arbejde og følelsesarbejde 
findes der en lighed i den mulige omkostning i forbindelse med at 
udføre arbejdet – arbejderen kan blive fremmedgjort fra en del af sit 
selv – enten fra kroppen eller sjælens marginer – der anvendes i arbej-
det” (Hochschild 1983:7). Hun sondrer i den forbindelse mellem over-
fladespil og dybdespil. Førstnævnte henviser til, at man gennem f.eks. 
dødsarbejdet bevidst narrer andre til at tro på ens følelsesmæssige 
fremtoning – at man eksempelvis som dødsarbejder fremstår som 
solidarisk i sorgen eller oprigtigt empatisk – mens man i sidstnævnte 
tilfælde bevidst narrer andre samtidig med, at man ubevidst narrer 
sig selv til at tro på ægtheden af ens følelsesmæssige fremtoning eller 
respons. Man bliver med andre ord følelsesmæssigt fremmedgjort 
for sig selv og andre.

Dødsarbejdere befinder sig særligt i denne farezone. For dem er der 
som regel tale om, at de er fuldt ud bevidste om, at deres arbejde for-
drer, at man manipulerer og kontrollerer sine følelser – det er en nød-
vendighed, fordi man i sagens natur ikke kan leve sig lige meget ind 
i alle de dødsfald, man skal varetage. Dødsarbejde er netop følelses-
arbejde i den dobbelte forstand, Hochschild omtaler. Man skal kunne 
manipulere såvel egne som andres følelser; man skal fremstå trovær-



MICHAEL HVIID JACOBSEN & RASMUS ANTOFT

244

dig, indlevende, kompetent og med overblik og overskud i situatio-
ner, hvor andre mangler dette, hvorved man sikrer, at de implicerede 
parter føler sig i trygge hænder – og også at de føler ‘det rigtige’. Alle 
servicerelaterede jobs rummer sådanne elementer af følelsesarbejde 
og indtryksstyring. Hvor stewardessers følelsesarbejde eksempelvis 
gennem iscenesatte smil til og en imødekommende tjenstvillighed 
overfor flypassagererne består i at skabe en stemning af afslappethed, 
hygge og af personlig opmærksomhed, så er dødsarbejderens følel-
sesarbejde derimod kendetegnet ved at skulle udtrykke sympati for 
de efterladte og indlevelse for de døende, uden at det virker påtaget 
eller overdrevet. Det ville eksempelvis være højst upassende og i strid 
med værdighed og dekorum for dødsarbejdere at smile eller grine, 
når nogen er gået bort, eller når pårørende skal præsenteres for den 
afdøde. At arbejde med døden – og med mennesker, der oplever dø-
den på tæt hold – betyder desuden også, at man arbejder med ens 
egne følelser om ens egen dødelighed og ens egen anerkendelse heraf 
– dette er også en væsentlig del af dødsarbejde som følelsesarbejde.

Dødsarbejde som ‘omsorgsarbejde’
Hvor dødsarbejde som dramaturgisk arbejde omhandler det ydre 
indtryk og dødsarbejde som følelsesarbejde den indre oplevelse, dre-
jer dødsarbejde som omsorgsarbejde sig om det relationelle aspekt. 
Det at arbejde med døende eller døde mennesker eller deres nærme-
ste pårørende er ikke blot et funktionelt og distanceret foretagende, 
der omhandler effektivitet og hurtig ekspedition. Det rummer, som 
vi kort har vist, også et følelsesarbejde, hvor en mangfoldighed af 
følelser, egnes som andres, skal konfronteres og håndteres. Dødsar-
bejde er – eller udvikler sig med tiden – naturligvis til en vis form for 
følelsesmæssig rutine for mange dødsarbejdere, fordi det som nævnt 
er umuligt, og menneskeligt opslidende, at lade døden dominere og 
kolonisere alle ens handlinger og tanker. Det er imidlertid vigtigt, at 
dødsarbejdere vedvarende er bevidste om, at det, der for dem måske 
forekommer som dagligdagsforeteelser, for de mennesker, de kom-
mer i kontakt med, er noget exceptionelt og alt andet en rutinepræ-
get: “Selvom et dødsfald er rutine for dødsarbejderne, skal de hånd-
tere kontakten med mennesker, der er følelsesmæssigt involveret i 
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den netop afdøde og for hvem døden konstituerer en ekstraordinær 
begivenhed” (Charmaz 1980:181). Dette gælder ikke blot i forhold til 
kontakten med den netop afdødes pårørende, men også i forhold til 
omgangen med den (endnu levende) døende og med den døde krop.

Derfor må dødsarbejde også rumme et markant element af om-
sorgsarbejde, der implicerer oprigtig anerkendelse, engagement, ind-
levelse, støtte og solidaritet, som ikke kan reduceres til overfladespil 
af dramaturgisk skuespil eller manipulerende følelseskontrol. Man 
kan ikke undgå at føle noget, når man arbejder med døden, også selv-
om man – og måske endda succesfuldt – forsøger at undertrykke det. 
Den amerikanske professor i sciologi og socialt arbejde Yeheskel Ha-
senfeld definerer netop ‘omsorgsarbejde’ som en modsætning til ruti-
niseret og standardiseret kontakt til mennesker i offentlige ‘menne-
skebehandlende’ serviceorganisationer. Omsorgsarbejde defineres af 
ham som en “ikke-rutiniseret aktivitet, der fordrer personlige og om-
sorgsgivende bånd mellem udøveren og klienten” (Hasenfeld 1992:8), 
der udspiller sig i ansigt til ansigt-møder mellem mennesker. Om end 
dødsarbejde sjældent implicerer egentlige ‘klienter’, som Hasenfeld 
her omtaler, er der derimod ofte tale om ‘brugere’ af de serviceydel-
ser, som dødsarbejdere – enten i offentligt embede eller privat regi – 
forestår. Typisk består dødsarbejde som et sådant omsorgsarbejde af 
palliative indsatser overfor de døende, hvor der drages omsorg for 
såvel smertelindrende som mere åndelige forhold, men omsorgsar-
bejde kan også udvides til at dødsarbejderen skal fungere som prak-
tisk støtteperson eller som åndelig sjælesørger for de efterladte. 

