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Ministerredegearelse til Statsrevisorerne vedrarende beretning nr. 9/2014 om Jinrj 20150022915

tilsyn med det psykiske arbejdsmilje

Statsrevisorerne har ved brev af 5. marts 2015 fremsendt beretning nr. 9/2014 om
tilsyn med det psykiske arbejdsmilje og har samtidigt bedt om min redegerelse se-
nest den 5. maj 2015.

Indledningsvist finder jeg, at beretningen leverer et vigtigt bidrag til den fortsatte
udvikling af tilsynet med det psykiske arbejdsmilje i de danske virksomheder. Som
det beskrives i beretningen, er dérligt psykisk arbejdsmilje en vasentlig kilde til
sdvel sygdom, nedsat arbejdsevne og tidlig afgang fra arbejdsmarkedet. Jeg vil der-
for gerne kvittere for, at Rigsrevisionen af egen drift har taget tilsynet med det psy-
kiske arbejdsmilje op til revision.

Det er vigtigt for badde samfund, virksomheder og arbejdstagerne i Danmark, at det-
te centrale omrade inden for arbejdsmiljeet bliver hdndteret pa den bedst mulige
maéde af alle relevante aktorer pd omradet. Arbejdstilsynet og Beskeftigelsesmini-
steriet er centrale aktorer i denne opgave, og beretningen leverer derfor et vigtigt
bidrag til det fortlabende arbejde med at udvikle tilsynet med det psykiske ar-
bejdsmiljg.

Jeg vil dog gerne understrege, at det er virksomhedernes ansvar at sikre, at arbejds-
tagere i Danmark kan ga pd arbejde uden at risikere at blive syge eller komme til
skade. Bade ndr det glder det fysiske og psykiske arbejdsmilje. Virksomhedemne
skal understettes i denne opgave, og Arbejdstilsynet skal fore tilsyn med, at virk-
somhederne overholder de forpligtigelser, som arbejdsmiljelovgivningen foreskri-
ver.

Beretningen kan indgé i det falles arbejde med at indfri det ambitiose reduktions-
mal, der er sat op i den politiske aftale om ”En strategi for arbejdsmiljeindsatsen
frem til 2020” fra 2011, og som er viderefort i den nye aftale om en styrket ar-
bejdsmiljeindsats fra 26. marts 2015. Malet er, at andelen af beskeftigede, der er
psykisk overbelastede, er reduceret med 20 procent i 2020. For at n& dette méi er
det vigtigt, at Arbejdstilsynet og Beskaeftigelsesministeriet leverer deres bidrag til
malsetningen. Det er imidlertid ogsa vigtigt, at de ovrige akterer p4 omrédet alle
bidrager til méalopfyldelsen. Det gelder i szrlig grad arbejdsgivere og arbejdstagere
pd landets virksomheder, men ogsé arbejdsmarkedets parter og andre arbejdsmilje-
aktorer.



Det psykiske arbejdsmilje er et stort og komplekst arbejdsmiljeomréde, der rum-
mer mange og meget forskellige elementer. Der findes ikke en nem, enkelt og al-
men anerkendt definition af psykisk arbejdsmilje. Dette har ogsé betydet, at det
udviklingsarbejde, som Arbejdstilsynet har gennemfort pd omradet, er et pionerar-
bejde — bade pé nationalt og internationalt plan.

Arbejdstilsynet forer tilsyn med det konkrete psykiske arbejdsmilje pa virksomhe-
derne. Til dette formal har Arbejdstilsynet udviklet metoder og redskaber, der un-
derstotter de tilsynsforende i deres arbejde med at fore tilsyn med det psykiske ar-
bejdsmilje. Disse metoder og redskaber bygger pé en systematik til at hindtere den
kompleksitet, som praeger det psykiske arbejdsmilje. Omdrejningspunktet for den-
ne systematik er en tilgang, hvor der fokuseres pé en reekke enkeltstdende risiko-
faktorer i det psykiske arbejdsmiljo og ikke pa hele det psykiske arbejdsmilje.

De ovrige lande, der forer tilsyn med psykisk arbejdsmilje, har primaert fokus pa
virksomhedernes arbejdsmiljearbejde. Her ser de fx pd, om virksomhederne har
udarbejdet procedurer og politikker for forebyggelse af forskellige risikofaktorer i
det psykiske arbejdsmilje. Denne forskel i fokus for tilsynet med det psykiske ar-
bejdsmiljo fremgér bl.a. af Nordisk Ministerrdds nye rapport “Psychosocial wor-
king environment. Workplace Inspection of the psychosocial working environment
in the Nordic countries”.

P4 det internationale plan er der stor eftersporgsel efter at leere af den danske til-
synsindsats og metodeudvikling i forhold til det psykiske arbejdsmilje.

Den store samfundsmassige betydning af konsekvenserne af dérligt psykisk ar-
bejdsmilje understreger behovet for, at arbejdet med at forbedre tilsynsindsatsen
fortsaetter fremover. Arbejdstilsynets forskellige typer tilsyn rettet mod det psyki-
ske arbejdsmilje (risikobaseret tilsyn, detailtilsyn om psykisk arbejdsmilje, serligt
tilsyn med fokus pa muskel- og skeletpavirkninger og psykisk arbejdsmilje samt
serligt tilsyn udelukkende med fokus pé det psykiske arbejdsmilje) vidner for mig
om, at arbejdet med at udvikle tilsynet med omradet prioriteres hojt i Arbejdstilsy-
net.

Nedenfor felger min redegorelse for det konkrete indhold i selve beretningen. Re-
degprelsen er opdelt i fem afsnit:

o Generelle bemarkninger

o Bemarkninger til beretningens afsnit 1 — Introduktion og konklusion

« Bemarkninger til beretningens afsnit 2 — Rammer for tilsyn med det psykiske
arbejdsmiljo

o Bemarkninger til beretningens afsnit 3 — Mal for og opfoelgning pa tilsyn med
det psykiske arbejdsmiljo

« Bemarkninger til beretningens afsnit 4 — Metoder og procedurer ved tilsyn med
det psykiske arbejdsmilje.

