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Baggrund

Via rammedirektiv 89/391/EØF og dets særdirekti-

ver udstikker EU-lovgivningen nogle rammer, der 

betyder, at arbejdstagere kan have et godt arbejds-

miljø. Gennemførelsen af disse bestemmelser vari-

erer fra land til land, og den praktiske anvendelse 

varierer alt efter branche, medarbejderkategori og 

virksomhedsstørrelse. Den stadig større betydning 

af risici »i fremvækst« som f.eks. stress, vold og chi-

kane udgør en udfordring for de politiske beslut-

ningstagere, når der skal udarbejdes eff ektive fore-

byggende foranstaltninger.

I EU-OSHA’s europæiske virksomhedsundersø-

gelse af nye risici og risici i fremvækst (ESENER) 

bliver både lederne og medarbejdernes sikker-

hedsrepræsentanter spurgt om, hvordan arbejds-

miljørisici håndteres på deres arbejdsplads, især 

med fokus på psykosociale risici, dvs. arbejdsre-

lateret stress, vold og chikane. I foråret 2009 blev 

i alt 28  649 virksomhedsledere og 7  226 sikker-

hedsrepræsentanter interviewet i de 31 lande, 

der er omfattet, nemlig EU-27 og Kroatien, Norge, 

Schweiz og Tyrkiet.

Formålet med ESENER, der er udviklet på europæ-

isk plan med støtte fra statslige myndigheder og 

arbejdsmarkedets parter, er at bistå arbejdsplad-

ser i hele Europa med mere eff ektivt at varetage 

arbejdsmiljøet og give de politiske beslutningsta-

gere sammenlignelige tværnationale oplysninger, 

der er relevante for udformningen og gennem-

førelsen af nye politikker. ESENER skal ud over at 

afdække ledelsens praksis give et detaljeret indblik 

i, hvordan medarbejderne inddrages i håndte-

ringen af arbejdsmiljøet, hvilket er en afgørende 

faktor for en vellykket gennemførelse af forebyg-

gende foranstaltninger på arbejdspladsniveau.

De vigtigste resultater

I takt med at vores samfund udvikler sig under 

påvirkning af ny teknologi og skiftende økonomi-

ske og sociale betingelser, ændrer vores arbejds-

pladser, arbejdsmåder og produktionsprocesser 

sig også hele tiden. Disse nye arbejdssituationer 

medfører nye risici og risici i fremvækst samt udfor-

dringer, der efterfølgende kræver politiske, admini-

strative og tekniske tiltag, som sikrer, at arbejdsmil-

jøet er godt.

Resultaterne af ESENER (1) tyder på, at europæiske 

virksomheder benytter sig af formelle (politik- eller 

procedurebaserede) foranstaltninger til at gøre 

noget ved både det generelle arbejdsmiljø og de 

psykosociale risici, men man benytter sig også af 

Den tværeuropæiske virksomhedsundersøgelse, som Det Europæiske Arbejdsmiljøagentur (EU-
OSHA) gennemfører, har til formål at bistå arbejdspladser med mere eff ektivt at varetage arbejds-
miljøet og fremme medarbejdernes sundhed og trivsel. Den giver de politiske beslutningstagere 
sammenlignelige tværnationale oplysninger, som er relevante for udformningen og gennemførel-
sen af nye politikker på dette område.
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mindre formelle foranstaltninger (på ad hoc-basis) 

— navnlig når det drejer sig om psykosociale risici.

 Der fi ndes oftere en formel arbejdsmiljøpolitik i 

større virksomheder og — opgjort efter land — i 

Det Forenede Kongerige, Irland, Nederlandene og 

de skandinaviske lande i modsætning til de syd-

europæiske lande, de nyere EU-medlemsstater 

og kandidatlandene. Dette kan skyldes forskelle 

i bevidstheden om, kendskabet til og traditionen 

for at gøre noget ved arbejdsmiljøet i disse lande.

 Virksomheder, der ikke har en arbejdsmiljøpo-

litik eller ikke foretager arbejdspladsvurderin-

ger eller lignende risikovurderinger (2), angiver 

som den vigtigste begrundelse, at dette ikke 

er nødvendigt, eller at man mangler eksperti-

sen. Dette synes oftere at være tilfældet i små 

virksomheder og i visse lande. Interessant nok 

fremgår det af svarene, at den juridiske kom-

pleksitet ikke er en væsentlig hindring for at 

indføre en arbejdsmiljøpolitik.

 Der er større sandsynlighed for, at virksomhe-

der, som har en sikkerhedsrepræsentant, og 

større virksomheder samt virksomheder inden 

for forholdsvis farlige brancher foretager risi-

kovurderinger eller lignende. Medarbejderre-

præsentation er tilsyneladende et væsentligt 

incitament til at gøre noget ved arbejdsmiljøet.

 Mere end en tredjedel af virksomhederne — 

især de små virksomheder — outsourcer opga-

ven med at foretage risikovurdering til eksterne 

leverandører. Der er dog betydelige forskelle 

fra land til land, idet det fremgår, at opgaven 

meget sjældent outsources i Danmark, Det For-

enede Kongerige, Estland og Sverige — selv i 

de små virksomheder.

 I ca. 40 % af virksomhederne tages arbejdsmil-

jøspørgsmål jævnligt op på møder i den øver-

ste ledelse, samtidig med at det fremgår, at det 

i de fl este virksomheder (75 %) har meget stor 

eller temmelig stor betydning, at mellemle-

derne er inddraget i håndteringen af arbejds-

miljøet. Dette er gode tegn, idet inddragelse af 

mellemlederne er en afgørende faktor for gen-

nemførelse af god arbejdsmiljøpraksis.

 Ulykker, muskel- og skeletbesvær samt arbejds-

relateret stress er de vigtigste arbejdsmiljømæs-

sige problemer, der optager europæiske virk-

somheder. Det fremgår, at vold og især mobning 

og chikane giver anledning til alvorlig bekym-

ring hos et relativt stort antal virksomheder.

 Håndtering af psykosociale risici forekommer 

oftere i sundhedsvæsen og socialområdet og i 

større virksomheder. I de sydeuropæiske lande 

— bortset fra Spanien — er der mindre kend-

skab til arbejdsmiljø, og der er mindre sandsyn-

lighed for, at man gør noget ved de psykoso-

ciale risici.

 Mere formaliserede procedurer for håndtering 

af psykosociale risici fi ndes kun i større grad i 

nogle få lande som Det Forenede Kongerige, 

Irland, Nederlandene og i de skandinaviske 

lande samt i store virksomheder og i den off ent-

lige forvaltning samt i pengeinstitutter, fi nan-

sierings- og forsikringsvirksomhed, undervis-

ning samt sundhedsvæsen og socialområdet.

 Virksomhederne håndterer generelt psyko-

sociale risici ved at sørge for uddannelse og 

gennemføre ændringer i tilrettelæggelsen af 

arbejdet. Det er dog kun omkring halvdelen 

af respondenterne, der informerer medarbej-

derne om psykosociale risici og deres indvirk-

ning på arbejdsmiljøet.