Dødsarbejde som omsorgsarbejde rummer således såvel ‘støtteop-
gaver’ som ‘omsorgsopgaver’. Den danske samfundsforsker Tina Us-
sing Bømler (2000) har foretaget en relevant analytisk sondring mel-
lem netop støtteopgaver og omsorgsopgaver, hvor førstnævnte om-
handler praktisk hjælp til specifikke og målrettede gøremål, mens 
sidstnævnte eksempelvis indbefatter at være til stede, at lytte, at være 
bekymret for den person, man drager omsorg for, at fortælle om sig 
selv og at leve sig ind i dens andens situation, hvor man tager afsæt i 
et helhedssyn og er tidsubegrænset og personlig i relationen. Over-
ført til det faktiske dødsarbejde kan disse opgaver naturligvis ikke 
altid adskilles, om end de professionsmæssigt er forholdsvis funkti-
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onsopdelte mellem eksempelvis bedemænd, præster, portører, læger, 
psykoterapeuter, socialrådgivere og sygeplejersker. Det betyder dog 
ikke, at overgangen mellem arbejdsopgaverne ikke i praksis er mere 
sløret, og man kan sige, at langt størsteparten af det dødsarbejde, der 
udføres i de fleste moderne velfærdssamfund netop består i at skabe 
en symbiose mellem støtte- og omsorgsopgaver og således sikre, at 
både de praktiske og de mere åndelige eller følelsesmæssige aspekter 
af døden er dækket ind – for de døende og deres pårørende.

Dødsarbejde som ‘håbarbejde’
Et af de formentlig vigtigste – men måske også vanskeligste og mest 
udfordrende – aspekter af dele af det dødsarbejde, der udføres, er 
imidlertid hverken det dramaturgiske arbejde, følelsesarbejdet eller 
det praktiske omsorgsarbejde. Det skal derimod lokaliseres i det ved-
varende arbejde med håbet, som dødsarbejderen både selv kan op-
leve, og som vedkommende kan videregive eller kommunikere til 
dem, der på den ene eller anden måde kommer i nærkontakt med 
døden. I modsætning til mange af de forskere, der fortrinsvis betrag-
ter dødsarbejdets karakter af dirtywork som noget negativt – og som 
noget, dødsarbejderen udfører i en slags socialt underdanigheds- el-
ler serviceringsforhold til andre – kan man imidlertid også se døds-
arbejdet og dets dirtywork som noget, hvor man faktisk i sin egenskab 
af dødsarbejder formår at skabe noget positivt og derigennem sikre, 
at andre mennesker – syge, døende og pårørende – kan møde døden 
på en værdig, håbefuld og måske endda meningsfuld måde. Dette 
gøres gennem genereringen, kultiveringen og opretholdelsen af hå-
bet. Lidt dårligt oversat fra det engelske hopework kan dødsarbejdet 
således også ses som ‘håbarbejde’, hvor der arbejdes med at opret-
holde håb selv i de situationer, der kan forekomme håbløse eller hin-
sides håbet – f.eks. når dårlige og nedslående nyheder om en syg-
doms udvikling skal videregives til den syge og de pårørende, når 
man skal facilitere en samtale om et forestående dødsforløb, eller når 
man skal føre en svær samtale med mennesker, der netop har mistet 
en, de har kær. Håbet har mange ansigter, og håbarbejdet har med 
andre ord mange forskellige afsendere og modtagere afhængigt af 
den konkrete situation. I de senere år er der inden for samfunds-
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forskningen da også kommet et stadig større tværdisciplinært fokus 
på håbet som et fænomen, der fortjener forskningsmæssig interesse 
og eksploration (se f.eks. Parse 1999; Eliott 2004). Selvom håbet måske 
kan anses som et meget individuelt og eksistentielt fænomen, der i 
udgangspunktet kun vedrører det enkelte menneske, så viser forsk-
ningen bl.a., at håbet er en dynamisk følelse, der kan opbygges i in-
teraktionelle relationer til andre mennesker.

Flere forskere inden for det sundheds- og sygdomssociologiske felt 
har i de senere år derfor også forholdt sig til, hvorledes mange prak-
sisser inden for det palliative felt og måske i særlig grad på hospices 
kan forstås som håbarbejde, hvor en vigtig del af livskvaliteten i den 
sidste tid for den døende skal findes i det faktum, at man målrettet 
arbejder på at skabe håb i til tider håbløse eller udsigtsløse situatio-
ner. Ofte fokuseres der på betydningen af at opretholde den døendes 
sociale relationer, at lindre fysiske smerter og ubehag, at den døende 
oplever medbestemmelse i beslutninger, at der tages hånd om følel-
sesmæssige og spirituelle forhold, og at den døendes individualitet, 
værdighed og autonomi respekteres til det sidste (se f.eks. MacLeod 
& Carter 1999; Wong 2007). Den finske sociolog Anssi Peräkylä (1991) 
er en af dem, der specifikt har adresseret dødsarbejdet som en slags 
hopework inden for en kontekst af kurativ behandlingsindsats. På 
baggrund af et dybdegående etnografisk studium på et universitets-
hospital og med brug af deltagerobservation analyserede Peräkylä 
sig frem til, at selv på hospitalsafdelinger – som f.eks. leukæmiafde-
lingen – hvor døden ikke er en uventet gæst, er håbet, optimismen og 
tiltroen til, at der stadig kan gøres noget, aktivt tilstede i mange af de 
verbale og nonverbale praksisser, der udspiller sig. Dette kan natur-
ligvis tolkes som behandlingssystemets ukritiske ambition om ikke 
at ville erkende nederlag, men det kan også tolkes som et udtryk for, 
at selv, når der ikke er meget mere at gøre, så overlader man ikke 
patienterne til en afgrundsdyb håbløshed. Peräkylä demonstrerede 
også, at dette kunne have en positivt afsmittende effekt på de patien-
ter, som ellers kunne forventes at være overladt til en følelse af mag-
tesløshed, fiasko og frygt. Dette håbarbejde, som han afrapporterede, 
kom bl.a. til udtryk ved en optimistisk dialogform, ved at betone at 
man har kontrol over situationen, og ved at anvende noget så basalt 
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som humor og smil. Selvom det ikke var på alle afdelinger, at håbet 
blev forsøgt aktiveret – f.eks. glimrede den undersøgte intensivafde-
ling sig ved ikke at være præget af synderligt meget håbarbejde – så 
viste Peräkyläs undersøgelse betydningen af arbejdet med håb, selv 
når håbets faktiske fundament måske kunne være svært at få øje på.

Netop i forhold til døden – og døden er jo som bekendt en uafven-
delig del af livet – omhandler håbarbejdet således dødsarbejderens 
evne til ikke at give op, når alt håb ellers kan forekomme at være 
ude, eller når mørket sænker sig over nogle syge og døendes liv i 
den sidste tid. Det handler også om at understøtte det håb, der måske 
allerede findes, og som med mellemrum har brug for næring eller 
opmuntring. Det kan dog også handle om at sætte håbet i en reali-
stisk relief, som når en forhåbning, man tidligere nærede, ikke læn-
gere er hensigtsmæssigt eller kan blokere for at forholde sig til den 
ubønhørlige virkelighed, som døden også – og ofte – består af. Men 
der er udbredt enighed om, at håbarbejdet aldrig må handle om de-
finitivt at fratage nogen håbet eller udslukke den sidste rest af håb, 
også selvom nogle af de nyheder, man som dødsarbejder fra tid til 
anden skal overbringe, kan være trøstesløse og ubarmhjertige, og når 
der ikke er meget at hænge håbet op på.