Generelle bemarkninger

Beretningen uddybes i en rezkke konklusioner, som indeholder kritikpunkter vedre-
rende Beskeftigelsesministeriets og Arbejdstilsynets indsats over for det psykiske
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arbejdsmilje. Jeg anerkender overordnet set kritikpunkterne og finder, at bade kon-
klusioner og beretning er et veerdifuldt bidrag til at forbedre indsatsen over for det
psykiske arbejdsmilje.

Jeg finder generelt, at afdekningen af tilsynet med det psykiske arbejdsmilje vid-
ner om stor grundighed, og i forlengelse af min overordnede tilfredshed med revi-
sionen af omradet gleeder jeg mig ogsa over, at undersegelsen er foregéet i et godt
og konstruktivt samarbejde mellem Rigsrevisionen, Arbejdstilsynet og Beskafti-
gelsesministeriet.

| beretningen vurderes det, at det er komplekst at identificere arsagerne til et darligt
psykisk arbejdsmiljo, men at der er behov for, at Beskzftigelsesministeriet og Ar-
bejdstilsynet styrker tilsynet med det psykiske arbejdsmiljo i landets virksomheder.

[ det udkast til beretning, som Arbejdstilsynet og Beskzftigelsesministeriet tidlige-
re modtog i hering, blev det vurderet, at der er behov for, at ministeriet og Arbejds-
tilsynet styrker opfelgningen pa indsatsen.

Da beretning og konklusioner primart forholder sig til opfalgningen pa indsatsen,
finder jeg den tidligere formulering mere pracis, idet man med den nuvarende
formulering kan forledes til at tro, at man Kritiserer selve Arbejdstilsynets metoder
og procedurer i forbindelse med tilsyn med det psykiske arbejdsmilje, hvilket ikke
er tilfzldet.

Jeg har noteret mig, at det i beretningen anfares, at Arbejdstilsynet anvender meto-
der og procedurer, der overordnet set giver mulighed for at identificere problemer i
det psykiske arbejdsmiljo. Det er gledeligt, at det er en overordnet konklusion i be-
retningen, at selve tilsynet med det psykiske arbejdsmilje fungerer efter hensigten.

Tilsynet med det psykiske arbejdsmilje kompliceres generelt af, at det, der fores
tilsyn med, primart kan afdzkkes gennem dialog med ledelse og medarbejdere pa
virksomhederne. Arbejdstilsynets tilsynsferende vil som oftest ikke have mulighed
for at konstatere forhold i det psykiske arbejdsmiljo ved selvsyn. I stedet er det
nedvendigt, at der foretages vurderinger af udsagn og eventuelle skriftlige datakil-
der fra virksomhederne. Det betyder samlet set, at tilsyn med det psykiske ar-
bejdsmilje ofte tager leengere tid end tilsynet med de evrige tilsynsomrader inden-
for arbejdsmiljeet. Det er derfor vigtigt, at Arbejdstilsynets metoder labende udvik-
les, sa de gor tilsynet med psykisk arbejdsmilje sa effektivt som muligt, uden at det
gar ud over kvaliteten af tilsynet med det psykiske arbejdsmilje.

Bemearkninger til afsnit 1. Introduktion og konklusion
Afsnittet indeholder beretningens hovedkonklusioner i forhold til tilsyn med det
psykiske arbejdsmilje. Konklusionerne og Statsrevisorernes bemarkninger er tyde-

ligt adresseret i redegorelsens senere afsnit.

[ afsnittet beskrives bl.a., hvor mange afgerelser Arbejdstilsynet har truffet om
psykisk arbejdsmilje i 2013.

Nér man taler om afgerelser om psykisk arbejdsmilje, er det vigtigt at vaere op-
merksom p4, at 2013 var et s@rligt &r. Den 1. juli 2013 blev den davarende be-



skaftigelsesministers initiativ om ligestilling af fysisk og psykisk arbejdsmiljo i
forhold til afgerelsesmetode implementeret i Arbejdstilsynet. For 1. juli 2013 an-
vendte Arbejdstilsynet en sarlig afgerelsestype, den sdkaldte "afgerelse om psy-
kisk arbejdsmilje”, nar der blev konstateret problemer i det psykiske arbejdsmiljg.
Efter 1. juli 2013 gik Arbejdstilsynet over til i stedet at treffe afgerelse i form af
pébud med frist. Det er derfor lidt misvisende, ndr beretningen srligt fremhaver
antallet af pdbud med frist og ikke det samlede antal afgerelser. 1 2013 afgav Ar-
bejdstilsynet lidt mere end 1.000 afgerelser om psykisk arbejdsmilje, nir man leg-
ger afgorelsestyperne sammen.

Bemarkninger til afsnit 2. Rammer for tilsyn med det psykiske arbejdsmilje
Bemeerkninger til afsnit 2.1. Opfalgning pa tilsynsrammeme

[ afsnittet rejses kritik af, at Beskaftigelsesministeriet ikke i tilstrekkelig grad har
fulgt op p4, om Metodeudvalgets anbefalinger fra 1995 er et tidssvarende udgangs-
punkt for Arbejdstilsynets tilsyn med psykisk arbejdsmiljo i og med, at det er for-
holdsvis lenge siden, at Beskaftigelsesministeriet har vurderet, om anbefalingerne
stadig er tidssvarende og dermed hensigtsmassige at lagge til grund for Arbejdstil-
synets tilsyn med psykisk arbejdsmilje.

