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Forord

En god arbetsmilj6 tjanar bade arbetsgivare och arbetstagare
pa. Det systematiska arbetsmiljoarbetet (ofta kallat SAM) &r
grunden for allt arbetsmiljoarbete i Sverige. I det ingar saval
den fysiska, organisatoriska som sociala arbetsmiljon - allt
frdn skyddshjalmar till ohdlsosam arbetsbelastning.

De senaste decennierna har intresset for den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon 6kat. Ohdlsosam
arbetsbelastning, konflikter och krankande sarbehandling
har blivit mer uppmarksammat pa vara arbetsplatser. Darfor
har tydligare regler och krav pd den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon efterfragats, och de nya foreskrifterna
(AFS 2023:2, kap. 1-2) &r ett svar pa efterfragan.

I den hir vagledningen vill vi ge stod till dem som ska
folja och anvanda foreskrifterna i sina verksamheter. Var
forhoppning é&r att foreskrifterna och végledningen ska
bidra till att arbetet med den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon blir en angeldgen del av vardagen pa alla vara
arbetsplatser.

Ywonne Strempl
chef for avdelningen regler

arbetsmiljoverket
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Vagledning



Om vagledningen

Arbetsmiljons fysiska, organisatoriska och sociala faktorer

hénger ihop. Om vi formér se helheten kan ratt dtgéarder vid-
tas och arbetsmiljon forbéttras. Foreskrifterna om organisato-
risk och social arbetsmiljo dr en viktig byggsten i detta arbete.

Foreskrifterna innehéller regler och korta allménna rad
som kan behova forklaras och exemplifieras, vilket dr syftet
med denna vagledning. Har far ni veta mer om vad den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon kan vara. Den ger
en generell grund, men kan inte i detalj spegla alla typer av
arbeten och arbetssituationer. Dér dr ni experterna!

Viriktar oss till arbetsgivare, chefer och arbetsledare men
aven till arbetstagare och deras representanter. Skyddsom-
bud alternativt arbetsmiljoombud, fackliga foretradare och
ombud &dr malgrupper. Vi vdnder oss &ven till andra som
arbetar med arbetsmiljofragor, som till exempel
foretagshélsovardspersonal.

Ett framgéngsrikt arbetsmiljoarbete grundar sig pa
aktuell kunskap och samlade gemensamma erfarenheter. I
samverkan och dialog kan arbetsgivarna och arbetstagarna
finna gemensamma losningar. En grundtanke i arbetsmiljo-
lagen dr att arbetsmiljoarbetet ska bygga pd det lokala sam-
arbetet, till exempel i skyddskommittéer.

Lasanvisning

Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon hanger ihop,
och dérfor &r det bra att ldsa och ta till sig hela vagledning-
en. Forst ges en forklaring om vad organisatorisk och social



I samverkan och dialog kan arbetsgivarna och arbetstagarna finna
gemensamma lésningar.

arbetsmiljo betyder. Sedan kommer ett avsnitt om foreskrif-
terna och vilka som omfattas. Efter det foljer en genomgang
av det som regleras i foreskrifterna. Det inleds med en kort
beskrivning av vad systematiskt arbetsmiljoarbete innebér.
Vidgledningen avslutas med en beskrivning av hur det sys-
tematiska arbetsmiljoarbetet kan tillimpas pa organisatorisk
och social arbetsmiljo.

Léagst bak i boken finns en lathund ”Pa arbetsplatsen ska
man:” som gar att riva ut. Dér finns en kort repetition och
tillhorande fragor att stélla sig for att arbeta med den organi-
satoriska och sociala arbetsmiljon.

Pa nagra stéllen i vdgledningen har vi refererat till andra
regler; lagar och foreskrifter. For att forstd inneborden av
dessa regler behover man sdka upp och ldsa dem. Arbets-



miljolagen (1977:1160), arbetstidslagen (1982:673), fore-
skrifter om arbetsmiljo och information gar att finna pa var
hemsida: www.av.se.

Om organisatorisk och social arbetsmiljo

Det ér latt att forsta vad fysisk arbetsmiljo ar. Det ar till ex-
empel rummet vi befinner oss i, ljud, ljus, maskiner och an-
nan utrustning. Men vad &r organisatorisk och social arbets-
milj6? Den organisatoriska arbetsmiljon &r resultatet av hur
arbetet ordnas, styrs, kommuniceras och hur beslut fattas.
Den sociala arbetsmiljon dr hur vi samspelar med och pédver-
kas av de personer som finns runt omkring oss, till exempel
medarbetare och chefer. Till den rdaknas dven digitala forum
som mejl, sms, chatt och liknande. Den fysiska och den orga-
nisatoriska och sociala arbetsmiljon dr tdtt sammanldnkade.
Nedan foljer ett exempel for att illustrera vad organisatorisk
och social arbetsmiljo kan vara.