At arbejde med håbet – skabe, understøtte, oppebære, bibeholde 
og til tider også nødvendigvis sætte håbet op mod en skånselsløs 
virkelighed – er således en iboende del af meget dødsarbejde. For 
mange af de dødsarbejdere, der i dagligdagen har kontakt til alvor-
ligt syge, døende eller pårørende til døende og afdøde, er evnen til 
at finde et sandkorn af håb i et hav af håbløshed således af største 
betydning. Som den amerikanske forfatter Norman Cousins engang 
skrev om håbets særlige karakter: “Evnen til at håbe er et af livets 
mest betydningsfulde aspekter. Håbet giver mennesker en målsæt-
ning og energien til at begynde”. Arbejdet med håbet er da også en 
del af dagligdagen på f.eks. mange hospices, hvor grænsedragnin-
gen mellem liv og død ofte er udvisket, og hvor døden er en uafven-
delig del af dagligdagen. Den amerikanske dødssociolog Michael C. 
Kearl har da engang også malerisk bemærket, at han mener, at man 
med god grund kan mistænke de mennesker, der arbejder på ho-
spice, for, at de skjuler englevinger under deres uniform. Et smukt 
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billede, der vidner om, at dødsarbejdet også er et kald, hvor netop 
arbejdet med håbet er et adelsmærke. Eller som den tyske filosof Ernst 
Bloch engang konstaterede i sin fænomenologi om håbet: “Det afgø-
rende er at lære at håbe. Håbets arbejde svinder ikke hen, det forel-
sker sig i det at lykkes snarere end at mislykkes … Håbets følelse 
udvider snarere menneskene end snævrer dem ind” (Bloch 1985:1). 
Særligt i forhold til døden er håbet af afgørende betydning, for selv-
om det måske ikke ændrer ved dødens realitet, så giver det menne-
sker mod til både at arbejde og leve med døden. 

Afslutning
I dette kapitel har vi beskrevet og begrebsligt eksemplificeret fænome-
net dødsarbejde. Mange andre aspekter af dødsarbejdet – dets sociale 
status, dets kønsmæssige sammensætning, dets konkrete praksisser 
eller dets sociale og kulturelle betydning – kunne være berørt, men 
fokus har været på, hvordan man kan forstå dødsarbejdet gennem for-
skellige optikker. For det første viste vi, hvordan døden i vores sam-
fund i stadig stigende grad er blevet et professionaliseret anliggende, 
fordi døden er blevet afsondret fra hverdagslivet, og dernæst hvordan 
dette har affødt en udbredt opfattelse af dødsarbejde som såkaldt dir-
tywork, der er forbeholdt de få, som udspiller sig i samfundets skygge, 
og som ofte anses som stigmatiserende. Herefter fulgte en kort gen-
nemgang af dødsarbejdets dimensioner. I forlængelse heraf angav vi 
fire forskellige former for mestringsarbejde i forhold til at skulle hånd-
tere kontakten til døende, døde og pårørende i vores samfund. Som vi 
har forsøgt at vise, rummer dødsarbejdet mange forskellige facetter 
lige fra det dramaturgisk iscenesatte arbejde, der både skal dække 
over det faktum, at selvom – eller måske snarere fordi – døden er en 
slet skjult hemmelighed i vores samfund, så er den er svær at skulle 
forholde sig til, via det delikate følelsesarbejde, der udspiller sig inden 
i dødsarbejderen og i vedkommendes relationer til sine omgivelser, 
over det omsorgsarbejde, som er en nødvendig del af kontakten til al-
vorligt syge og døende mennesker, til det håbarbejde, som enhver, der 
arbejder med døden må forsøge at inkorporere i sit professionelle vir-
ke, for at modvirke, at døden bliver altoverskyggende, og for at und-
gå, at kynisme og defaitisme bliver en del af ens arbejdsliv. Det her 
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udviklede perspektiv bygger på teoretiske refleksioner og empiri ind-
samlet i andre samfundsmæssige kontekster.

Der er på dansk grund stadig forsket overraskende lidt i dødsar-
bejdet, og dette kapitel skal således også betragtes som et indledende 
teoretisk og konceptuelt forsøg på at kaste lys over noget, vi stadig 
forskningsmæssigt og empirisk ved forsvindende lidt om. Kapitlet 
skal således ses som en opfordring til arbejdslivsforskere og profes-
sionssociologer om at begynde at interessere sig for det arbejde, der 
dagligt udføres i forbindelse med alvorlig sygdom og død, og for 
de professioner, der tager sig af de døende i vores samfund.
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Slutnoter
1	 Dele af dette kapitel har tidligere været bragt i artiklen “Deathwork – 

dramaturgisk arbejde, følelsesarbejde, omsorgsarbejde og livsarbejde”. 
Omsorg: Nordisk Tidsskrift for Palliativ Medisin, 2007, 24 (4):41-47. Dette er 
en udvidet og viderebearbejdet udgave af denne artikel.
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Christina H. Andersen, Charlotte Jensen og Taija M. Vangsø

Det psykosociale arbejdsmiljø	 	
målingsbetingelser 

Når det handler om arbejdsmiljøforskning og måling af arbejdsmiljø, 
så er der én ting som mange arbejdsmiljøforskere er enige om, nem-
lig at den bedste tilgang er et standardiseret og valideret målings-
værktøj. Således påpeger Professor Tage Søndergaard Kristensen, at 
mange forskere ved det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø 
(NFA) inklusiv ham selv er af den opfattelse, at en standardiseret og 
valideret undersøgelse er et af de vigtigste instrumenter i arbejdsmil-
jøforskningen (Kristensen et al. 2005:438). NFA har i forlængelse 
heraf selv beskrevet nogle kriterier, som udgør standardbehovet for 
psykosociale arbejdsmiljømålinger: 

Udviklingen af valide værktøjer til at måle forskellige niveau-
er, muligheden for at forbedre kommunikationen mellem for-
skere, professionelle og arbejdspladserne samt muligheden 
for at sikre nationale og internationale sammenligninger samt 
forbedre og sikre evalueringer på arbejdspladserne (Kristen-
sen 2002:1).