Metodeudvalget blev nedsat af den davarende arbejdsminister i 1994. Udvalget
skulle se pd, hvordan rollefordelingen mellem Arbejdstilsynet og andre akterer
skulle vere i forhold til det psykiske arbejdsmilje, for at problemerne kunne hand-
teres bedst muligt. Metodeudvalget var sammensat af repraesentanter for arbejds-
markedets parter og Arbejdsministeriet, herunder Arbejdstilsynet. I 1995 blev ud-
valgets anbefalinger udgivet i en rapport, som inddeler det psykiske arbejdsmilje i
to hovedgrupper:

For problemer i den ene hovedgruppe fandt udvalget det bade hensigtsmassigt og
nodvendigt, at Arbejdstilsynet kan treffe afgarelse, hvis virksomheden ikke selv
gor en effektiv indsats for at lase problemerne. Det gelder problemer, der direkte
eller indirekte er knyttet til den ansattes arbejdsfunktion, og kan fx handle om, at de
ansatte har en meget stor arbejdsmeangde og arbejder under tidspres, eller at der er
meget hgje folelsesmassige krav i arbejdet, som det kan vare tilfeldet i arbejdet
med patienter, klienter eller kunder. Problemerne kan ogsé handle om, at der er ri-
siko for vold eller trusler om vold i forbindelse med arbejdet. Desuden kan Ar-
bejdstilsynet i dag treffe afgerelse om problemer med mobning og seksuel chika-
ne.

Problemer i den anden hovedgruppe omhandler primart problemer, der har direkte
baggrund i ledelsens overordnede beslutninger om virksomheden eller i forhold
uden for virksomheden, og kan fx handle om, at de ansatte mangler udviklingsmu-
ligheder, mening i arbejdet eller belenning af deres arbejdsindsats, eller at der er
jobusikkerhed i forbindelse med nedskaringer pa virksomheden. Her fandt udval-
get det mest hensigtsmassigt, at problemer loses af ledelsen i samarbejde med de
ansatte eventuelt med bistand fra arbejdsmarkedets parter og eksterne radgivere.
Her treeffer Arbejdstilsynet ikke afgerelse om problemerne.

De parter, der deltog i Metodeudvalget, blev genindkaldt i 1998, hvor de udarbe;j-
dede en statusredegorelse. P4 baggrund af statusredegorelsen fandt parterne ikke
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anledning til at 22ndre i de oprindelige anbefalinger. Ministeriet anerkender, at der
ikke siden 1998 er foretaget en samlet vurdering af, om anbefalingerne er tidssva-
rende og hensigtsmassige at leegge til grund for Arbejdstilsynets tilsyn med psy-
kisk arbejdsmilje.

Parterne blev indkaldt igen i 2001, da den daverende arbejdsminister anskede, at
Arbejdstilsynet skulle kunne treeffe afgerelser om mobning og seksuel chikane
uanset arsagen til problemerne, hvilket ikke var en del af Metodeudvalgets anbefa-
linger. Endelig blev parterne indkaldt i 2013 i forbindelse med den davarende be-
skeftigelsesministers initiativ om ligestilling af fysisk og psykisk arbejdsmiljo i
forhold til afgerelsesmetode.

Der blev sdledes foretaget @ndringer af Metodeudvalgets anbefalinger i 2001 og
2013, og det er desuden mit indtryk, at parterne, der deltog i Metodeudvalget, lo-
bende forholder sig til anbefalingerne. Arbejdstilsynet har over for mig oplyst, at
nér parterne mades til droftelser om psykisk arbejdsmilje, fx i Arbejdsmiljeradet,
sker det ikke sjeldent med en indledende forsikring om, at alle parter fortsat re-
spekterer og efterlever anbefalingerne fra Metodeudvalget.

Metodeudvalgets anbefalinger har sdledes stor betydning for parternes rolle i for-
hold til det psykiske arbejdsmilje pa landets virksomheder. Anbefalingerne har si-
den 1995 vearet bestemmende for, hvilke problemer i det psykiske arbejdsmilje Ar-
bejdstilsynet treffer afgerelse om, og anbefalingerne har betydet, at der har veret
en felles forstielse parterne imellem om, at Arbejdstilsynet traeffer afgerelser om
disse problemer. Anbefalingerne har séledes varet med til at sikre et rum for myn-
dighedsudevelse inden for et konfliktfyldt omrade med forskellige interesser par-
terne imellem.

Intet af dette &ndrer imidlertid ved, at der, som det pdpeges, ikke siden 1998 er fo-
retaget en samlet vurdering af, om Metodeudvalgets anbefalinger fra 1995 stadig er
tidssvarende og dermed hensigtsmassige at leegge til grund for Arbejdstilsynets til-
syn med psykisk arbejdsmiljg.

Jeg finder det bade relevant og vigtigt at foretage en sadan vurdering. Jeg har der-
for den 17. marts 2015 bedt Arbejdstilsynet om at indkalde de parter, der var re-
presenteret i Metodeudvalget, til et mede med henblik pé en droftelse af Metode-
udvalgets anbefalinger.

Det fremgdr af beretningen, at Arbejdstilsynet ikke skal "forholde sig til ledelses-
messige dispositioner, fx handteringen af organisatoriske andringer, der kan have
betydning for det psykiske arbejdsmiljg”.

Det skal hertil bemarkes, at denne formulering kan give anledning til misforstael-
ser. Arbejdstilsynet stiller ikke krav direkte til ledelsens overordnede beslutninger,
fx om en virksomhed skal omorganiseres, fyre medarbejdere eller lzgges sammen
med en anden virksomhed, men Arbejdstilsynet vil altid vurdere ledelsesmassige
dispositioner i virksomhederne i forhold til deres konsekvenser for det psykiske ar-
bejdsmilje. Det er en forudsztning for, at Arbejdstilsynet kan vurdere det psykiske
arbejdsmiljg i virksomhederne. Problemer i det psykiske arbejdsmiljo skyldes
blandt andet mangelfuld forebyggelse og dermed ledelsesmassige dispositioner.
Det kan fx vere mangelfuld planlzgning og tilrettelzggelse af arbejdet, mangel-



fuld oplering og instruktion af de ansatte eller mangelfuldt tilsyn fra virksomhe-
dens side med arbejdets udforelse.

