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Risikokartlegging

Psykologiske og sosiale faktorer

Stein Knardahl

Avd for arbeidspsykologi og fysiologi. 

HMS-tinget 27. mars  2019

RISIKO

Forhold av betydning

Konsekvenser for Sikkerhet

Helse - funksjon

Motivasjon

Sannsynlighet - Mulighet

Forekomst

Usikkerhet
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Organisasjon

Strukturer

Ansvarsforhold

Endringer:

Nedbemanning

Oppbemannning

Flytting

Fusjon

Deling

Ny teknologi

Nye produksjonsprosesser

Relasjon til familien

Fritidsaktiviteter

Helse-relatert atferd

Søvn og hvile
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Biologiske

Psykologiske

Sosiale

Mekanismer

Helse

Arbeidsevne 

Plager-Sykdom

Sykefravær

Frafall

Feilhandlinger

Unnlatelser

Ulykker

Motivasjon

Effektivitet

Problemløsning

Produktivitet

Valg av eksponeringer
Individuelle  

egenskaper
Kompetanser – Evner

Antakelser – Holdninger

Personlighetstrekk

Fysiologisk predisposisjon

Mulighet for annen jobb

Arbeid 

og 

Human

kapital

Arbeidstid

Varighet

Tidspunkt

Skift rotasjon

Hvile

Påvirkninger

Fysiske - Mekaniske

Psykologiske

Sosiale

Kjemiske

Biologiske

Andre fysiske
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KRAV

Kvantitative Mengde

Tidspress

Kvalitative Kompleksitet

Kvalitet

Problemløsning

Utdannelse – læring

Sosiale krav: interaksjoner med klienter, etc (emosjonelle krav)

Risikokontroll

Variabilitet – Monotoni

© Knardahl
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KONTROLL

Mulighet for (frihet til) å velge mellom alternativer

Kontroll over egen arbeidssituasjon

Mulighet til å strukturere eget arbeid

Tempo

Prosedyre

Rekkefølge

Pauser

Sosiale interaksjoner kunder, klienter, medarbeidere

Styre Arbeid versus privatliv

Kontroll over arbeidstid

© Knardahl

Krav
Job demands

Kontroll
Decision latitude

Arbeid – helse: Krav-kontroll modellen

Strain
Passiv,

kjedsomhet

Aktiv

Kontroll

Krav
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Økt risiko for sykefravær

 Kombinasjonen høye krav + lav kontroll

 Trakassering-mobbing

 Repetitive bevegelser

 Arbeid med bøyet nakke-rygg

Redusert risiko for sykefravær

 Kontroll

 Kontroll over arbeidstid

 Godt sosialt klima

Arbeidsfaktorer av betydning for sykefravær
Sterkeste evidens som er mulig med observasjonsstudier (GRADE Moderat evidens):

Results: There was moderate evidence for the role of low control

(RR=1.40; 95% CI=1.21-1.61) and moderate evidence for the combination 

of high demands and low control (RR=1.45; 95% CI=0.96-2.19) as 

predictors of disability retirement. There were no major systematic 

differences in findings between the highest rated and the lowest rated 

studies that passed the criterion for adequate quality. Limited evidence was 

found for downsizing, organizational change, lack of employee 

development and supplementary training, repetitive work tasks, effort-

reward imbalance increasing risk of disability pension and for no effect of 

job demands. Very limited evidence was found for evening or night work, and 

low social support from ones superior. 

Conclusions: Psychological and organizational factors at work contribute to 

disability retirement with the most robust evidence for the role of work 

control. We recommend the measurement of specific exposure factors in 

future studies.

Stein Knardahl1, Håkon A. Johannessen2, 

Tom Sterud2, Mikko Härmä3, Reiner 

Rugulies4,5,6, Jorma Seitsamo3, Vilhelm 

Borg4.