 Opfyldelse af lovbestemte forpligtelser og 

anmodninger fra medarbejdere ser ud til at 

være de væsentligste incitamenter til at gøre 

noget ved både det generelle arbejdsmiljø og 

de psykosociale risici.

 De vigtigste barrierer for at få gjort noget ved 

de psykosociale risici i virksomhederne er, at 

det opleves som et følsomt emne, ligesom man 

også mangler opmærksomhed på risiciene og 

mangler ressourcer.

(2) Det bør noteres, at der i ESENER spørges om arbejdspladsvurdering og ikke om risikovurdering.
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 Lederne fi nder, at medarbejderdeltagelse er en 

afgørende succesfaktor både for arbejdsmiljøet 

og for håndtering af psykosociale risici, og der-

for er den rolle, arbejdsmarkedets parter spiller, 

fortsat afgørende for, at der kan gennemføres 

eff ektive foranstaltninger.

Håndtering af arbejdsmiljø

Arbejdsmiljø er et tværfagligt område, hvor det dre-

jer sig om at sikre arbejdstagernes sikkerhed, sund-

hed og trivsel. Stadig mere komplekse arbejdspro-

cesser og ændringer i arbejdsvilkårene samt de deraf 

følgende nye eller ændrede typer risici kræver en ny 

og systematisk tilgang til arbejdsmiljøspørgsmål. 

Der er brug for løsninger, som sætter arbejdsgiverne 

i stand til at inddrage arbejdsmiljømæssige princip-

per på alle operationelle niveauer og i forbindelse 

med alle former for aktivitet og til rutinemæssigt at 

udmønte dem i hensigtsmæssige foranstaltninger.

Generel håndtering af 

arbejdsmiljøet i virksomheden

 Det fremgår af undersøgelsen, at der i de fl e-

ste virksomheder (76 %) fi ndes en dokumen-

teret arbejdsmiljøpolitik, et fastlagt ledelses-

system eller en handlingsplan, og at det er 

mere udbredt i større virksomheder. Opgjort 

efter land viser undersøgelsen, at der er 

den største andel i Det Forenede Kongerige 

(98  %), Spanien (97  %) og Irland (96  %) — i 

modsætning til Grækenland (38  %), Tyrkiet 

(38 %) og Luxembourg (46 %).

 I virksomheder med en sådan dokumente-

ret politik mener ca. 33 %, at den har en stor 

indvirkning på arbejdsmiljøet, og ca. 52  % 

mener, at den har en vis indvirkning. Andelen 

er større i store virksomheder, hvilket kunne 

være udtryk for, at de har nemmere adgang til 

ressourcer til at gennemføre en sådan politik 

eff ektivt, eller at de i større grad benytter sig 

af formelle procedurer.

 Den vigtigste anførte grund til, at der ikke fi n-

des en sådan politik, er, at det ikke er »nød-

vendigt i forhold til de arbejdsmiljørisici, vi har 

i virksomheden« (54  %) (fi gur 1). Dette tal er 

højest i pengeinstitutter, fi nansierings- og for-

sikringsvirksomhed (69 %) og i små virksomhe-

der, hvilket kunne være udtryk for, at der i små 

og mellemstore virksomheder (SMV’er) reelt 

ikke er nogen risici, eller at der er mindre kend-

skab til risiciene. Opgjort efter land ligger tallet 

for denne begrundelse højest i Den Tjekkiske 

Republik (71 %) og Polen (70 %).

 Den næsthyppigste grund er »mangel på eks-

pertise« i at udarbejde disse instrumenter 

(51  %), hvor tallet er højest i Tyskland (65  %) 

og Frankrig (60 %). Dette er igen et interessant 

resultat, som tyder på, at der selv i de gamle 

medlemsstater, på virksomhedsplan, kan være 

mangel på ekspertise i at gennemføre arbejds-

miljøpolitikker og -systemer.

 Ledelsens engagement i arbejdsmiljøspørgs-

mål anses for at være en afgørende faktor for 

gennemførelse af foranstaltninger, der sigter 

på at få gjort noget ved arbejdsmiljøet. I ESE-

NER undersøges dette for både den øverste 

ledelse og på mellemlederniveau.

 Det fremgår af svarene, at arbejdsmiljø-

spørgsmål kun tages »regelmæssigt« op på 

Figur 1: Begrundelse for, at der ikke er udviklet en 

dokumenteret politik, et ledelsessystem eller en 

handlingsplan (procentandel af virksomhederne i 

EU-27).

Basis: virksomheder, der IKKE har udarbejdet en dokumenteret politik, et 

ledelsessystem eller en handlingsplan.

Ikke 
nødvendigt 
i forhold til 

arbejdsmiljø-
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møder i den øverste ledelse i ca. 40  % af 

virksomhederne i undersøgelsen, idet ande-

len er større, jo større virksomhederne er. Det 

fremgår, at det opgjort efter land oftere er 

tilfældet i Sverige (66 %), Det Forenede Kon-

gerige (60 %) og Nederlandene (60 %), mens 

tallet er lavt i Litauen (14 %) og Estland (22 %) 

(fi gur 2).

 Ca. 15 % af respondenterne angiver, at arbejds-

miljøspørgsmål stort set aldrig tages op på 

møder i den øverste ledelse.

 Inddragelse af mellemledere anses for at være 

en afgørende succesfaktor i forbindelse med 

håndtering af arbejdsmiljøet, så det er gode 

tegn, at de i de fl este virksomheder (75 %) er 

inddraget i høj eller meget høj grad. Det stør-

ste engagement fi ndes ifølge undersøgelsen i 

Italien (92 %) og Nederlandene (90 %).

 Sikkerhedseksperter (71  %) og bedriftslæger 

(69  %) er de faggrupper, der i EU-27 oftest 

gøres brug af i arbejdsmiljømæssig sammen-

hæng. Det fremgår af undersøgelsen, at større 

virksomheder i højere grad gør brug af alle 

former for arbejdsmiljøeksperter.

 Virksomheder i visse lande som f.eks. Finland 

trækker på en bred vifte af arbejdsmiljøeksper-

ter, mens den række af eksperter, der benyttes 

i andre lande (f.eks. i Grækenland), er meget 

mere begrænset. Der kan være fl ere forklarin-

ger på disse resultater som f.eks. manglende 

kendskab, lav prioritering eller manglende til-

gængelig ekspertise (tabel 1).

 Det fremgår af undersøgelsen, at der oftere 

benyttes »psykologer« i sundhedsvæsen og 

socialområdet (37 %) samt undervisning (33 %), 

hvilket formentlig er udtryk for, at man i større 

Figur 2:  Arbejdsmiljøspørgsmål tages regelmæssigt op på møder i den øverste ledelse, opgjort efter land 

(procentandel af virksomhederne).

Basis: alle virksomheder.
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grad har kendskab til og indberetter de psy-

kosociale risici, som typisk forekommer i disse 

sektorer.