For at imødekomme ovenstående kriterier har NFA udarbejdet et 
standardiseret værktøj, der benævnes NFA´s Tredækkerskema. En 
betragtelig fordel ved den standardiserede tilgang er, at alle kan få 
gennemført arbejdsmiljøundersøgelser uanset kendskab til abstrak-
te teorier og komplicerede koncepter. For netop at gøre tredække-
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ren så bred som mulig og anvendelig til alle aspekter af det psyko-
sociale arbejdsmiljø, består skemaet af en lang version, som er ret-
tet mod forskning, en mellemlang til benyttelse af professionelle 
indenfor arbejdsmiljø og en kort version, som er tiltænkt arbejds-
pladsundersøgelser. Til hver version af spørgeskemaet er der på 
forhånd tiltænkt forskellige typer standardanalyser, der kræver for-
skellige færdigheder samt kendskab til analyseredskaber og abstrak-
te metoder, hvorfor en undersøgelse med tredækkeren er fastlagt fra 
start til slut – fra distribuering til analyse. Opdelingen i de forskel-
lige versioner bevirker således, at alle på tværs af uddannelse, er-
faringer og færdigheder kan gennemføre en arbejdsmiljøundersø-
gelse og placere arbejdsmiljøet i forhold til andre virksomheder. 
Dette stemmer overens med NFA’s proklamerede formål med tre-
dækkeren: at udbrede standardiserede og validerede arbejdsmiljø-
undersøgelser til alle. 

Opdelingen muliggør en opfyldelse af de førnævnte kriterier for 
NFA´s værktøjer, idet den gør det muligt at foretage målinger på 
forskellige niveauer, samtidig med at den danner et grundlag, hvor 
professionelle, forskere og arbejdspladser kan kommunikere og sik-
re muligheden for sammenligninger. Dog anbefaler NFA, at arbejds-
miljøprofessionelle og andre, der beskæftiger sig med arbejdsmiljø, 
ikke udelukkende opererer med én løsning til alle problemstillinger 
(AMI 2005:2). NFA er med andre ord opmærksom på, at det standar-
diserede værktøj trods sine fordele også har sine begrænsninger, hvil-
ket netop er dette kapitels omdrejningspunkt.

Kapitlet vil beskæftige sig med NFA’s tredækkerskema i forhold 
til kriterier for den gode arbejdsmiljøforskning. I denne forbindelse 
vil vi inddrage forskningsprojektet VIPS (Virksomheders indsats for 
et bedre psykisk arbejdsmiljø), hvor NFA’s tredækkerskema inden-
for det professionelle niveau er blevet benyttet. VIPS er gennemført 
i perioden 2004-2008 i samarbejde mellem NFA, Institut for produk-
tion og ledelse på DTU (IPL), team arbejdsliv, samt tre institutter på 
RUC: Center for Arbejdsmiljø og Arbejdsliv, Virksomhed og Infor-
mationsteknologier og Institut for Psykologi og Uddannelsesforsk-
ning. Der medvirker 14 virksomheder i projektet, som selv har stået 
for at planlægge og implementere indsatsen for et bedre psykisk 
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arbejdsmiljø, men disse har løbende kunnet modtage støtte og spar-
ring fra forskerne.

Omdrejningspunktet i kapitlet vil være tredækkerskemaet med spe-
cifikt fokus på kriteriet sammenlignelighed. Der fokuseres på sam-
menlignelighed, da dette er medvirkende til at tilføre mening til obser-
vationer og analyser såvel som at eliminere alternative forklaringer. 
Spørgsmålet er, hvordan kan man anvende sammenligning, når man 
behandler noget, der er så individuelt som psykosocialt arbejdsmiljø? 
I det efterfølgende vil vi derfor illustrere de mange metodiske fald-
gruber, der nemt kan følge af en standardiseret tilgang, som vi ser det 
hos NFA’s tredækkerskema. 

Sammenlignelighed – en negligering 		
af kontekstens variationer 
Sammenlignelighed beskrives som et vigtigt kriterium for næsten 
al forskning, da komparation er medvirkende til at tilføre mening 
til observationer og analyser såvel som at eliminere alternative for-
klaringer. I ”Research Design in Social Research” påpeger David de 
Vaus, dekan for humaniora og samfundsvidenskab ved La Trobe 
Universitet, at der findes både meningsfuld og meningsløs sammen-
ligning. Meningsfuld sammenligning er bl.a. et middel til at øge va-
liditet, og det defineres konkret af de Vaus som værende sammenlig-
ning, der tager sit udgangspunkt i grupper, der er tilnærmelsesvist 
ens i alle relevante aspekter undtagen den afhængige variabel (de 
Vaus 2001:43). Der er umiddelbart grund til at tro, at NFA opfylder 
denne betingelse, idet de i forhold til tredækkerskemaets pilotun-
dersøgelse vælger at aldersstratificere populationen samtidig med, 
at der er eksplicit fokus på for eksempel køn og brancher (Kristen-
sen et al 2005:439). Dette tolker vi, som et ønske om at opnå til-
strækkelig information om respondenterne til at kunne bestemme, 
om de er tilnærmelsesvist ens i relevante aspekter. De typer grup-
peringer, der fremkommer af denne viden er eksemplificeret i ne-
denstående tabel, som viser et udsnit af resultaterne ved dimensio-
nen ”Arbejde-familie konflikt.” Tabel 1 illustrerer NFA’s resultat-
håndtering i forhold til dimensionen ”Arbejde-familie konflikt”. Ko-
lonne 1 i tabellen viser gennemsnittet for jobgruppen, hvor værdier 
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der er signifikant forskellige fra gennemsnittet er markeret med *, 
kolonne 2 viser dimensionens gennemsnit som lodrette streger i fi-
guren, og kolonne 3 viser antal respondenter (N).

Tabel 1 Arbejde-familie konflikt

Overraskende ses det af figuren, at respondenterne grupperes efter 
jobtype, hvor jobtype konstituerer den uafhængige variabel mens ”ar-
bejde-familie konflikt” fremstår som den afhængige variabel. Respon-
denterne opdeles derfor ikke i grupper, der har alt tilfælles undtaget 
den afhængige variabel (de Vaus 2001:43). På baggrund af de Vaus’ 
betragtninger kan denne form for sammenligning karakteriseres som 
meningsløs, idet udvælgelsen af jobgrupperne alene fremkommer 
som et repræsentativt udvalg af den arbejdende befolkning opdelt i 
jobfunktion. Med denne type sammenligning opnås kun viden om 
sammenhænge, der kan skyldes et utal af andre variable end lige job-

Kilde: http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/Nationale%20Data/3dII/
TreDk2_DISCO.aspx?dimension=21&sort=RMean
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gruppe. Hermed menes, at der på trods af ensartet jobtype kan være 
en række forskelle i arbejdets organisering og krav inden for hver job-
type. Eksempelvis kan der være stor forskel på rejseaktiviteten, krav til 
mobilitet og fleksible arbejdstider samt arbejdets kvalifikationskrav i 
øvrigt, aspekter som alle påvirker balancen mellem arbejde og familie-
liv. Her kan nævnes jobgruppen ’sælgere’, hvor der må formodes at 
være betydelig variation over krav og organisering af arbejdet, alt 
efter om man er sælger på et kontor eller kørende sælger, hvilke(t) 
produkt(er) man sælger, om man er provisionslønnet eller ej osv.