Exempel

Pd ett lager viljer Anton att lyfta en tung lida pd ett sitt
som han vet kan medfira en risk, istdllet for att himta en
arbetskamrat eller ett lyfthjdlpmedel. Chefen har pratat
med en missndjd kund som pdpekat att det dr brittom.
Anton lyfter snabbt och fel och skadar lindryggen. Det
tar manader for honom att bli riktigt bra igen.

Den fysiska och den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ar tatt
sammanlankade.
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Flera orsaker samverkar

Om ndgon i den beskrivna situationen skadar ryggen sd &r
orsakerna flera. Det dr delvis det fysiska lyftet, men ocksa
faktorer i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Det
kan handla om krav fran chef eller kund, om hur arbetet &r
ordnat eller om en machokultur som betyder att man ska
vara stark och inte be om hjalp. Det racker inte alltid att se
till att ratt verktyg anvands, dven synen pa hur arbetet ska
utforas kan behova forandras.

Bidragande organisatoriska faktorer i exemplet kan handla
om bemanning och krav pa vad som ska uppnds. Kanske det,
under vissa tider, inte finns ndgon att ta hjdlp av eller &r oklart
vem som ska hjalpa till? Sociala faktorer i arbetsmiljon kan
ocksa vara bidragande. Finns det brister i samarbetet eller till
och med konflikter som pagéatt lange? Da kan det vara svart
att f4 hjalp. I omvand ordning sa framjar en bra organisatorisk
och social arbetsmiljoarbetet och motverkar pédfrestningar.

Ett vanligt begrepp som anvands for det har arbetsmiljéom-
rddet ar psykosocial. Det &r ett brett begrepp som i grunden
syftar pa hur individen upplever och reagerar pa sin omgivning
och individen blir dédrmed i fokus. Vi har istallet valt att lyfta
fram de organisatoriska och sociala férutsattningarna och
villkoren for arbetet eftersom det ar det som arbetsgivaren kan
kontrollera. Det kan handla om ledning, styrning, resurser och
ansvar och om samarbete och stod.
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Sattet att arbeta har féréandrats och manga anvander digitala
arbetsverktyg. Vissa arbeten som tidigare bara varit fysiskt kravande
har blivit mer psykiskt kravande.

Arbetsmiljon behover fungera for alla

Det &r vél belagt att brister i saval den organisatoriska som
sociala arbetsmiljon kan leda till olika former av ohilsa. Bris-
terna kan exempelvis leda till oro, somnstdrningar, hjart- och
karlsjukdomar, problem med nacke, skuldra eller rygg samt
depression. Forutom att det drabbar individen &r det &ven
kostsamt for foretag och samhallet.

Hur vi paverkas av den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon skiljer sig sjélvklart mellan olika individer,
liksom det gor ndr det géller den fysiska arbetsmiljon. Vi ar
till exempel olika starka, olika kénsliga for luftkvaliteten och
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for bullernivan. Vi &r helt enkelt olika nar det géller att klara
péfrestningar i vart arbete. Sa pd samma sétt som nar det
gdller den fysiska arbetsmiljon behover den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon ocksa fungera for alla.

Nya arbetssatt

Séttet att arbeta har fordandrats de senaste decennierna.
Ménga arbetsmoment har blivit mer komplicerade med 6kad
teknikanvandning och digitalisering. Vissa arbeten som
tidigare bara varit fysiskt krdvande har blivit mer psykiskt
kravande. Ett exempel pa det dr hur industrin de senaste
decennierna har forandrats. De fysiskt anstrangande arbets-
momenten har minskat och bytts ut mot moment dar man
istéllet styr arbetet via dataskdrmar med en joystick. Maski-
ner utfor det man forut tvingats utfora manuellt. Med andra
ord har manga arbetsuppgifter forflyttat sig fran “kropp till
knopp”. Ett forandrat arbetsliv stéller nya krav pé arbetsmil-
joarbetet.

Ett systematiskt tillvagagangssatt

For att ha koll pa den organisatoriska och sociala arbetsmil-
jon och kunna forebygga risker behovs det regelbundna och
systematiska undersokningar. Det handlar om att informera
sig och bedoma exempelvis arbetsinnehallet, vilka resurser
som behdvs, om resurserna ér tillrackliga eller om det fore-
kommer allvarliga konflikter. Det géller ocksa att kontinu-
erligt stimma av malen for den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Kom ihag att arbetsmiljon ar foranderlig. Den
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kan till exempel paverkas av dndrade krav fran kunder, nya
tidsramar, dndrad bemanning, nya kompetenskrav eller
utokade uppdrag.