Risikovurdering eller lignende

 Et væsentligt arbejdsmiljøspørgsmål, som bli-

ver undersøgt i ESENER, er, om arbejdsplad-

serne regelmæssigt gennemfører arbejds-

pladstjek som led i en arbejdspladsvurdering 

eller lignende risikovurdering (3).

 Størstedelen af virksomhederne i EU-27 (87 %) 

gennemfører tjek som led i en arbejdspladsvur-

dering eller lignende, idet tallet er lidt højere i 

virksomheder, der har en sikkerhedsrepræsen-

tant. Dette positive resultat indbefatter den 

række af mindre formelle foranstaltninger, 

som især mindre virksomheder måtte anvende 

(fi gur 3).

 Opgjort efter land fremgår det, at virksomhe-

der i Italien (99  %), Det Forenede Kongerige 

(3) Det bør noteres, at der i Esener spørges om arbejdspladsvurdering og ikke om risikovurdering, som er af mere formel karakter.

(97 %) og Spanien (95 %) er dem, der foretager 

fl est risikovurderinger eller lignende. Fordelt 

på sektorer ser man som forventet de højeste 

andele — over 90 % — i de forholdsvis farlige 

brancher som f.eks. minedrift (99  %), fremstil-

lingsvirksomhed (91 %) og bygge- og anlægs-

virksomhed (91 %).

 På EU-plan angiver 36 % af virksomhederne, at 

de outsourcer risikovurdering til eksterne leve-

randører, men tallene varierer dog meget fra 

land til land (fi gur 4).

 Jo mindre virksomheden er, desto mere sand-

synligt er det generelt, at den outsourcer opga-

ven med at foretage risikovurdering til eksterne 

leverandører. I nogle lande (f.eks. i Danmark) 

er det dog en undtagelse, at man outsourcer 

opgaven — selv i de mindste virksomheder i 

undersøgelsen.

 Disse forskelle fra land til land kan eventuelt 

skyldes den måde, hvorpå de arbejdsmiljøre-

laterede ydelser er struktureret nationalt, eller 

at der er tradition for at outsource opgaven, 

men det skal bemærkes, at outsourcing også 

kan have noget at gøre med, at ledelsen i ringe 

grad er engageret i arbejdsmiljøet.

Figur 3:  Andel af virksomhedernes arbejdsplad-

ser, hvor der regelmæssigt gennemføres arbejds-

pladstjek som led i en arbejdspladsvurdering eller 

lignende risikovurdering, opgjort efter virksomheds-

størrelse (procentandel af virksomhederne i EU-27).

Tabel 1:  Benyttede arbejdsmiljøeksperter: Lande 

med de højeste og laveste andele (procentandel af 

virksomhederne).

Ekspert (%-gennemsnit i EU-27)
Land

Højeste andel Laveste andel

Sikkerhedsingeniør (71 %)

Italien (93 %) Danmark (15 %)

Slovakiet (87 %) Estland (21 %)

Letland (87 %) Tyrkiet (23 %)

Bedriftssundhedslæge (69 %)

Finland (97 %) Danmark (13 %)

Ungarn (97 %) Schweiz (13 %)

Belgien (94 %) Litauen (15 %)

Almen miljørådgiver (62 %)

Italien (86 %) Tyrkiet (19 %)

Spanien (82 %) Frankrig (20 %)

Ungarn (80 %) Grækenland (24 %)

Fysio- eller ergoterapeut (28 %)

Finland (77 %) Grækenland (7 %)

Sverige (68 %) Ungarn (8 %)

Spanien (59 %) Østrig (11 %)

Psykolog (16 %)

Sverige (65 %) Grækenland (4 %)

Finland (52 %) Litauen (5 %)

Danmark (48 %) Tyrkiet (6 %)

Basis: alle virksomheder.

Basis: alle virksomheder.

I alt

Virksomheder med sikkerhedsrepræsentant

 10-19 20-49 50-249 250-499 500+ EU-27
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 Det fremgår, at 83  % af virksomhederne med 

regelmæssige mellemrum gennemfører 

arbejdspladstjek. Jo større virksomheden er, 

desto mere sandsynligt er det, at der foretages 

tjek »på medarbejdernes anmodning«, hvilket 

kan være udtryk for, at der oftere fi ndes sikker-

hedsrepræsentanter i større virksomheder.

 Det, der oftest er omfattet af arbejdspladstjek, 

er »udstyr eller arbejdslokaler o.lign.« (96 %) og 

»arbejdets tilrettelæggelse« (75 %), mens opfølg-

ningsforanstaltningerne er rettet mod »udstyr 

eller arbejdslokaler og lign. « (84 %), »uddannel-

sestilbud« (80 %) og »arbejdets tilrettelæggelse« 

(63  %). Det er interessant, at der, selv om de 

angivne foranstaltninger har tendens til at være 

rettet mod de mere traditionelle områder som 

udstyr, arbejdsmiljø og uddannelse, også er en 

signifi kant andel af virksomhederne, der angiver, 

at man fokuserer på arbejdets tilrettelæggelse.

 I de 12  % af virksomhederne, der ikke gen-

nemfører regelmæssige arbejdspladstjek, er 

den hyppigst anførte begrundelse, at det ikke 

er »nødvendigt, for vi har ikke nogen større 

problemer« (71 %). Opgjort efter land angives 

denne grund meget ofte i Den Tjekkiske Repu-

blik (95 %) og Danmark (92 %), mens tallene for 

Spanien (50  %) og Grækenland (52  %) ligger 

under gennemsnittet. Da denne begrundelse 

er mest udbredt i de mindste virksomheder, 

opstår spørgsmålet om, hvorvidt det i de små 

virksomheder er mindre sandsynligt, at der er 

større problemer, eller om man blot er mindre 

bevidst om arbejdsmiljøet (fi gur 5).

 I modsætning hertil fremgår det, at kun 37  % 

af respondenterne ikke gennemfører arbejds-

pladsvurderinger, fordi »de juridiske forpligtel-

ser er for komplicerede«.

Figur 4: Arbejdspladsvurdering eller arbejdspladstjek sker normalt via outsourcing til eksterne tjenesteudbydere, 

opgjort efter land (procentandel af virksomhederne).

Basis: virksomheder, hvor der er regelmæssig arbejdspladsvurdering.
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hæng, resulterer i et højere stressniveau og kan 

føre til en alvorlig forværring af den psykiske og 

fysiske sundhedstilstand.

 Hvad angår de faktorer, der bidrager til psy-

kosociale risici, har virksomhedslederne den 

største opmærksomhed på »tidspres« (52  %) 

og »behovet for at tackle vanskelige kunder, 

patienter osv.« (50  %) (fi gur 7). »Tidspres« er 

den oftest angivne årsag til opmærksomhed 

Arbejdsmiljørisici

 Det fremgår af undersøgelsen, at arbejdsulyk-

ker har størst opmærksomhed hos europæiske 

virksomhedsledere (80 % udtrykker en stor eller 

nogen bekymring), efterfulgt af arbejdsrelateret 

stress (79 %) og muskel- og skeletbesvær (78 %) 

(fi gur 6). Det fremgår endvidere, at vold eller 

trusler om vold samt mobning og chikane giver 

anledning til væsentlig eller nogen opmærksom-

hed hos næsten 40  % af respondenterne, idet 

man fi nder den højeste andel i sundhedsvæsen 

og socialområdet samt undervisning (tabel 2).