Øker risiko for uførepensjonering:

• Lav kontroll

• Høye krav + lav kontroll

Øker risiko for uførepensjonering (begrenset evidens):

• Nedbemanning

• Mangel på utvikling og videreutdannelse

• Repetitive arbeidsoppgaver

• Ubalanse innsats - belønning

Arbeidsfaktorer av betydning for uførepensjon
Sterkeste evidens som er mulig med observasjonsstudier (GRADE Moderat evidens):
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Øker risiko for hodepine: 

• Rollekonflikter 

Reduserer risiko for hodepine:

• Kontroll over beslutninger

• Kontroll over arbeidsintensitet

• Jobbtilfredshet

ROLLEUKLARHET

Uklare forventninger:

Uklare mål

Uklart ansvarsområde

Uklare oppgavebeskrivelser

ROLLEKONFLIKT

Konflikt mellom ulike mål

Konflikt mellom ulike forventninger

Konflikt mellom ulike oppgaver

Konflikt mellom standarder (eks etisk standard vs praksis)

© Knardahl
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Øker psykisk distress:

• Rollekonflikter

Reduserer distress:

• Støtte fra nærmeste overordnede

• Rettferdig ledelse (leder)

• Positive utfordringer

Positive utfordringer:

o Er dine spesialkunnskaper og ferdigheter nyttige i arbeidet ditt? 

o Er arbeidet ditt utfordrende på en positiv måte?

o Ser du på arbeidet ditt som meningsfylt?

Øker risiko for uførepensjon: 

• Rollekonflikter 

• Fysisk arbeidsbelastning

Reduserer risiko for uførepensjon:

• Positive utfordringer

• Rettferdig ledelse

• Kontroll over arbeidsintensitet
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SOSIALE SAMSPILL

SOSIAL STØTTE (House 1982)

Informasjon - råd

Instrumentell - assistanse, praktisk hjelp

Evaluering - feedback

Emosjonell - empati, omsorg

PLAGING og TRAKASSERING

Må forekomme gjentatte ganger over tid.

Personen som er utsatt må ha vansker med å forsvare seg.

KONFLIKT

To parter med omtrent samme ”styrke” er i konflikt. 

© Knardahl

Ledelse og RETTFERDIGHET:

UBALANSE MELLOM INNSATS OG BELØNNING

(EFFORT-REWARD IMBALANCE)

Opplevelse av ubalanse mellom innsats i jobben og belønning man mottar.

Inkluderer personlighetstrekk «overcommitment» og jobbsikkerhet.

ORGANISATORISK RETTFERDIGHET

o Prosedyrerettferdighet (procedural justice)

o Relasjonsrettferdighet (relational justice)

LIK BEHANDLING AV ANSATTE  (EQUALITY)

Opplevelse av å bli behandlet på samme måte som andre, ansatte behandles likt.

EQUITY  - INEQUITY

Opplevelse av forholdet mellom det man selv bidrar med (input) og det man får 

tilbake (outcome) sammenlignet med andre relevante personer .

© Knardahl
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FORUTSIGBARHET

Mulighet for å utvikle forventninger og danne regler om 

omgivelsene

Kortsiktig Arbeidsoppgaver

Medarbeidere

Ledere

Arbeidssted

Langsiktig Jobbsikkerhet

Ansettelsessikkerhet

© Knardahl

KULTUR

Støttende

Trygg

Mistroisk

Utrygg

© Knardahl
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KULTUR

Grunnleggende antakelser 

Verdier

Holdninger

Vaner

Atferd

Definere:

Mål

Forventninger 

Standarder

Lederes atferd

© Knardahl

Målinger av jobbtilfredshet   («temperatur-måling»):
Kartlegginger av et resultat / en konsekvens av arbeidsinnhold og arbeidsmiljø. 

Tilstandsrapport som i liten grad kan brukes til å endre viktige påvirkningsfaktorer. 

Problem og feilkilde: Spørsmål som ”hvor fornøyd …?” spør om følelser. 

Besvarelsene påvirkes av personlighetstrekk, forventninger og av stemninger 

(f eks under omorganiseringer eller lønnsforhandlinger). 

Målinger av arbeidsinnhold og arbeidsmiljø:
Målinger av ansattes oppfattelse av påvirkninger med formål å forbedre arbeidssituasjonen. 

Mål: 1. bedre motivasjon og engasjement, 

2. forebygge helseproblemer og styrke helse og funksjonsevne, 

3. redusere sykefravær, 

4. evaluere av resultater av endringer eller omorganiseringer. 

Ulike typer medarbeiderundersøkelser (1)

Eksponeringer:
Arbeidsinnhold, arbeidsmiljø

Resultat - respons:
Jobbtilfredshet, fornøyd med 

Effekt:
Helse, Arbeidsevne, fravær

© Knardahl
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Målinger av forståelse av mål og strategier: 
Dette er bevisstgjøring og bekreftelse av om informasjon har nådd ut til alle ansatte. 