[ de fleste afgorelser om psykisk arbejdsmiljo konstateres det, at virksomhedens
planlegning og tilretteleeggelse af arbejdet er mangelfuld. I disse afgerelser stiller
Arbejdstilsynet krav om, at arbejdet planlegges, tilrettelegges og udfores sikker-
heds- og sundhedsmeaessigt fuldt forsvarligt i forhold til de konstaterede problemer i
det psykiske arbejdsmilje. Dermed stiller Arbejdstilsynet krav om, at de ledelses-
massige dispositioner &ndres. Arbejdstilsynet stiller ikke krav til praecis hvordan,
dispositionerne @ndres. Her har virksomhederne frihed til selv at velge lasninger.

De konstaterede problemer i det psykiske arbejdsmilje fokuserer i de fleste tilfelde
pé en af fem risikofaktorer (vold og traumatiske handelser, stor arbejdsmangde og
tidspres, hoje folelsesmassige krav, mobning og seksuel chikane samt psykisk for-
stehjelp), som alle holder sig inden for rammerne af Metodeudvalgets anbefalin-
ger. Grundlaget for Arbejdstilsynets afgerelser om en risikofaktor er baseret pd en
bred vurdering af, om virksomheden har forebygget risikofaktoren tilstrakkeligt. I
denne vurdering indgér alle relevante forhold, herunder ledelsesmassige dispositi-
oner, som fx planlegning og tilretteleggelse af arbejdet, med konsekvenser for ri-
sikofaktoren, medarbejdernes indflydelse i arbejdet og den kollegiale og ledelses-
massige stotte og feedback.

Det psykiske arbejdsmilje er komplekst i sin natur. Arbejdstilsynet har i sit tilsyn

og sine afgorelser valgt primart at fokusere pd ovenstdende fem risikofaktorer for
at nedbryde kompleksiteten og pa den made gere omradet mere tilgengeligt bade
for de tilsynsferende og for virksomhederne. For en virksomhed, der modtager en
afgarelse, betyder det, at afgerelsen bliver mere forstdelig, fordi grundlaget for af-
gorelsen er klart. Det giver ogsé klarere retningslinjer for, hvordan afgerelsen kan
efterkommes. Det er ikke hele det psykiske arbejdsmilje, der skal forbedres, men

udelukkende forhold omkring en konkret risikofaktor.

Arbejdstilsynet har oplyst, at Arbejdstilsynet lebende tager stilling til, om andre ri-
sikofaktorer i det psykiske arbejdsmilje skal std mere centralt i tilsynet med psy-
kisk arbejdsmilje. Her ses bade pa den forskningsmassige dokumentation for den
sikkerheds- og sundhedsmassige risiko, p erfaringerne fra tilsynspraksis og p4,
om risikofaktorerne holder sig inden for rammerne af Metodeudvalgets anbefalin-
ger.

Bemeerkninger til afsnit 2.2. Regler om certificering og partsaftaler

[ beretningen kritiseres det, at Beskaftigelsesministeriet ikke har evalueret, om cer-
tificeringsordninger fungerer hensigtsmassigt i forhold til, at virksomhederne skal
sikre et psykisk arbejdsmilje, som er sikkerheds- og sundhedsmessigt fuldt for-
svarligt.

Jeg anerkender, at der kan veere et behov for en gget viden om, hvorvidt certifice-
ringsordninger fungerer efter hensigten.

Jeg har derfor den 17. marts 2015 anmodet Arbejdstilsynet om at igangsztte en op-
samling pé de evalueringer, der er udarbejdet omkring certificeringsordningen.
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Jeg kan desuden oplyse, at der den 26. marts 2015 blev indgéet en aftale mellem
regeringen, Venstre, Dansk Folkeparti og Det Konservative Folkeparti om en styr-
ket arbejdsmiljeindsats, hvor det fremgar, at en hgj kvalitet i certificeringsorganer-
nes indsats er central for at sikre kvaliteten i certificeringen. Der vil siledes som
opfolgning pé aftalen blive gennemfort en afdeekning af, om der er behov for at
styrke kvaliteten i certificeringsorganernes certificering og auditering af virksom-
hederne, og hvordan det i sa fald kan ske.

Ministeriet vil serge for, at der bliver taget stilling til, om der er behov for at gen-
nemfoere yderligere tiltag, ndr opsamlingen pa de evalueringer, der er udarbejdet
om certificeringsordningen, og nar afdekningen af behovet for at styrke kvaliteten
i certificeringsorganernes certificering og auditering foreligger.

1 forhold til partsaftaler rejses kritik af, at Beskeftigelsesministeriet ikke har evalu-
eret, om partsaftaler fungerer hensigtsmassigt i forhold til, at virksomhederne skal
sikre et psykisk arbejdsmilje, som er sikkerhedsmassigt- og sundhedsmassigt fuldt
forsvarligt.

Jeg er enig i, at der kan vare behov for en eget viden om, hvorvidt partsaftalerne
fungerer hensigtsmassigt. Arbejdstilsynet har oplyst, at selvom partsaftaler omfat-
ter op mod 13 % af lonmodtagerne, er langt hovedparten udelukkende omfattet af
aftaler, der dekker en mindre del af det psykiske arbejdsmilje, nemlig mobning og
seksuel chikane. I virksomheder, der er omfattet af partsaftaler om mobning og
seksuel chikane, forer Arbejdstilsynet tilsyn med den gvrige del af det psykiske ar-
bejdsmiljo efter sedvanlig procedure. Hertil kommer, at der fores tilsyn med det
fysiske arbejdsmiljg.