 Mindre virksomheder er tilbøjelige til at svare, 

at ingen risici giver anledning til væsentlig eller 

nogen opmærksomhed, hvilket kan skyldes, at 

der reelt ikke er nogen risici i disse virksomhe-

der, eller at man blot er mindre bevidst om dem.

Psykosociale risici og 

håndtering deraf

Væsentlige ændringer på arbejdsmarkedet med-

fører, at der opstår psykosociale risici. Disse risici, 

der er forbundet med den måde, hvorpå arbejdet 

udformes, tilrettelægges og ledes, samt med den 

økonomiske og sociale arbejdsmæssige sammen-

Basis: alle virksomheder.

Figur 6: Problemer, der giver anledning til nogen 

eller væsentlig bekymring (procentandel af 

virksomhederne i EU-27).

Figur 5: Årsager til, at der ikke foretages arbejdsplads-

vurdering regelmæssigt, opgjort efter virksomheds-

størrelse (procentandel af virksomhederne i EU-27).

Basis: virksomheder, hvor der ikke er nogen regelmæssig arbejdsplads-

vurdering.

Den nødvendige ekspertise mangler

Risikovurdering for tidskrævende/dyr

For komplekse juridiske forpligtelser i forbindelse med risikovurdering

Ikke nødvendigt — ingen større problemer

 10-19 20-49 50-249 250-499 500+

Ulykker Arbejdsrelateret 
stress

Muskel- og 
skeletbesvær

Støj og 
vibration

Farlige stoff er 
og materialer

Vold/trusler 
om vold

Mobning eller 
chikane

Tabel 2:  Arbejdsmiljømæssige problemer samt 

de sektorer, hvor der oftest angives at være en 

vis eller væsentlig bekymring (procentandel af 

virksomhederne i EU-27).

Problem (% i forhold til 

gennemsnittet for EU-27)
Branchegruppe/sektor

Ulykker (80 %)
Bygge- og anlægsvirksomhed (90 %)

Elektricitets-, gas- og vandforsyning (87 %)

Arbejdsrelateret stress (79 %)
Sundhedsvæsen og socialområdet (91 %)

Undervisning (84 %)

Muskel- og skeletbesvær (78 %)
Elektricitets-, gas- og vandforsyning (87 %)

Sundhedsvæsen og socialområdet (86 %)

Støj og vibrationer (61 %)
Råstofudvinding (84 %)

Bygge- og anlægsvirksomhed (82 %)

Farlige stoff er (58 %)
Elektricitets-, gas- og vandforsyning (75 %)

Råstofudvinding (73 %)

Vold/trusler om vold (37 %)
Sundhedsvæsen og socialområdet (57 %)

Undervisning (51 %)

Mobning eller chikane (37 %)
Sundhedsvæsen og socialområdet (47 %)

Undervisning (47 %)

Basis: alle virksomheder.
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i større virksomheder og i branchegruppen 

fast ejendom, udlejning og forretningsservice 

(61 %) samt i de skandinaviske lande (højest i 

Sverige med 80 %), mens tallet er lavest i Italien 

(31 %), Ungarn (37 %) og Letland (41 %).

Håndtering af psykosociale risici

 I ESENER undersøges håndteringen af psykoso-

ciale risici på to måder, nemlig (a) om der fi ndes 

formelle procedurer til håndtering af arbejdsre-

lateret stress, vold og mobning, og (b) om der 

er truff et foranstaltninger med henblik på at 

gøre noget ved konkrete psykosociale risici.

 Det fremgår, at der i under en tredjedel af 

virksomhederne i EU-27 fi ndes procedurer til 

håndtering af mobning eller chikane (30  %), 

arbejdsrelateret vold (26 %) eller arbejdsrelate-

ret stress (26 %). Undersøgelsen viser, at det er 

mere udbredt i større virksomheder.

 Disse mere formaliserede procedurer er kun 

gængse i nogle få lande. Den højeste forekomst 

fi ndes i Irland, Det Forenede Kongerige, de skan-

Basis: alle virksomheder.

Figur 7:  Virksomhedsledernes opmærksomhed 

med hensyn til faktorer, der bidrager til psyko-

sociale risici på arbejdspladsen (procentandel af 

virksomhederne i EU-27).

Tidspres

At skulle tackle svære kunder, 
patienter, elever osv.

Dårlig kommunikation mellem ledelse 
og medarbejdere

Jobusikkerhed

Dårligt samarbejde mellem kolleger

Lange eller uregelmæssige arbejdstider

Problemer i forholdet mellem ledere 
og medarbejdere

Mangel på medarbejderindfl ydelse i 
tilrettelæggelsen af deres arbejde

En uklar personalepolitik

Diskrimination (f.eks. på grund af køn, 
alder eller etnicitet)

dinaviske lande og Belgien (fi gur 8). Fordelt på 

sektorer fi ndes disse procedurer oftere i sund-

hedsvæsen og socialområdet, undervisning samt 

pengeinstitutter, fi nansierings- og forsikrings-

virksomhed. Disse resultater kan skyldes arbej-

dets karakter i de pågældende sektorer, og at der 

er stort kendskab til og tradition for at håndtere 

psykosociale risici i de pågældende lande.

 Blandt de iværksatte foranstaltninger fremgår 

det, at »uddannelsestilbud« (58 %) og »ændrin-

ger i den måde, hvorpå arbejdet tilrettelægges« 

(40 %) er de hyppigste tiltag (fi gur 9). Procentan-

delen er større i store virksomheder, mens pro-

centandelen for sundhedsvæsen og socialområ-

det konsekvent er højere i alle de målte grupper.

 Igen fremgår det, at der oftere iværksættes 

foranstaltninger til håndtering af psykosociale 

risici på arbejdspladsen i Irland, Det Forenede 

Kongerige, de skandinaviske lande og Neder-

landene. Der iværksættes færre psykosociale 

foranstaltninger i små virksomheder, i de syd-

europæiske lande og i fremstillingsvirksomhed.

 53  % af virksomhederne angiver, at de oply-

ser medarbejderne om psykosociale risici og 

indvirkningen deraf på sikkerhed og sundhed, 

mens 69  % oplyser dem om, hvem man skal 

kontakte i tilfælde af arbejdsrelaterede psyko-

sociale problemer. I begge tilfælde ser man en 

højere forekomst i de store virksomheder.

 Fordelt på sektorer fremgår det, at man oftere 

oplyser medarbejderne om psykosociale risici 

og indvirkningen på arbejdsmiljøet i råstof-

udvinding (71  %) samt sundhedsvæsen og 

socialområdet (69  %). Oplysninger om, hvem 

man skal rette henvendelse til i tilfælde af 

arbejdsrelaterede psykosociale problemer, 

gives oftest i sundhedsvæsen og socialområ-

det (83 %) samt undervisning (73 %) (fi gur 10).