På trods af ønsket om at skabe sammenligningsgrundlag afdækker 
NFA snarere tilfældige sammenhænge end direkte kausalitet, idet de 
forskelle, der måles, ligeså vel kan være genereret af øvrige influeren-
de variabler. NFA hævder dog heller ikke, at tredækkeren er et poten-
tielt værktøj til at afdække kausale sammenhænge, men dette ændrer 
ikke på, at de sammenligninger som tredækkeren afstedkommer, ud 
fra vores statistisk videnskabelige betragtninger umiddelbart kan ka-
rakteriseres som potentielt meningsløse. Meningsfuld sammenlig-
ning kræver indsigt i analysens begrænsninger og gyldigheden af de 
deraf fremkomne konklusioner.

Den type sammenligning, som NFA fremviser, har herudover en 
indbygget problematik, som vi vil benævne som et generaliserings-
problem. Den meget simple standardiserede tilgang tager ikke høj-
de for de kvalitative forskelle, som den uafhængige variabel ved en 
kvalitativ metodetilgang, ville kunne afdække. I stedet neutralise-
res alle forskelle, hvilket gør sammenligning yderst uhensigtsmæs-
sig. Eksempelvis er der som tidligere nævnt stor forskel på krav i 
arbejdet, alt efter om man er kørende sælger eller sælger på et kon-
tor. Når den uafhængige variabel således forsimples bliver årsagen 
til de forskellige svar, som to sådanne forskellige sælgere ville have, 
umulige at afdække. F.eks. kan stress have forskellige negative kon-
sekvenser, alt efter hvilket arbejde der er tale om. Stress kan for nog-
le betyde muskelsmerter, for andre vil det være psykologiske fakto-
rer der spiller ind, men med forsimplede jobgrupperinger som den 
uafhængige variabel bliver disse konsekvenser meget svære at lo-
kalisere. Vi mener, at det kan diskuteres, om sammenligning som 
validitet er blevet så forherliget, at brugen heraf indimellem over-
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drives i en sådan grad, at sammenligningen ikke leverer brugbare 
oplysninger.

NFA lægger som nævnt selv stor vægt på kriteriet om sammenligne-
lighed i relation til deres forskningsområde og i anvendelsen af tre-
dækkerskemaet. Det er imidlertid ikke hensigtsmæssigt at foretage 
sammenligninger på baggrund af tredækkerskemaet, fordi konteksten 
negligeres til fordel for en antagelse om lineært gældende forhold. 

NFA lægger som nævnt selv stor vægt på kriteriet om sammenlig-
nelighed i relation til deres forskningsområde og i anvendelsen af tre-
dækkerskemaet. Et eksempel herpå synliggøres blandt andet i VIPS 
projektet (Virksomheders indsats for et bedre psykisk arbejdsmiljø), 
hvor analyserne på baggrund af det mellemlange tredækkerskema 
primært består af komparationer på tværs af sektorer, jobtype og af-
delinger. Derudover bliver resultaterne for hver virksomhed sam-
menlignet med landsgennemsnittet. Måden, hvorpå denne kompara-
tion foretages, er imidlertid kritisabel af flere grunde. For det første i 
forhold til, at NFA i deres analyser tilsyneladende ikke opdeler den 
uafhængige variabel i homogene grupper, der er tilnærmelsesvist ens 
i alle relevante aspekter, undtagen den afhængige variabel, hvilket 
ifølge de Vaus ellers er en nødvendighed for at opnå en meningsfuld 
sammenligning (de Vaus 2001:43). Dette kommer eksempelvis til ud-
tryk i forhold til variablen jobtype, der indeholder kategorier som 
bibliotekarer og museumsfolk, nærings- og nydelsesmiddelarbejdere 
samt ekspedienter. NFA tager i deres sammenligning ikke højde for 
de store variationer, der er indenfor her af disse grupper, når det gæl-
der vurderingen af de psykosociale faktorer.1 Der kan eksempelvis 
være stor forskel på at være lærer i en mindre landsbyskole og lærer i 
en større skole. De to lærere kan have vidt forskellige arbejdsbetingel-
ser. Et andet eksempel på afgørende forskelle i arbejdsbetingelser fin-
des i sundhedsvæsenet, hvor den sygeplejerske, der arbejder med 
mennesker har ganske andre arbejdsbetingelser end den sygeplejer-
ske, der udelukkende foretager kliniske analyser. Forskellene i ar-
bejdsbetingelser må formodes at påvirke deres opfattelse af det psy-
kosociale arbejdsmiljø. Forskellige jobbeskrivelser indenfor den sam-
me jobtype kan på denne måde betyde, at man vurderer de psykoso-
ciale faktorer forskelligt.
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Sammenligninger på tværs af jobtype er ikke hensigtsmæssig eller 
optimalt, hvilket tillige fremgår af en rapport fra Ledernes Hovedor-
ganisation (2002), der fastslår, at der er stor forskel på, hvor voldsom-
me arbejdsrelaterede krav opleves alt efter, om man er mellemleder 
eller topleder. Sidstnævnte mødes med en større grad af krav i arbej-
det, men har samtidig også større indflydelse på, hvordan kravene 
imødekommes, idet de større krav ofte skyldes et større ansvar. Ka-
rakteriseringen af topledere og mellemledere under én kategori, vil 
ifølge Ledernes Hovedorganisation resultere i to grupperinger, som 
ikke har meget tilfælles i forhold til dimensionen ”Krav i arbejdet”. 

Alle tre versioner af tredækkerskemaet er centreret omkring 8 di-
mensioner, hvoraf ”krav i arbejdet” er en af dem. Denne involverer, 
hvor meget man skal nå på sit arbejde, nødvendigheden af et højt ar-
bejdstempo samt kognitive krav i arbejdet. Ved udarbejdelse af me-
ningsfulde analyser på baggrund af empirisk materiale, der indehol-
der respondenter med store kvalitative forskelle i jobbeskrivelsen, bør 
man derfor gruppere disse i forhold til den relevante dimension. 
Dette kunne eksempelvis være en gruppering i forhold til, om de be-
strider et job med mange eller få krav i arbejdet, da det vil generere 
analyser, der med større sandsynlighed vil indfange den rette sam-
menhæng. På trods af ønsket om at skabe sammenligningsgrundlag 
afdækker NFA i dette tilfælde således snarere sammenhænge, som 
ikke siger noget på et videnskabeligt plan, fordi de forskelle, der må-
les, ligeså vel kan være genereret af øvrige influerende variabler. 