Selv om partsaftaler séledes kun bererer et mindre antal lenmodtagere og for de
flestes vedkommende kun en mindre del af det psykiske arbejdsmilje, finder jeg
det alligevel relevant at indhente aktuel viden om partsaftaler i praksis. Her er del-
tagelse fra arbejdsmarkedets parter en afgerende forudsatning. Det skyldes, at det
er arbejdsmarkedets parter, der har rddighed over de kollektive aftaler, der er ind-
glet om psykisk arbejdsmilje.

Jeg har derfor den 17. marts 2015 anmodet Arbejdstilsynet om at kontakte Ar-
bejdsmiljorddet med henblik pa at modtage opdateret information om omfanget af
og de konkrete erfaringer med partsaftalerne. 1 Arbejdsmiljeridet er bl.a. de orga-
nisationer, som har indgéet partsaftalerne om psykisk arbejdsmilje, reprasenteret,
nogle via deres hovedorganisation.

Bemaerkninger til afsnit 3. Mal for og opfolgning pa tilsyn med det psykiske
arbejdsmiljo

Bemaerkninger til afsnit 3.1. Mal og resultatkrav

Beretningen viser, at Arbejdstilsynet har som mal, at tilsynet skal bidrage til reduk-
tion af stress i udsatte brancher. Da det er vanskeligt at pavise &rsagssammenhange
mellem Arbejdstilsynets indsats og udviklingen i det psykiske arbejdsmilje, anbe-
fales det i beretningen, at Arbejdstilsynet fastsatter mal for de mere umiddelbare
effekter af indsatsen.
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Jeg anerkender, at det er vanskeligt at pavise en &rsagssammenhang mellem Ar-
bejdstilsynets indsats og udviklingen i det psykiske arbejdsmilje.

Generelt opfylder Beskzftigelsesministeriets strategikoncept Moderniseringsstyrel-
sens vejledende malbillede for mal- og resultatstyring i staten. Blandt andet er der i
Arbejdstilsynets strategi et klart fokus pa, hvordan de faglige kerneopgaver skaber
effekter i det omgivende samfund.

Det overordnede fokus i Arbejdstilsynets strategi er de samfundsmassige effekter
af myndighedsindsatsen. Dette gaelder ogsa for det psykiske arbejdsmilje, hvor der
som navnt ovenfor er et politisk aftalt reduktionsmal om, at der i 2020 skal vare
20 pct. feerre personer, der er psykisk overbelastet. Reduktionsmalet er i strategien
nedbrudt i arlige resultatkrav, hvor der males p&, om der er opndet reduktioner in-
den for udvalgte brancher, der er kendetegnet ved problemer i det psykiske ar-
bejdsmiljo, samt hvor Arbejdstilsynet i den pdgaldende periode har gennemfort til-
syn. Fx er der i Arbejdstilsynets strategi fra 2014 opstillet krav om, at der skal ske
en reduktion i antallet af personer, der oplever stress indenfor brancherne degnin-
stitutioner og hjemmepleje, daginstitutioner, hospitaler, domstole, fengsler og fol-
keskoler. Det er brancher, hvor Arbejdstilsynet gennemforer indsatser kun med fo-
kus pé det psykiske arbejdsmilje.

Nar resultatkravet mélrettes udvalgte brancher, er der en tettere kobling til de
umiddelbare effekter af Arbejdstilsynets tilsynsindsats. Dermed ikke sagt, at andre
faktorer ikke kan pavirke, om resultatkravet opfyldes. Det kan fx vere virksomhe-
dernes egen arbejdsmiljeindsats eller samfundsmeaessige konjunkturer. Arbejdstil-
synet undersager derfor, hvordan der i hgjere grad kan udvikles malemetoder, der
mere direkte méler effekten af Arbejdstilsynets indsats. Dette arbejde udferes i et
samarbejde med Beskaftigelsesministeriets departement og Modermiseringsstyrel-
sen.

Bemaerkninger til afsnit 3.2. Arbejdstilsynets opfeigning pa effekten af tilsynsind-
satsen

[ afsnittet er der en rekke kommentarer om opfelgning pé tilsynet, herunder om ef-
fekter af forskellige tilsynsindsatser.

Jeg kan oplyse, at Arbejdstilsynet gennem lang tid har gennemfort bdde interne og
eksterne evalueringer, og fortlobende arbejder pa at udvikle dem, herunder de fag-
lige problemstillinger, der er knyttet til at male og evaluere i forhold til det psyki-
ske arbejdsmilje.

Jeg kan oplyse, at Beskaftigelsesministeriet for nyligt har besluttet at opprioritere
indsatsen ved at udforme en fzlles evidensstrategi, der skal sikre en systematisk
tilgang til analyse-, evidens- og evalueringsomradet i hele koncernen.

Det anfores i beretningen, at Arbejdstilsynet ber foretage en samlet evaluering af,
hvilke resultater og effekter de enkelte indsatser, fx tilsyn og vejledning, har i for-
hold til at styrke det psykiske arbejdsmilje. Jeg leegger stor vagt pa, at det lobende
analyseres, om Arbejdstilsynets tilsynsformer giver gode rammer for at undersege
og reagere pa forhold i det psykiske arbejdsmilje.



Arbejdstilsynet er bl.a. i gang med en intern evaluering af de szrlige indsatser, der
er gennemfort fra 2011-2014, og hvor der i hgj grad var fokus pé det psykiske ar-
bejdsmilje. Nar denne interne evaluering er fardig medio 2015, vil man have et
bedre grundlag for at vurdere, hvor der er behov for at styrke viden om effekten af
Arbejdstilsynets tilsyn og virkemidler i forhold til det psykiske arbejdsmilje.

Det fremhaves i afsnittet, at der ikke foreligger en evaluering af effekten af de en-
kelte typer pabud, der gives inden for det psykiske arbejdsmilje, ligesom Arbejds-
tilsynet ikke har evalueret, om pabud virker bedre end dialog og vejledning i for-
hold til at fa virksomhedeme til at styrke det psykiske arbejdsmilje.