Incitamenter og barrierer

Begrundelserne for, at virksomheder er motiverede 

til at gøre noget ved arbejdsmiljøet og de psyko-

sociale risici — eller for, at de undlader at gøre 
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det — påvirkes af en række faktorer såsom over-

holdelse af love og bestemmelser, rationelle over-

vejelser, forståelse af forretningsmæssige fordele 

eller ulemper, fokus på værdier og normer osv. Der 

er imidlertid en række overordnede faktorer såsom 

opmærksomheds- og prioriteringsniveau, ledel-

sens engagement og medarbejderinddragelse, 

Figur 9:  Foranstaltninger til håndtering af psyko-

sociale risici på arbejdspladsen (procentandel af 

virksomhederne i EU-27).

Basis: alle virksomheder.

Figur 8: Procedurer til håndtering af psykosociale 

risici på arbejdspladsen, opgjort efter land 

(procentandel af virksomhederne).

Basis: alle virksomheder.

Arbejdsrelateret voldMobning eller chikane Arbejdsrelateret stress

Irland

Det Forenede Kongerige

Sverige

Belgien

Finland

Norge

Nederlandene

Kroatien

Danmark

TOTAL 31

EU-27

Schweiz

Tyrkiet

Frankrig

Polen

Den Tjekkiske Republik

Tyskland

Spanien

Rumænien

Malta

Luxembourg

Letland

Slovakiet

Slovenien

Italien

Bulgarien

Cypern

Portugal

Østrig

Litauen

Grækenland

Ungarn

Estland

Uddannelses-
tilbud

Ændringer i 
måden, hvorpå 

arbejdet 
tilrettelægges

Ændringer 
i lokaler, 

farver, design, 
inventar

Tilbudt fortrolig 
rådgivning for 

medarbejderne

Ændringer 
i arbejdstids-
ordningerne

Etablering af 
en praksis for 

konfl iktløsning

Figur 10:  Oplysninger til medarbejderne om psy-

kosociale risici, opgjort efter branche (procentan-

del af virksomhederne i EU-27).

Basis: alle virksomheder.

Sundhedsvæsen og socialområdet 

Undervisning

Hotel- og restaurationsvirksomhed

Fast ejendom, udlejning og forretningsservice

Transport, oplagringsvirksomhed og kommunikation

Pengeinstitutter, fi nansierings- og forsikringsvirksomhed

Andre kollektive, sociale og personlige tjenesteydelser

EU-27

Engroshandel og detailhandel; reparation af motorkøretøjer, 
motorcykler og varer til personlig brug eller til husholdninger

Off entlig forvaltning og forsvar; socialsikring

Bygge- og anlægsvirksomhed

Fremstillingsvirksomhed

Råstofudvinding

Elektricitets-, gas- og vandforsyning

Oplyser medarbejderne om, hvem man skal rette henvendelse til i tilfælde af arbejdsrelaterede psykosociale problemer

Oplyser medarbejderne om psykosociale risici og indvirkningen på sikkerhed og sundhed
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som udgør væsentlige incitamenter til at gøre 

noget ved arbejdsmiljøet og de psykosociale risici.

Håndtering af arbejdsmiljøet — 

incitamenter

 Den mest fremtrædende grund til at gøre noget 

ved arbejdsmiljøet er, at man skal »overholde 

lovkrav«, hvilket angives som årsag af 90 % af 

ledelsesrepræsentanterne i EU-27 (tabel 3). Der 

er ingen signifi kante forskelle som følge af virk-

somhedens størrelse eller branche.

 Den næsthyppigste grund er »anmodning fra 

medarbejdere eller deres repræsentanter« 

(76  %), hvor den laveste andel ses inden for 

hotel- og restaurationsvirksomhed (71  %), og 

den højeste ses inden for råstofudvinding (87 %).

 »Krav fra kunderne eller opmærksomhed 

på organisationens omdømme« er også et 

væsentligt incitament til at gøre noget ved 

arbejdsmiljøet (67 %). Dette angives som grund 

af 77 % af ledelsesrepræsentanterne inden for 

hotel- og restaurationsvirksomhed, men kun af 

53 % i den off entlige forvaltning.

Håndtering af arbejdsmiljøet — 

barrierer

 Med hensyn til de største problemer med at hånd-

tere arbejdsmiljøet angives »mangel på ressour-

cer (tid, personale og penge)« som en væsentlig 

faktor i 36 % af virksomhederne i EU-27 (tabel 4), 

og tallet stiger til 51 % i den off entlige forvaltning. 

Opgjort efter land er denne hindring den vigtig-

ste barriere i Rumænien (74 %), Portugal (61 %) og 

Letland (60 %) — i modsætning til Østrig (19 %), 

Finland (21 %) og Nederlandene (22 %).

 Den næsthyppigste faktor, »ikke nok opmærk-

somhed på det« (26  %), er en yderst relevant 

barriere i Rumænien (69 %), Portugal (61 %) og 

Cypern (51  %), men kun af mindre betydning 

i Danmark (6  %), Kroatien (8  %) og Slovakiet 

(8 %). »Mangel på ekspertise« er en væsentlig 

barriere for 24  % af virksomhederne, lige fra 

5 % i Slovenien, Kroatien og Slovakiet til 57 % 

i Portugal, 55 % i Tyrkiet og 54 % i Rumænien.

 De branchespecifi kke resultater viser, at 31 % af 

respondenterne inden for bygge- og anlægs-

virksomhed ser faktoren »ikke nok opmærksom-

hed på det« som det største problem — i forhold 

til 17 % i pengeinstitutter, fi nansierings- og for-

Tabel 4: De væsentligste problemer med at hånd-

tere arbejdsmiljøet (procentandel af virksomhe-

derne i EU-27).

Faktor
Procentandel 

virksomheder i EU-27

Mangel på ressourcer, såsom tid, personale og penge 36 %

Ikke nok opmærksomhed på det 26 %

Mangel på ekspertise 24 %

Kulturen i virksomheden 24 %

At emnet er følsomt 23 %

Mangel på teknisk støtte eller vejledning 21 %

Basis: alle virksomheder.

Tabel 3:  Begrundelse for at gøre noget ved 

arbejdsmiljøet i virksomheden (procentandel 

virksomheder, der har svaret »stor betydning«).