Standardiseringens konsekvenser
Når vi her fremhæver NFA og deres tredækkerskema og illustrerer 
deres svagheder, så hænger det ikke sammen med at NFA har udar-
bejdet et dårligt redskab til måling af det psykosociale arbejdsmiljø. 
NFA er en anerkendt aktør på feltet, og der er ingen tvivl om, at tre-
dækkerskemaet også har sin samfundsmæssige berettigelse. Samti-
dig må det pointeres, at netop fordi NFA kan kendetegnes som en 
primær aktør i forhold til det psykosociale arbejdsmiljø som forsk-
ningsfelt, så forventes det også, at NFA er sit fulde ansvar bevidst, når 
de leverer et redskab som i sin udformning ikke kræver specifikke 
færdigheder. At skemaet lever op til kriterierne for god arbejdsmiljø-
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forskning og leverer valide konklusioner, det er noget som burde for-
ventes af NFA, der i Danmark må betegnes som en hovedaktør i for-
hold til arbejdsmiljøsektoren. Dette tager ikke mindst sit udgangs-
punkt i, at NFA er politisk forankret, men understøttes tilsvarende 
gennem diverse artikler fra NFA, hvori det fremgår, at centret: ”(…) 
i stigende grad [har] opnået status som ”videnbank” for den samlede ar-
bejdsmiljøsektor” (AMI 2006:6). I relation hertil beskriver NFA videre, 
at de specifikt efterstræber en dominerende position indenfor deres 
felt, hvilket ekspliciteres i følgende citat: ”NFA skal være dominerende 
inden for sit forskningsfelt og har som nationalt forskningscenter for ar-
bejdsmiljø som en af de væsentligste opgaver, at virke som et centralt ele-
ment i et netværk af samarbejdspartnere”2. Når NFA selv pointerer, at 
de søger at sætte standarderne på feltet, at de vil fungere som det 
centrale samlingspunkt indenfor arbejdsmiljøforskning, så er det 
vigtigt, at NFA tydeligt pointerer tredækkerens begrænsninger. Det 
problematiske opstår nemlig, når tredækkeren går fra at være et 
simpelt målingsværktøj til at blive en institutionaliseret standard.

Standarder som standard
En institutionaliseret standard beskrives af dr. philos., professor Kjell-
Arne Røvik som en socialt konstrueret opskrift. Denne opskrift bli-
ver til forbillede for flere, og således udbredes standarden (Røvik 
1992:261). Eksistensen af en sådan standard betyder, at der dannes 
normer for, hvad god arbejdsmiljøforskning er, og dette kan ifølge 
Røvik nedfælde sig som nærmest regellignende sociale fakta og såle-
des begrænse alternative tilgange (Røvik 1992:262). De socialt skabte 
normer eller regler er altså at betragte som afgrænsede ideer om, hvad 
der til enhver tid er den korrekte procedure. Et vigtigt element i 
Røviks teori er, at grundlaget for den autoritet, som sætter standar-
derne, er baseret på politisk magt, eller på en udbredt opfattelse af 
at den enkelte organisation er særlig fremgangsrig eller nytænken-
de (Røvik 1992:267). Disse karakteristika opfyldes tydeligvis hos NFA 
på det respektive felt som følge af flere samvirkende elementer, herun-
der NFA’s status som nationalt forskningscenter og den dertilhørende 
politiske opbakning, den erklærede unikke status som vidensbank, 
repræsentant for den kritiske masse og relationen til øvrige forsk-
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ningscentre.3 Med dette in mente bliver det tydeligt, at NFA som for-
billede må være meget opmærksom på, at tredækkerskemaet ikke kun 
vil blive anvendt af arbejdsmiljø-professionelle, men at konceptet også 
kan forventes at blive adopteret af andre, som måske vil være mindre 
opmærksomme på skemaets anvendelsesmuligheder. Et af de erklæ-
rede mål med tredækkerskemaet var også netop, at arbejdsmiljømå-
linger skulle gøres let tilgængeligt. Problemet er bare, at det psykoso-
ciale arbejdsmiljø som forskningsemne ikke er så simpelt endda. I an-
dre termer kan man sige, at NFA har frigivet et produkt med en van-
skelig brugsvejledning, og det har gerne en tendens til at få konse-
kvenser for forbrugeren af produktet.

Standardens konstitutive virkninger 
Tredækkerskemaets følgevirkninger illustreres bedst gennem teori-
en om konstitutive virkninger i relation til de problematikker, der i 
det ovenstående er blevet belyst. Teorien om konstitutive virkninger 
er fostret indenfor evalueringsteori og indebærer, at evalueringer 
kan medvirke til at konstituere praksis, som rækker ud over de bag-
vedliggende intentioner. Dette kommer til udtryk gennem ukompli-
cerede tilpasninger og justeringer i ikke reflekterende processer, hvis 
primære funktion er, at skabe en balance mellem intern stabilitet og 
ekstern legitimitet. Undersøgelsen og den rationalitet, der ligger bag, 
angiver retningen for den evaluerede konteksts handlingsmønstre og 
dermed for de konstitutive virkninger (Dahler-Larsen og Krogh-
strup 2001:231-243). 

Som resultat af anvendelsen af tredækkerskemaet kan der tilsva-
rende opstå konstitutive virkninger. Disse virkninger kan for det før-
ste opstå, fordi der i forhold til analyser på baggrund af tredækker-
skemaet er fokus på at sammenligne virksomhedens psykosociale 
arbejdsmiljø med landsgennemsnittet, hvilket også er en central del 
af analyserne på virksomhedsniveau i VIPS projektet. Disse konsti-
tutive virkninger opstår, fordi landsgennemsnittet anvendes i en ikke 
hensigtsmæssig sammenhæng. En anvendelse af landsgennemsnit 
beskrives i metodelitteraturen udelukkende som hensigtsmæssig, 
når der er tale om deskriptiv analyse, der danner baggrund for vi-
dere analyse (de Vaus 2002:275). I forhold til den korte og mellem-
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lange version af NFA’s tredækkerskema er det imidlertid selve for-
målet med analysen at sammenligne virksomhedens arbejdsmiljø 
med landsgennemsnittet. Umiddelbart kan dette resultere i, at tre-
dækkerskemaets fokus på sammenlignelighed bliver et mål i sig selv, 
i stedet for blot at danne baggrund for efterfølgende indsats for at 
forbedre arbejdsmiljøet. Der skabes så at sige en opfattelse af, at det 
gode arbejdsmiljø er lig med en så høj score på nogle på forhånd 
definerede dimensioner og skalaer, der sammenlignes med lands-
gennemsnittet. Risikoen, for at sammenligneligheden bliver det egen-
tlige formål med kortlægningen af arbejdsmiljøundersøgelser, øges, 
i og med at NFA ikke har et tilsvarende fokus på den efterfølgende 
proces. Fokus er på en beskrivelse af, hvordan arbejdsmiljøet er lige 
for tiden, men der mangler viden om, hvad man bruger denne vi-
den til, og hvordan man kommer fra kortlægning til handling. 