Jeg er enig i, at offentlige myndigheder ber undersoge, hvilke virkemidler der giver
den bedste effekt. [ denne sammenhang er det dog vigtigt at vaere opmarksom pé,
at de forskellige afgerelsestyper ikke kan evalueres i forhold til hinanden, fordi de
er mentet pa forskellige situationer, og den ene afgarelsestype kan derfor ikke er-
statte den anden. Fx benyttes strakspabud i situationer, hvor de ansatte er i alvorlig
fare for at komme til skade, mens p&dbud med frist benyttes i situationer, hvor Ar-
bejdstilsynet konstaterer et arbejdsmiljeproblem, uden at der er tale om en akut fa-
re. Fokus i en evaluering ma derfor vare p4, hvilken effekt myndighedsafgerelser
har pa det psykiske arbejdsmilja, og ikke pa, hvilke afgerelsestyper der har sterst
positiv effekt pa det psykiske arbejdsmilje.

[ forhold til om pébud virker bedre end dialog og vejledning har Arbejdstilsynet
oplyst mig om, at der er betydelige metodemaessige problemer forbundet med at
evaluere dette. Desuden er det ikke muligt inden for rammerne af arbejdsmiljelo-
ven at erstatte pdbud med dialog og vejledning, selvom en evaluering skulle vise, at
der er storre effekt ved dialog og vejledning. Arbejdstilsynet er forpligtet til at traef-
fe afgarelser, nar Arbejdstilsynet konstaterer overtredelser af arbejdsmiljelovgiv-
ningen. Arbejdstilsynet har derfor pt. ikke planer om at igangsztte evalueringer,
der direkte drejer sig om at sammenligne effekten af padbud med effekten af dialog
og vejledning. I stedet gennemfores der fx serskilte evalueringer af effekten af dia-
log kort tid efter tilsynet og effekten af tilsyn (inkl. dialogen) pé lidt lengere sigt.

[ afsnittet fremgdr det videre, at Arbejdstilsynet evaluerer de sarlige indsatser, som
specifikt er rettet mod muskel-skeletbelastninger og psykisk arbejdsmilje. Det
fremgér ogsa, at evalueringer viser, at storre fokus pd mundtlig vejledning har oget
virksomhedernes motivation for at arbejde med det psykiske arbejdsmilje. Det skal
hertil bemarkes, at metoden i disse indsatser indebarer, at virksomhederne er in-
formerede om, at det indledende vejledningsbesog folges op af et efterfelgende be-
sog, hvor Arbejdstilsynet kontrollerer det psykiske arbejdsmilje. Resultaterne kan
derfor ikke generaliseres til at vurdere effekten af mundtlig vejledning i situationer,
hvor virksomhederne ikke far et efterfolgende beseg med kontrol af arbejdsmiljoet.

Bemaerkninger til afsnit 4. Metoder og procedurer ved tilsyn med det psyki-
ske arbejdsmilje

Bemaerkninger til afsnit 4.1. Brug af metoder ved tilsyn
Det oplyses i beretningen, at interview af tilsynsferende har vist, at de tilsynsforen-

de generelt og indledningsvist sperger efter virksomhedernes APV ’er, trivselsun-
dersogelser og sygefravearsstatistikker, nar de skal afdekke det psykiske arbejds-



milje ved et risikobaseret tilsyn, og at de anvender disse datakilder i dialogen med
virksomheden.

Det vurderes imidlertid i beretningen, at Arbejdstilsynet kan styrke sit tilsyn ved i
storre udstreekning at gere brug af skriftlige datakilder som fx sygefravarsstatistik-
ker, APV’er, trivselsunderseagelser og data for personalegennemstremning, fx i for-
beredelsen og gennemfarelsen af tilsynet, for at understatte og supplere de kvalita-
tive data, som Arbejdstilsynet indsamler gennem interview.

Ministeriet er enig i, at det er relevant at se pa, om Arbejdstilsynet kan bruge virk-
somhedernes skriftlige datakilder i sterre omfang i forbindelse med forberedelse og
gennemforelse af tilsyn med psykisk arbejdsmilje.

[ overensstemmelse hermed har Arbejdstilsynet gennemfort to pilotprojekter med
indhentning af virksomhedens skriftlige data om psykisk arbejdsmilje forud for til-
synsbesag med henblik pa at forberede og tilretteleegge selve besoget. Pilotprojek-
terne viser bl.a., at styrken ved anvendelse af virksomhedens skriftlige datakilder
primeert ligger i, at de kan fremme dialogen mellem Arbejdstilsynet og virksomhe-
den. Arbejdstilsynet oplyser, at de vil folge op pé resultaterne fra pilotprojekterne
med henblik pd at vurdere, om virksomhedens skriftlige datakilder kan anvendes i
videre omfang til at skabe en god dialog med virksomheden.

Det fremgar ogsé af beretningen, at gennemgangen af 65 afgerelser om psykisk ar-
bejdsmilje viste, at Arbejdstilsynet har anvendt virksomhedens skriftlige datakilder
i minimum 1/3 af sagerne som en del af dokumentationen for afgerelserne.

Det oplyses, at Arbejdstilsynet anvender virksomhedernes skriftlige datakilder i
forbindelse med afgerelser, nar de skriftlige data kan understotte Arbejdstilsynets
egne observationer og konstateringer.

I den forbindelse er det vigtigt at veere opmarksom pé, at der er grenser for, i hvil-
ken udstreekning Arbejdstilsynet kan anvende skriftlige datakilder til at understotte
afgorelser om psykisk arbejdsmilje. Arbejdstilsynets afgarelser skal kunne baseres
pé Arbejdstilsynets egne konstateringer. Virksomheders skriftlige datakilder kan
dog i visse tilfeelde understette tilsynets afgerelser, nir de vurderes at vaere udtryk
for aktuelle problemer i det psykiske arbejdsmilja.