Begrundelse (%-gennemsnit i 

EU-27)

Land

Højeste Laveste

Overholde lovkrav (90 %)

Ungarn (97 %) Grækenland (70 %)

Rumænien (96 %) Cypern (73 %)

Finland (96 %) Letland (74 %)

Anmodning fra medarbejdere 

eller deres repræsentanter (76 %)

Finland (96 %) Kroatien (23 %)

Rumænien (91 %) Bulgarien (54 %)

Danmark (90 %) Slovenien (55 %)

Krav fra kunderne eller opmærksomhed 

på organisationens omdømme (67 %)

Tyrkiet (89 %) Kroatien (12 %)

Portugal (83 %) Slovenien (40 %)

Rumænien (83 %) Østrig (46 %)

For at fastholde medarbejderne 

og mindske fravær (59 %)

Finland (93 %) Kroatien (10 %)

Norge (91 %) Italien (33 %)

Nederlandene 

(87 %)
Polen (37 %)

Pres fra arbejdstilsynsmyndighed (57 %)

Tyskland (80 %) Kroatien (16 %)

Tyrkiet (73 %) Østrig (25 %)

Rumænien (68 %) Bulgarien (28 %)

Økonomiske eller resultatrelatere-

de grunde (52 %)

Tyrkiet (84 %) Kroatien (15 %)

Rumænien (83 %) Italien (35 %)

Portugal (78 %) Luxembourg (38 %)

Basis: alle virksomheder.
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sikringsvirksomhed. 28  % af respondenterne i 

den off entlige forvaltning angiver imidlertid, at 

»mangel på ekspertise« er en hindring — i for-

hold til 14 % i pengeinstitutter, fi nansierings- og 

forsikringsvirksomhed.

Psykosociale risici — incitamenter

 Blandt de virksomheder, der angiver at have pro-

cedurer på området, er den væsentligste grund 

til, at man gør noget ved de psykosociale risici, at 

man vil »overholde lovkrav« (63 % af responden-

terne i EU-27), og først langt bagefter kommer 

begrundelsen »anmodning fra medarbejdere 

eller deres repræsentanter« (36 %) (fi gur 11).

 »Overholde lovkrav« anføres oftest som grund 

i Spanien (85  %), Irland (78  %) og Bulgarien 

(77 %) — i modsætning til Grækenland (30 %), 

Slovakiet (33 %) og Cypern (35 %).

 »Anmodning fra medarbejdere eller deres repræ-

sentanter« er et mere almindeligt incitament til at 

gøre noget ved de psykosociale risici i større end 

i mindre virksomheder. Opgjort efter land ses der 

en forskel mellem Finland (63 %), Sverige (59 %) 

og Danmark (58 %), der ligger øverst, og Italien 

(20 %), Slovenien (20 %) og Kroatien (23 %). Disse 

resultater kan skyldes forskellige arbejdsmar-

kedsforhold, især med hensyn til, hvor åbne virk-

somhederne er over for anmodninger fra medar-

bejderne (eller deres repræsentanter).

 Fordelt på sektorer er »anmodning fra medar-

bejdere eller deres repræsentanter« det mest 

almindelige incitament til, at man gør noget 

ved de psykosociale risici, i sundhedsvæsen og 

socialområdet (49 %), men anføres kun af 29 % 

i bygge- og anlægssektoren.

Psykosociale risici — barrierer

 42  % af ledelsesrepræsentanterne mener, at det 

er vanskeligere at håndtere psykosociale risici 

end andre arbejdsmiljøspørgsmål. I modsætning 

til forventningerne angiver større virksomheder 

oftere, at disse problemer er vanskeligere at hånd-

tere, end mindre virksomheder gør (fi gur 12).

 De vigtigste faktorer, som gør det særligt 

vanskeligt at håndtere psykosociale risici, er 

»emnets følsomhed«, »har ikke været opmærk-

som på det«, »mangel på ressourcer (tid, perso-

nale eller penge)« og »mangel på uddannelse«. 

»Følsomheden i emnet« opleves oftere som et 

problem i større virksomheder, og det samme 

gør sig gældende for problemer vedrørende 

»kulturen i virksomheden« (tabel 5).

 »Følsomheden i emnet« angives oftere som 

en barriere i Tyrkiet (76 %) og Danmark (68 %), 

mens det sjældnere er tilfældet i Østrig (18 %), 

Ungarn (21 %) og Slovakiet (22 %). Svaret »har 

ikke været opmærksom på det« angives især i 

Tyrkiet (75 %), Estland (64 %) og Det Forenede 

Kongerige (61 %).

Basis: virksomheder, der angiver, at de har procedurer og foranstaltninger 

til håndtering af psykosociale risici.

Figur 11:  Begrundelse for at håndtere de psyko-

sociale risici (procentandel af virksomhederne i 

EU-27).

Overholde lovkrav Anmodning fra 
medarbejdere 

eller deres 
repræsentanter

Krav fra 
kunderne eller 

opmærksomhed 
på 

organisationens 
omdømme

Et fald i 
produktivitet eller 

i kvaliteten af 
arbejdsresultatet

Påtale fra 
arbejdstilsyns-

myndighed

Høje 
fraværsprocenter

Figur 12: Problemer i forbindelse med håndtering 

af psykosociale risici i forhold til andre arbejdsmil-

jøspørgsmål, opgjort efter virksomhedsstørrelse 

(procentandel af virksomhederne i EU-27).

Basis: alle virksomheder.

 10-19 20-49 50-249 250-499 500+ EU-27

    Vanskeligere     Mindre vanskeligt     Ingen forskel
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 »Mangel på ressourcer« er mere almindelig 

i Tyrkiet (80  %), Portugal (65  %) og Litauen 

(63  %) — i modsætning til Nederlandene 

(34 %), Østrig (35 %) og Italien (38 %).

 Fordelt på sektorer er »mangel på ressourcer« 

den vigtigste barriere for håndtering af psyko-

sociale risici i undervisning (61 %) — i modsæt-

ning til 41  % i pengeinstitutter, fi nansierings- 

og forsikringsvirksomhed. I modsætning hertil 

nævnte 61  % af respondenterne i pengeinsti-

tutter, fi nansierings- og forsikringsvirksomhed 

faktoren »har ikke været opmærksom på det« 

som en barriere, mens tallet kun udgør 40 % i 

sundhedsvæsen og socialområdet. For så vidt 

angår »mangel på uddannelse eller viden«, 

anføres denne faktor at være en barriere af 

65  % af respondenterne i pengeinstitutter, 

fi nansierings- og forsikringsvirksomhed og af 

39 % i sundhedsvæsen og socialområdet.

 I gennemsnit har 38  % af virksomhederne i 

EU-27 benyttet sig af oplysninger eller støtte 

fra eksterne kilder til håndtering af psykoso-

ciale risici på arbejdspladsen. Større virksom-

heder (64  % blandt virksomheder med over 

500 medarbejdere) er mere aktive i denne sam-

menhæng end mindre virksomheder er (32 % i 

selskaber med 10-19 medarbejdere).

 Opgjort efter land er virksomheder i Østrig 

(21  %), Estland (21  %) og Grækenland (23  %) 

mindre tilbøjelige til at ty til eksterne kilder 

sammenlignet med virksomheder i Spanien 

(68 %), Sverige (59 %) og Slovenien (58 %) (fi gur 

13). Fordelt på sektorer fremgår det, at man i 

sundhedsvæsen og socialområdet gør størst 

brug af ekstern information eller støtte (53 %) 

— i modsætning til fremstillingsvirksomhed 

(33 %) og bygge- og anlægsvirksomhed (33 %).