Man kan argumentere for, at NFA er bevidst om denne problema-
tik, grundet at formålet med VIPS projektet er at give danske virk-
somheder et vidensgrundlag for den praktiske indsats for et bedre 
psykisk arbejdsmiljø. Baggrunden for det praktisk funderede vi-
densgrundlag er, at: ”Det er svært at oversætte resultatet af en spørgeske-
makortlægning til den konkrete virkelighed, og det bliver derfor svært for 
en virksomhed at finde frem til de relevante praktiske handlinger” (Hasle 
m.fl. 2008: 14). I den forbindelse lægger NFA som tidligere nævnt 
vægt på, at der ikke er én vej til et godt arbejdsmiljø, og der ikke på 
denne måde skal findes en standardmetode. Det psykiske arbejds-
miljø kan kun forbedres, hvis indsatsen skræddersys den enkelte 
virksomhed. Derfor har NFA opstillet nogle bløde og meget over-
ordnede retningslinjer i forhold til tredækkeren, der ikke angiver, 
hvordan resultaterne mere konkret skal tolkes eller benyttes. Som 
eksempel er de bløde retningslinjer i VIPS projektet effektueret ved 
opstilling af teser, som skal give inspiration til virksomheder, der ar-
bejder med at forbedre det psykiske arbejdsmiljø, men disse er stadig 
meget brede teser. For eksempel angiver de, at virksomhederne skal skabe 
en professionel uenighedskultur – men ikke hvordan man kan forsøge at 
skabe denne (Hasle m.fl.2008:101-105). 

Umiddelbart er det imidlertid problematisk, at der ikke gives nogle 
mere konkrete redskaber til, hvordan disse resultater kan henholds-
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vis tolkes og benyttes. Er sådanne redskaber ikke til rådighed, må 
der formodes at være større risiko for, at kortlægningen ikke fører til 
en målrettet indsats for at forbedre arbejdsmiljøet, fordi virksomhe-
derne ofte ikke ved, hvordan de kan gribe denne indsats an. Det må 
forventes, at arbejdsmiljøforskningen ikke blot bidrager med red-
skaber, der kan kortlægge det psykiske arbejdsmiljø, men også bi-
drager konstruktivt til, hvordan den efterfølgende indsats skal hånd-
teres. Dermed ikke forstået på den måde, at der skal findes frem til en 
”best practice”. Arbejdsmiljøforskningen fokuserer på denne måde 
primært på at udvikle redskaber til kortlægningen af det psykiske 
arbejdsmiljø, mens arbejdet med den efterfølgende indsats begrænses 
til bløde retningslinjer og teser, der ikke angiver mulige handlingsan-
visninger. Konsekvensen heraf bliver, at forskningen reduceres til at 
være udpræget problemorienterende, hvorimod udviklingsperspek-
tivet bliver fraværende. Dette er problematisk, fordi arbejdsmiljøsek-
toren ikke blot bør lokalisere problemer, men også fokusere på, hvor-
ledes disse problemer løses. 

I forlængelse af ovenstående er det samtidig vigtigt, at arbejdsmiljø-
kortlægningen ikke kommer til at konstituere en praksis, som rækker 
ud over de bagvedliggende intentioner. I evalueringsteorien er man 
netop bekendt med, at målingskriterier kan risikere at blive værdier i 
sig selv:

Evalueringer udpeger betydningsfulde værdier, som kon-
stituerer en bestemt praksis. Tolkninger, orienteringer og 
handlinger i offentlige organisationers arbejde kan præges 
i retning af, det evalueringssystemet udpeger som værdi-
fuldt. Evalueringssystemet bliver en mental ramme, hvor-
igennem arbejdet betragtes (Dahler-Larsen og Krogstrup 
2001:238). 

Tredækkerskemaet kan betragtes som den forståelsesramme, hvor-
med det psykosociale arbejdsmiljø defineres. Ved at udarbejde et red-
skab, der kan kortlægge det psykosociale arbejdsmiljø på en arbejds-
plads, opstilles samtidig universelle kriterier for dette, hvilket i høj 
grad må betegnes som problematisk. I bestræbelserne på at konstru-
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ere et standardkoncept og simple mål, der løbende kan registrere til-
standen på en arbejdsplads, skabes visse samfundsmæssige normer 
og forventninger omkring, hvordan arbejdsmiljøet bør være for den 
enkelte. På den måde opstår en ideologisk kamp om at definere ”det 
gode arbejde” og ”det gode arbejdsmiljø”; en kamp, hvor NFA i rollen 
som det autoritative centrum for dansk arbejdsmiljøforskning står 
som sejrherre. Det kan i denne sammenhæng undre, at NFA på den 
ene side er meget agtpågivende med ikke at opstille standardmeto-
der i forhold til, hvordan virksomhederne kan arbejde med at for-
bedre det psykiske arbejdsmiljø, mens man på den anden side har 
en central rolle i forhold til at definere standarder for, hvad der ka-
rakteriserer et godt psykisk arbejdsmiljø.

Når det ”gode” arbejdsmiljø sættes på 	
formel og kompleksiteten negligeres  
Udsagn om ”det gode” bliver i videnskabelig sammenhæng sæd-
vanligvis behæftet med stor usikkerhed, men i arbejdsmiljøforsk-
ningen trives de universelle dogmer tilsyneladende i bedste velgå-
ende. Selvom det psykosociale arbejdsmiljø er et relativt nyt forsk-
ningsfelt, er der alligevel allerede tale om et ret veletableret felt in-
denfor arbejdsmiljøforskningen med faste forestillinger om, hvad 
der bør kendetegne et godt psykosocialt arbejdsmiljø, og således 
også hvad der bør kendetegne den gode arbejdsplads. Man kan dog 
argumentere for, at der findes forskellige definitioner af det gode 
arbejdsmiljø, at den gode arbejdsplads afhænger af den gode med-
arbejder, samt at ”det gode” afhænger af subjektiv vurdering. Så-
ledes bør det psykosociale arbejdsmiljø betegnes som et særdeles 
kompliceret felt. I nærværende artikel er der sat fokus på, hvordan 
dette komplicerede felt takles, hvorigennem vi har søgt at formulere 
en advarsel omkring nogle centrale faldgruber i forskningen af det 
psykosociale arbejdsmiljø. Udgangspunktet for kritikken har været 
NFA’s tredækkerskema, men vi gør i denne sammenhæng opmærk-
som på, at NFA i høj grad bør betragtes som repræsentant for ar-
bejdsmiljøsektoren i en bredere kontekst, hvorfor kritikken således 
ikke skal betragtes som værende møntet på tredækkeren alene. Kri-
tikken er nærmere rettet mod det, som tredækkeren repræsenterer, 
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hvilket er et standardiseret og reduktionistisk perspektiv på et kom-
pliceret felt.