Endvidere er det vigtigt at vaere opmarksom pé, at der ikke er en entydig sammen-
heng mellem data om fx sygefravear og psykisk arbejdsmilje. Et generelt hojt sy-
gefraveer kan vare tegn pa problemer i det psykiske arbejdsmilje, men langtids-
sygemeldinger p& grund af fysiske eller private forhold kan ogsa vaere baggrunden
for det hoje sygefravaer. Tilsvarende vil et lavt sygefravar ikke nedvendigvis vaere
udtryk for et godt psykisk arbejdsmilje. Fx kan stor arbejdsmaengde, hensynet til
klienter eller kolleger eller angst for at miste sit arbejde presse ansatte til at mede
pé arbejdet pa trods af sygdom. Endvidere kan virksomhedens skriftlige datakilder
vare foreldede, handle om andre risikofaktorer end den, som afgerelsen handler
om mm. Det kan fx vare tilfeeldet for virksomhedens trivselsundersogelse.

Det er vigtigt, at der ikke kan s®ttes spergsmalstegn ved Arbejdstilsynets faglige
troveerdighed. En eventuel eget brug af virksomhedens skriftlige datakilder til un-
derstotning af afgerelser ma derfor ikke fore til, at Arbejdstilsynet slakker pé kva-
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litetskravene til de skriftlige data. Det er sdledes vigtigt, at Arbejdstilsynet ikke un-
derstotter afgorelser med data, der ikke med rimelig sikkerhed kan relateres ti] ak-
tuelle problemer i det psykiske arbejdsmilje.

Samlet set serger Arbejdstilsynet for at indhente virksomhedernes skiftlige datakil-
der og anvende dem til at styrke dialogen med virksomheden samt til at understotte
afgorelser i det omfang, det er muligt.

Det bemarkes desuden i beretningen, at Arbejdstilsynet pa tilsynsbeseg, hvor der
ikke treffes afgorelse, ikke foretager registrering af de anvendte metoder eller af
arbejdsmiljeforholdene.

Arbejdstilsynet har oplyst, at de tilsynsforende er instrueret i at anvende de samme
metoder til undersogelse af det psykiske arbejdsmilje, uanset om det resulterer i en
afgorelse eller ej.

Ministeriet finder det samtidig nedvendigt, at Arbejdstilsynet koncentrerer sine res-
sourcer dér, hvor problemerne er, og at tilsynet ikke anvender tid pé at foretage
serlige registreringer i forhold til virksomheder, som ikke har problemer med ar-
bejdsmiljeet. Pa den baggrund finder jeg ikke grundlag for, at der skal endres i Ar-
bejdstilsynets praksis p& omradet.

[ afsnittet gengives, at nogle af de interviewede virksomheder finder, at dialogen
mellem virksomheden og de tilsynsferende pa det afsluttende mede ikke altid giver
virksomheden klarhed over 4rsagerne til eventuelle problemer i det psykiske ar-
bejdsmilje eller lesninger af disse.

Det kan oplyses, at Arbejdstilsynet l&gger stor vagt pa at give virksomhederne et
s& godt grundlag som muligt for at forstd problemerne i det psykiske arbejdsmiljo,
s& virksomhederne efterfoigende kan lose dem. Psykisk arbejdsmilje er, som tidli-
gere nevnt, et komplekst arbejdsmiljeomrade, hvor mange forhold spiller sammen.
Der kan derfor peges p& mange forskellige og samvirkende arsager til de fleste
problemer i det psykiske arbejdsmilje. Her er dialogen med virksomheden helt cen-
tral. Det er afgerende, at Arbejdstilsynets blik pa virksomhedens psykiske arbejds-
miljo og virksomhedens egen opfattelse mades, sa der opstér en gensidig forstielse
for hinandens perspektiv. Arbejdstilsynet vil ogséd fremadrettet l&gge stor vagt pd
at f& denne dialog til at lykkes.

[ forhold til at anvise virksomhederne lgsninger pa problemer i det psykiske ar-
bejdsmilje forholder det sig lidt anderledes. Arbejdsmiljeloven giver ikke Arbejds-
tilsynet mulighed for at rddgive virksomhederne om konkrete lasninger. Arbejdstil-
synet har en forpligtelse til at vejlede virksomhederne pa et mere generelt niveau,
men skal ikke anvise specifikke losninger. Her har virksomhederne fuld frihed til at
veelge deres egne lasninger. Det giver god mening i forhold til at lose problemer i
det psykiske arbejdsmilje. Hvad der er den rette lasning af problemer i det psykiske
arbejdsmilje afhenger ikke kun af problemets karakter, men ogsé af forhold som
virksomhedens kultur og aktuelle situation, medarbejdersammensatning samt
kompetencer til og tidligere erfaringer med at lgse denne type problemer.

Hvis virksomhederne er i tvivl om, hvordan de skal lgse de papegede problemer,
har de mulighed for fx at konsultere en autoriseret arbejdsmiljeradgiver.
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Bemaerkninger til afsnit 4.2. om procedurer for behandling af klager fra medarbej-
dere

[ beretningen vurderes det, at Arbejdstilsynet bor forbedre registeringen af klage-
henvendelser fra medarbejdere, der kontakter Arbejdstilsynet for at fa hjelp. Ifolge
beretningen vil en opgerelse over klagehenvendelser kunne pege pa omrader eller
virksomheder, hvor der er problemer med det psykiske arbejdsmilje, og derved bi-
drage til en mere risikobaseret udvalgelse af virksomheder. 1 forhold til den enkel-
te virksomhed vil en registrering endvidere kunne give Arbejdstilsynet en viden
om, hvor i virksomheden der er problemer, og hvad problemerne handler om.