 Blandt de virksomheder, der har gjort brug af 

ekstern information eller støtte, anfører 35  %, 

at de ville have brug for supplerende støtte 

på dette område. Dette behov er mest udtalt i 

Cypern (64 %), Letland (59 %) og Portugal (58 %) 

og mindst udtalt i Østrig (10 %), Nederlandene 

(15  %) og Schweiz (20  %). Branchemæssigt er 

behovet for supplerende støtte størst i under-

visning (45 %) og off entlig forvaltning (45 %).

 Blandt de virksomheder, der ikke har gjort brug 

af ekstern information eller støtte, anfører 43 % 

af ledelsesrepræsentanterne, at oplysninger af 

denne art ville være nyttige for deres virksomhed. 

Fordelt på sektorer er andelen størst i den off ent-

lige forvaltning (61  %) og i sundhedsvæsen og 

socialområdet (58 %) samt undervisning (54 %), 

mens tallene opgjort efter land er højest i Portu-

gal (73 %), Tyrkiet (72 %) og Rumænien (71 %).

 De områder, hvor denne information eller 

støtte ville være til størst gavn, ville være med 

hensyn til, »hvordan man designer og gennem-

fører forebyggende foranstaltninger« (91  %), 

efterfulgt af, »hvordan man medtager psykoso-

ciale risici i risikovurderinger« (83 %), og »hvor-

dan man tackler særlige spørgsmål som f.eks. 

vold, chikane eller stress« (77 %).

Medarbejderdeltagelse

I ESENER skelnes der mellem uformel deltagelse 

(forstået som inddragelse af medarbejderne) og 

formel medarbejderdeltagelse via repræsentanter 

i samarbejdsudvalg og tillidsrepræsentanter på 

arbejdspladsen. Denne skelnen er relevant, fordi de 

to former afviger med hensyn til, hvor stor deltagel-

sen er, og i hvilken grad deltagelsen er reguleret. 

Uformel eller »direkte« deltagelse kan forekomme 

i alle virksomhedstyper, uanset størrelse eller bran-

che. I modsætning hertil kræver formel eller institu-

tionel deltagelse, at der oprettes formelle organer 

i overensstemmelse med national lovgivning og 

sociale traditioner. Dette hænger logisk nok tæt 

sammen med virksomhedens størrelse.  

Tabel 5:  Faktorer, der gør det særligt vanskeligt 

at håndtere psykosociale risici (procentandel af 

virksomhederne i EU-27).

Faktor
Procentandel 

virksomheder i EU-27

Følsomheden i emnet 53 %

Har ikke været opmærksom på det 50 %

Mangel på ressourcer, såsom tid, personale eller penge 49 %

Mangel på uddannelse eller viden 49 %

Mangel på teknisk støtte eller vejledning 33 %

Kulturen i virksomheden 30 %

Basis: virksomheder der anfører, at det — i forhold til andre arbejds-

miljøspørgsmål — er sværere at håndtere de psykosociale risici.
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Hvis der er en høj grad af både formel og uformel 

deltagelse (forstået som en arbejdsmarkedsdialog), 

er det tegn på, at der er en høj kvalitet, bl.a. i hånd-

teringen af arbejdsmiljøet i almindelighed og de 

psykosociale risici i særdeleshed.

Høring

 54 % af respondenterne anfører, at medarbej-

derne bliver hørt vedrørende foranstaltninger 

til håndtering af psykosociale risici, og op til 

67  % svarer, at de opfordrer deres medarbej-

dere til at tage aktivt del i gennemførelse og 

evaluering af foranstaltningerne. Tallet er oven 

i købet endnu højere i større virksomheder.

 Opgjort efter land fremgår det, at Rumænien, 

Danmark og Norge oftest gennemfører høring 

af deres medarbejdere og aktivt opfordrer dem 

til at deltage i gennemførelsen af foranstaltnin-

gerne — i modsætning til Estland, Ungarn og 

Luxembourg.

 Fordelt på sektorer ser man den højeste grad af 

uformel medarbejderdeltagelse i sundhedsvæ-

sen og socialområdet samt råstofudvinding og 

undervisning (fi gur 14).

Formel medarbejderrepræsentation

 Med hensyn til formel medarbejderrepræsen-

tation svarer over 40  % af lederne i undersø-

gelsen, at man enten har et samarbejdsudvalg 

eller en tillidsrepræsentant i virksomheden.

 Den formelle medarbejderdeltagelse er tydelig-

vis større, jo større virksomheden er (fi gur 15).

Figur 13: Anvendelse af oplysninger eller støtte fra eksterne kilder vedrørende håndtering af psykosociale risici 

på arbejdspladsen, opgjort efter land (procentandel af virksomhederne).

Basis: alle virksomheder.
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 Fordelt på sektorer fremgår det, at der inden 

for elektricitets-, gas- og vandforsyning, off ent-

lig forvaltning samt undervisning oftest er en 

form for formel medarbejderrepræsentation i 

virksomheden — det være sig i samarbejdsud-

valget eller via en tillidsrepræsentant.

 I de skandinaviske lande er der ifølge undersø-

gelsen oftest en form for formel medarbejder-

repræsentation i virksomheden — i modsæt-

ning til Portugal, Grækenland og Den Tjekkiske 

Republik. Med hensyn til samarbejdsudvalg er 

forekomsten størst i Danmark (61 %) efterfulgt 

af Spanien (58 %) og Luxembourg (57 %). For 

så vidt angår tillidsrepræsentanter, er der oftest 

en sådan repræsentant i Norge (87 %), Sverige 

(73 %), Danmark (65 %) og Finland (59 %).

Formel arbejdsmiljømæssig 

repræsentation 

 I forbindelse med den formelle arbejdsmiljømæs-

sige repræsentation blev der i ESENER spurgt om, 

hvorvidt man havde en sikkerhedsrepræsentant 

og et sikkerhedsudvalg. Virksomhederne i EU-27 

angiver, at man i meget højere grad har en sik-

kerhedsrepræsentant (65 %) end et sikkerhedsud-

valg (28 %). Som forventet er forskellen mindre i 

store virksomheder (250-500 medarbejdere), hvor 

tallene er henholdsvis 87 % og 83 % (fi gur 16).

 Ligesom med den formelle medarbejderrepræ-

sentation er der en tydelig sammenhæng med 

virksomhedens størrelse — især med hensyn til, 

om man har et sikkerhedsudvalg, idet det helt 

klart oftere er tilfældet, jo større virksomheden er.

 Fordelt på sektorer fi nder man oftere en formel 

arbejdsmiljømæssig repræsentation i elektrici-

tets-, gas- og vandforsyning, sundhedsvæsen og 

socialområdet samt pengeinstitutter, fi nansie-

rings- og forsikringsvirksomhed. Med hensyn til 

sikkerhedsrepræsentanter ser man den største 

forekomst i elektricitets-, gas- og vandforsyning 

(75 %), sundhedsvæsen og socialområdet (68 %) 

Figur 15:  Formel medarbejderrepræsentation i 

virksomheden, opgjort efter virksomhedsstørrelse: 

samarbejdsudvalg eller tillidsrepræsentant, (pro-

centandel af virksomhederne i EU-27).