Målinger av sikkerhetsklima, risiko-oppfattelse, atferd:
Målinger som skal gi informasjon om holdninger til sikkerhet og om hver enkelt forstår og 

håndterer risiko og sikkerhet på en tilstrekkelig måte.

Målinger av tilknytning til virksomheten («organizational

commitment»):
Kartlegging av om ansatte identifiserer seg med bedriften og dens mål. 

Kartlegginger av et resultat (effekt) av en rekke ulike innhold. Gir tilstandsrapport som i liten 

grad kan brukes til å endre de viktige påvirkningsfaktorene i arbeidssituasjonen.

Ulike typer medarbeiderundersøkelser (2)

Målinger av lederes fungering og evner:
Spørsmål om ansattes oppfatning av sin(e) leder(e). 

Bygger på antagelse at det er ledernes egenskaper som er avgjørende for produktivitet, 

yteevne, motivasjon og engasjement og for trivsel og helse. 

© Knardahl

Metoder som gir objektiv informasjon: 
1. Observasjoner av arbeid, arbeidsrutiner, samspill mellom arbeidstakere i grupper

2. Registrering av arbeidstider, antall enheter produsert per tidsenhet, osv

1. Spørreskjema + Kan nå alle ansatte - best kost/nytte forhold

+ Alle får samme spørsmål stilt på samme måten

- Ingen mulighet for oppfølgingsspørsmål

2. Dagbøker + Gir mulighet for nyansert og åpen informasjon

- Krever strukturering av hva som skal noteres

- Krever stort etterarbeid

3. Intervjuer + Kan gi mye informasjon ut over det man spør om

+ Oppfølgingsspørsmål mulig

- Intervjueren påvirker den som intervjues

- Arbeidskrevende

4. Gruppebaserte metoder:  Søkekonferanser, fokusgrupper, arbeidsgrupper osv. 
+ Kan få frem ny informasjon og nye ideer

- I gruppeprosessen oppstår dominansmønstre og kommunikasjonsmønstre:   

gruppens arbeid blir preget av dem som dominerer

- Spesielle fortolkninger av begreper kan avspore diskusjonene

Metoder som gir subjektiv informasjon: 

© Knardahl
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Alternative strategier

Supplere med andre metoder

Hente frem data om organisasjons struktur.

Hente frem data om spesifikke arbeidsfaktorer (skiftarbeid).

Validere funn med observasjoner, intervjuer, etc.

Spørreskjema: Alternative strategier

Generelt instrument (standardisert)

Dimensjoner med etablert relevans for helse, etc.

Mulig å sammenligne resultater.

Kvalitet: validitet – reliabilitet.

Jobb-spesifikt instrument

Relevans for arbeidet.

Nødvendig for noen organisatoriske tiltak.

© Knardahl
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Alternative strategier

Svarkategorier

Frekvens – varighet: Aldri – Alltid

Styrke, grad: Ikke i det hele tatt – Svært meget

Påstand: Uenig – Enig

Stemmer ikke – Stemmer

Velg alternativ

Visuell analog skala

Oppgi antall

Fri tekst

Unngå emosjonell ladning: «Hvor fornøyd er du med …»

Spørreskjema

© Knardahl

Problem:

Ikke logisk å angi 

én styrke eller 

gradering på noe 

som varierer

Tilbakemelding resultater

1. og 2. kartlegging

Informasjon om andelen

som rapporterer de to mest

problematiske

svaralternativene, gir god

bakgrunn for å beslutte om

problemer og eventuelt

behov for tiltak eller endring.

Sammenligninger av

gjennomsnitt gir lite

praktisk informasjon.
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Risikovurdering: må ha kunnskap om

 hver ansattes kontroll over sin arbeidssituasjon og over arbeidstid.

 rollekonflikter.

 ledere prioriterer ved rollekonflikter og høy arbeidsbelastning.

 hver ansatt vet hva som forventes med hensyn på

ansvarsområde  – prioriteringer  - krav til resultat (rolleuklarhet)

 ansatte opplever at det de får igjen for arbeidet, står i rimelig forhold til det de 

bidrar med.

 ansatte opplever at deres leder er rettferdig og redelig og gir god feedback, 

informasjon, hjelp og støtte.

 mobbing, trakassering, trusler, vold.

 ansatte opplever at virksomheten har rettferdige systemer.

 ved omorganiseringer: om beslutningsprosess og informasjon oppleves adekvat. 

 virksomheten gjør systematisk planlegging av ansattes kompetansebehov.

© Knardahl