Det store fokus på standarder og fælles indikatorer gør, at der in-
denfor arbejdsmiljøforskningen fostres en forestilling om sammen-
lignelighed og høj validitet. Standarderne eliminerer imidlertid det 
kontekstuelle, og det er denne modsætning mellem forskningsper-
spektiv og felt, der skaber ovenfor refererede potentielle problema-
tikker. I denne sammenhæng må det derfor pointeres, at om end NFA 
søger at levere empiriske regelmæssigheder, så leverer et standard-
koncept ikke forklaringerne på sådanne regelmæssigheder. Dertil er 
det psykosociale arbejdsmiljø for kompliceret.
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Slutnoter
1	 I VIPS projektet arbejdes med tre forskellige samfundssektorer, som 

man har inddelt efter, hvad virksomhederne arbejder med: industri (ar-
bejde med ting), omsorgsarbejde (arbejde med mennesker) og symbol-
arbejde (informations- og vidensarbejde). (Hasle m.fl. 2008: 10). Inden 
for disse sektorer er der dog store forskelle på virksomhederne, hvilket 
resultaterne også viser (Hasle m.fl. 2008:3-4). 

2	 http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/Nyheder/Nyhedsarkiv/2007/
AMI%20omdannes%20og%20f%C3%A5r%20nyt%20navn.aspx 

3	 Det må her bemærkes, at NFA (jf. teorien om institutionaliserede stan-
darder) ikke er det autoritative ophav til de institutionaliserede standar-
der. Det tidligere nævnte screeningsredskab, tredækkeren, er udviklet 
på baggrund af diverse teorier og undersøgelser, som præger feltet. NFA 
kan derfor nærmere siges at adoptere internationale standarder, men i 
dansk kontekst kan der argumenteres for, at centret fungerer som et 
autoritativt centrum for forskningsfeltets standarder.



DET PSYKOSOCIALE ARBEJDSMILJØ

271

Litteratur
Agervold, Mogens (1998): Det psykosociale arbejdsmiljø. Århus: Århus 

Universitetsforlag.
AMI (2005): Indsatser til forbedring af det psykiske arbejdsmiljø — hvad 

virker? www.arbejdsmiljoforskning.dk/upload/fra_kortlægning_
til_handling_-_hvad_virker_001.pdf

AMI (2006): http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/upload/
ami%20sektor/ami-vtu-notat%20-%20final.pdf 

Andersen, Christina Hvas; Jensen, Charlotte; Vangsø, Taija og 
Vinther, Kamilla (2007): Standardmålinger som standard – en kritik 
af arbejdsmiljøforskningen. Upubliceret. Specialiseringsprojekt ved 
AAU på 8. semester i sociologisk specialisering ”Læring, Arbejds-
liv og Uddannelse. Vejleder Kjeld Nielsen.

Arbejdsministeriets udvalg om arbejdsmiljøforskning (2001): 
http://www.folketinget.dk/?/ samling/20061/menu/00000002.
htm

Baldursson, Einar (2007): Forskningsmetode: Filosofi og praksis. Upub
liceret.

Bhaskar, Roy (1979): The possibility of naturalism: a philosophical critique 
of the contemporary human sciences. Harvester: Harvester Press.

Dahler-Larsen og Kroghstrup (2001): Nye veje i evaluering : håndbog 
i tre evalueringsmodeller. København: Academica Forlag

de Vaus, David (2001): Research Design in Social Research. London: 
Sage Publications.

de Vaus, David (2002): Surveys in Social Research. London: Routledge 
Publications.

Eller, Nanna Hurwitz (2003): ”Præsentation af anstrengelses-be-
lønnings-modellen (»the effort reward model«) - den nye stress-
model” in Ugeskrift for læger. Udgave 165 nr. 40.

Hasle, Peter; Helge, Hvid; Kristensen, Tage Søndergaard; Limborg, 
Hans Jørgen; Møller, Niels; Pejtersen, Jan & Hans Hvenegaard 
(2008): Virksomheders indsats for et bedre psykisk arbejdsmiljø. 
Rapport for forskningsprojektet VIPS. København: Det Nationale 
Forskningscenter for Arbejdsmiljø. 



CHRISTINA H. ANDERSEN, CHARLOTTE JENSEN OG TAIJA M. VANGSØ

272

Karasek, Robert og Törres Theorell (1990): Health Work: Stress, 
Productivity and the Reconstruction of Working Life. Jackson: Basic 
Books.

Kristensen, Tage Søndergaard (2002): “A new tool for assessing 
psychosocial factors at work: The Copenhagen Psychosocial 
Questionnaire” in TUTB Newsletter 2002:19-20:45-47.  

Kristensen, Tage Søndergaard; Borg, Vilhelm; Hannerz, Harald 
og Høgh, Annie (2005): ”The Copenhagen Psychosocial Ques-
tionnaire – a tool for the assesment and improvement of the psy-
chosocial work environment” in Scandinavian Journal of Work, 
Environment and Health. Udgave 31 nr. 6.

Ledernes Hovedorganisation (2002): Stress hos ledere i Danmark. 
Ledernes Hovedorganisations Forlag.

Riis, Ole (2001): Metoder på tværs – om forudsætningen for sociologisk 
metodekombination. København. Jurist- og Økonomiforbundets 
forlag.

Rydstedt, Leif. W.; Ferrie, Jane og Jennie Head (2006): “Is there 
support for Curvilinear Relationships between Psychosocial Work 
characteristics and Mental Well-being? Cross-sectional and long-
term data from the Whitehall II study”. In Work & Stress. 20(1).

Røvik, Kjell-Arne (1992): ”Institusjonaliserte standarder og multi-
standardorganisasjoner”. Norsk Statsvitenskapelig Tidsskrift 8, 
4:261-284.

Tonboe, Jens (2004): ”I dit ansigts sved…: Danmark som arbejds-
samfund.” in Jacobsen, Michael Hviid og Tonboe, Jens Kristian 
(Red.): Arbejdssamfundet. København: Hans Reitzel Forlag.

Warr, Peter B. (1990): “Decision latitude, job demands and employee 
well-being.” Work and Stress, 4, 285-294.



DET PSYKOSOCIALE ARBEJDSMILJØ

273

 



CHRISTINA H. ANDERSEN, CHARLOTTE JENSEN OG TAIJA M. VANGSØ

274

 



DET PSYKOSOCIALE ARBEJDSMILJØ

275