Basis: alle virksomheder.

Note:  Den formelle repræsentation udgøres af samarbejdsudvalg: (alle lande 

medregnet bortset fra Cypern, Malta og Sverige) eller tillidsrepræsentant: 

(alle lande medregnet bortset fra Tyskland, Østrig og Luxembourg).

 10-19 20-49 50-249 250+ EU-27

Figur 14:  Høring og medarbejderdeltagelse ved-

rørende foranstaltninger til håndtering af psyko-

sociale risici, opgjort efter sektor (procentandel af 

virksomhederne i EU-27).

Basis: virksomheder, der anfører, at de har procedurer og foranstaltninger 

til håndtering af psykosociale risici.

Sundhedsvæsen og socialområdet 

Råstofudvinding

Undervisning

Transport, oplagringsvirksomhed og kommunikation

Elektricitets-, gas- og vandforsyning

EU-27

Off entlig forvaltning og forsvar; socialsikring

Andre kollektive, sociale og personlige tjenesteydelser

Pengeinstitutter, fi nansierings- og forsikringsvirksomhed

Fast ejendom, udlejning og forretningsservice

Engroshandel og detailhandel; reparation af motorkøretøjer, 
motorcykler og varer til personlig brug eller til husholdninger

Bygge- og anlægsvirksomhed

Hotel- og restaurationsvirksomhed

Fremstillingsvirksomhed

Høring af medarbejderne vedrørende foranstaltninger til håndtering af psykosociale risici

Medarbejderne opfordres til at deltage aktivt i gennemførelse og evaluering af foranstaltninger til 

håndtering af psykosociale risici
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 31 lande var omfattet af undersøgelsen, nem-

lig alle 27 EU-medlemsstater, to kandidatlande 

(Kroatien og Tyrkiet) og to EFTA-lande (Norge 

og Schweiz).

 I alt blev 28 649 ledere og 7 226 sikkerhedsrepræ-

sentanter interviewet. I hvert land deltog mellem 

ca. 350 (Malta) og 1 500 virksomheder i under-

søgelsen (se http://www.esener.eu). Antallet og 

andelen af interviews, der blev udført med sik-

kerhedsrepræsentanter, varierer betydeligt fra 

land til land.

 Oplysningerne blev indhentet ved hjælp af 

computerformidlet telefoninterview (CATI).

 Feltarbejdet blev udført af TNS Infratest Social-

forschung.

 Stikprøverne blev udtaget ifølge en stratifi ce-

ringsmodel for stikprøveudtagning, der senere 

blev korrigeret ved vægtning.

 Der er gjort en stor indsats for at sikre en prøve-

udtagning, som giver den fornødne kvalitet og 

sikrer tværnational sammenlignelighed. Dette 

arbejde er blevet udført i samarbejde med Det 

Europæiske Institut til Forbedring af Leve- og 

Arbejdsvilkårene (Eurofound).

 De to spørgeskemaer (spørgeskema til ledel-

sesrepræsentanter og spørgeskema til med-

arbejderrepræsentanter) blev udarbejdet af 

en arbejdsgruppe bestående af personer med 

speciale i udformning af undersøgelser og 

i arbejdsmiljøforhold (navnlig psykosociale 

risici) sammen med personale fra EU-OSHA. 

Desuden spillede en trepartsrådgivergruppe 

bestående af medlemmer af EU-OSHA’s besty-

relse og præsidium en betydelig rolle i forbin-

delse med at få klarlagt, hvilke spørgsmål der 

var nyttige for agenturets interessenter.

 Yderligere oplysninger om metodikken bag 

ESENER-undersøgelsen kan fås på http://www.

esener.eu

samt fremstillingsvirksomhed (68  %), mens den 

laveste forekomst fi ndes inden for råstofudvinding 

(53  %) samt hotel- og restaurationsvirksomhed 

(55  %). Sikkerhedsudvalg fi ndes ifølge undersø-

gelsen oftere i elektricitets-, gas- og vandforsyning 

(50  %), pengeinstitutter, fi nansierings- og forsik-

ringsvirksomhed (35 %) samt undervisning (34 %).

 Opgjort efter land er den formelle arbejdsmil-

jømæssige repræsentation større i virksomhe-

derne i Danmark, Norge, Bulgarien og Irland. 

Der fi ndes især sikkerhedsrepræsentanter i Ita-

lien (98  %), Norge (92  %) og Danmark (89  %), 

mens tallet er lavest i Grækenland (14 %), Tyrkiet 

(19  %) og Portugal (27  %). Sikkerhedsudvalg 

fi nder man oftere i Danmark (71  %), Bulgarien 

(68 %) og Estland (48 %) — i modsætning til Let-

land (3 %), Grækenland (8 %) og Ungarn (10 %).

Undersøgelsesmetodik

 Interviewene blev foretaget i foråret 2009 i virk-

somheder med ti eller fl ere medarbejdere i både 

private og off entlige organisationer og i alle sek-

torer bortset fra landbrug, skovbrug og fi skeri 

(NACE (4) A), private husholdninger (NACE T) og 

ekstraterritoriale organisationer (NACE U).

Figur 16.  Formel arbejdsmiljømæssig repræsen-

tation i virksomheden, opgjort efter virksomheds-

størrelse: sikkerhedsrepræsentant og sikkerheds-

udvalg (procentandel af virksomhederne i EU-27).

Basis: alle virksomheder.

Note:  Sikkerhedsrepræsentant: alle lande bortset fra Schweiz. Særlig type 

i Nederlandene.

Sikkerhedsudvalg: alle lande bortset fra Luxembourg og Slovenien.

Sikkerhedsrepræsentant

Sikkerhedsudvalg

 10-19 20-49 50-249 250-499 500+ EU-27

(4) NACE er den internationale kodenøgle for brancher, i Danmark hedder den Dansk Branchekode 07 (DB07).
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De mere detaljerede resultater vil i juni 2010 kunne 
fi ndes på http://www.esener.eu, og stamdataene bag 
ESENER vil kunne fås via UK Data Archive (UKDA), Uni-
versity of Essex, på http://www.data-archive.ac.uk

Der vil blive foretaget yderligere analyser i hele 2010, 
og de vil blive off entliggjort i 2011.

Yderligere informationer

© Det Europæiske Arbejdsmiljøagentur. Reproduktion er tilladt med tydelig kildeangivelse. Trykt i Belgien, 2010

Det Europæiske Arbejdsmiljøagentur 
(EU-OSHA)
Europæiske observatorium for risikoovervågning 
Gran Via 33, 48009 Bilbao, SPANIEN
Tlf. +34 944794360
E-post: information@osha.europa.eu

ESENER Sammendrag

Er der en dokumenteret politik, et fastlagt ledelsessystem eller en handlingsplan vedrørende arbejdsmiljøet i din virksomhed?
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