[ beretningen begrundes dette med, at Arbejdstilsynet ikke registrerer det totale an-
tal klager over det psykiske arbejdsmiljo, at Arbejdstilsynet ikke ved, hvor mange
klager der lukkes i call centret, og hvad klagerne handler om, og at Arbejdstilsynet
ikke har oversigt over, hvor mange tilsynsbesgg Arbejdstilsynet udferer med bag-
grund i en klage over det psykiske arbejdsmilje.

Hertil kan det oplyses, at Arbejdstilsynet registrerer alle klagehenvendelser, som
Arbejdstilsynet modtager, i Arbejdstilsynets sagsbehandlingssystem, uanset om
Arbejdstilsynet vurderer, at henvendelsen skal udlese et tilsyn eller ej. Det galder
ogsa de klager, der modtages i Arbejdstilsynets call center. Arbejdstilsynet har der-
for mulighed for at folge, hvor mange klager over arbejdsmiljeet Arbejdstilsynet
modtager. Det er dog korrekt, at Arbejdstilsynet ikke registrerer, hvor mange kla-
ger der konkret forer til tilsynsbesag,

Ministeriet er enig i vurderingen af, at Arbejdstilsynet i fremtiden skal have fokus
pé, om det er muligt at optimere registreringen af klagehenvendelser. Arbejdstil-
synet er allerede i gang med at udvikle en ny teknisk lesning, der skal gere det mu-
ligt at f& en struktureret visning af data i forbindelse med klagehenvendelser. Los-
ningen vil lette overblikket over klagerne, herunder overblikket over, hvor mange
klager der udtages til besog.

[ forhold til spergsmélet om, hvorvidt antallet af klager kan bruges til at udpege
omréder eller virksomheder, hvor der er problemer med det psykiske arbejdsmilje,
skal det bemarkes, at der ikke er en entydig sammenhang mellem antallet af kla-
ger over arbejdsmiljeet og omfanget af arbejdsmiljoproblemer. Klager er udtryk
for, at ansatte oplever arbejdsmiljobelastninger, og at de har valgt at klage til Ar-
bejdstilsynet herover. Det er dog ikke altid, at ansatte, der oplever problemer i det
psykiske arbejdsmilje, velger at klage til Arbejdstilsynet over det psykiske ar-
bejdsmilje. Arsagen kan fx veere manglende overskud, manglende kendskab til mu-
ligheden for at klage til Arbejdstilsynet, eller en vurdering af, at en klage nappe vil
andre pa forholdene. Er der ingen eller meget fa klager fra en virksomhed, behever
dette saledes ikke at betyde, at der ikke er problemer med arbejdsmiljeet. Arbejds-
tilsynet er derfor ogsa nadt til at undersoge det psykiske arbejdsmilje p& omréder
og virksomheder, hvor der kun er meget fa eller ingen klager.

Arbejdstilsynet skal kunne fore et effektivt og fagligt kompetent tilsyn med det
psykiske arbejdsmilje pd virksomhederne, uanset om ansatte har klaget over et dér-
ligt psykisk arbejdsmiljo eller ej. Jeg finder det derfor vigtigt, at Arbejdstilsynet
hovedsageligt baserer den risikobaserede tilgang til virksomhederne pd andre indi-



katorer end klager fra ansatte. Arbejdstilsynet anvender til det formél en indeksmo-
del, der pa baggrund af en rekke parametre udpeger, hvilke virksomheder der skal
have et risikobaseret tilsyn. Pa baggrund af fx klager udtages der dog ogs& manuelt
et antal virksomheder til risikobaseret tilsyn, selvom disse virksomheder ikke bli-
ver udtaget via indeksmodellen.

Ministeriet finder pa trods af vurderingen i beretningen ikke, at beretningen giver
anledning til at &2ndre pa Arbejdstilsynets tilgang til udvaelgelse af virksomheder til
det risikobaserede tilsyn.

[ beretningen papeges endvidere, at Arbejdstilsynet ikke registrerer, om der kom-
mer klager fra medarbejdere i virksomheder, der er omfattet af partsaftaler om det
psykiske arbejdsmiljo, eller fra virksomheder, der er arbejdsmiljocertificerede.

For sa vidt angéar klager fra ansatte i virksomheder, der er omfattet af en partsaftale
om psykisk arbejdsmiljo, peges der i beretningen pa, at antallet af kiager fra med-
arbejdere kan veare en indikation pa, om partsaftalerne fungerer efter hensigten.

Hertil skal det bemarkes, at systemet er indrettet saledes, at de ansatte skal klage til
de parter, der har indgdet aftalen. Dette beror pa, at behandling af klager over for-
hold, som er omfattet af partsaftaler, sker i det fagretlige system. Derfor er det ogsd
aftaleparterne, der kender det mere praecise omfang af klager over psykisk ar-
bejdsmilje pa de virksomheder, der er omfattet af partsaftalerne. Parterne er séledes
de primare i forhold til at lese problemerne.

Arbejdstilsynet kan efterfolgende modtage klager fra ansatte, der er ansat i virk-
somheder omfattet af en partsaftale, hvis parterne ikke vil iverksatte en behand-
ling af klagen. 1 sddanne situationer kan Arbejdstilsynet typisk ga videre i sagen.
Arbejdstilsynet forer dog ikke serskilt opgerelse over sddanne klager, herunder sa-
ger, der ikke behandles af aftaleparterne.

For s vidt angdr kiager fra ansatte i arbejdsmiljecertificerede virksomheder kan
Arbejdstilsynet modtage klager og gennemfore tilsynsbeseg pa den baggrund. Ar-
bejdstilsynet forer ikke sarskilt statistik over de klager, der modtages fra ansatte i
certificerede virksomheder.

Et eksemplar af denne redegorelse er sendt til rigsrevisor.

Venlig hilsen

Do Sow Veisaren

Henrik Dam Kristensen
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