Inom storre verksamheter kan det vara sa att arbets-
miljoarbetet leds av cheferna och administreras via en
kunnig HR-avdelning och en vil fungerande skyddsorgani-
sation. I den lilla verksamheten, med nagra fa anstéllda, kan
det rdcka med att alla kdnner till och foljer rutinerna och att
man dokumenterar riskbedomningarna. Det forutsétter da
att man arbetar systematiskt med arbetsmiljon dagligen, i
dialog med arbetstagarna.

Exempel

I det lilla platslageriforetaget med fyra anstdllda dr Lena
chef. Innan hon tar in ett nytt uppdrag si samlar hon
arbetstagarna for att stimma av hur de ligger till med
de uppdrag de redan har. De diskuterar ocksd hur de ska
utfora arbetet pd bésta sitt och vad som ska prioriteras.
Hon dir mdn om att de klarar av arbetet utan att riskera
ohdlsosam arbetsbelastning.

Lena dker regelbundet ut pd arbetsstillena och ser till att
serva med det som behdvs for att géra jobben. - Jag bru-
kar se till att ta en fika med arbetslaget for att fi chansen
att hora lite ndrmare om hur liget dr.

Milsdttningen dr ocksd att hon ska hinna triffa varje an-
stdlld pd tu man hand minst en gding i mdnaden. Hon dr
tydlig med att det dr bra om de hor av sig om det kring-
lar, exempelvis om en kund vill l4gga pd extra jobb nir
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det inte avtalats om det. Dd tar hon sjilv diskussionerna
med kunden sd att de kan jobba ostort.

Lena tyckte att det diir med krinkande sirbehandling och
konflikter verkade svdrt. For den delen av arbetet tog hon
ddrfor hjilp av Ismail pd foretagshilsovdrden, och han
har gitt igenom med alla vad som giller.

Alla arbetstagare ska kédnna till riskerna i arbetet och veta
vem de kan vdnda sig till med frdgor. Kom ihdg att alla kan-
ske inte har lika l4tt att ta upp problem med arbetsmiljon.
Det kan finnas en méangd olika skal till att det upplevs svért.
Darfor kan det behova uppmuntras och paminnas om.

En god arbetsmilj6 &r ingen slump utan maste byggas in
i organisationen och arbetas fram. Det beh6ver konkretiseras i
policyer, mél, styrdokument, regler och rutiner. Det dr
arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret, men for att
forankra en god arbetsmiljé och omsétta den i handling
kravs sdvél kunskap och delaktighet som ldngsiktighet.
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Foreskrifterna

Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
2023:2, kap. 1-2) reglerar vad som &r centralt for att
forebygga ohilsa och olycksfall och framja en god
arbetsmiljo. Foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljoarbete talar sedan om hur man ska ga tillviga.

Arbetsmiljoverkets foreskrifter.

Denna vigledning &r ett hjalpmedel som ni kan anvanda
for att forstd foreskrifterna om organisatorisk och soci-
al arbetsmiljo.

17



28§

Till vem foreskrifterna riktar sig

Vilka foreskrifterna galler for framgdr av 2 §, kapitel 2 i
foreskrifterna.

Alla arbetsgivare omfattas av reglerna, och det &r ocksa de
som dr ytterst ansvariga for att lagar och foreskrifter foljs.
Alla arbetstagare som har ett anstéllningsforhdllande om-
fattas av reglerna: fast anstdllda, deltidsanstillda, projektan-
stdllda, uthyrda och inhyrda, vikarier, timanstéllda, prakti-
kanter och ldrlingar. Oavsett vilka uppgifter de utfér och hur
lange de ska arbeta, ingar de i gruppen arbetstagare.

Den som hyr in arbetskraft ska folja foreskrifterna om organisato-
risk och social arbetsmiljo (AFS 2023:2, kap. 2, 2 §) for den
inhyrda arbetskraften.

Utifran foreskrifterna om organisatorisk och social arbets-
miljo (AFS 2023:2, kap 1-2) galler att den som hyr ut
arbetskraft ska ha rutiner for hur krankande sarbehandling
ska hanteras (11 §) och ha mal for den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon (5 §). Den som hyr ut arbetstagare
kortare perioder eller till flera olika inhyrare har huvudansvaret
for att forebygga ohalsosam arbetsbelastning (6-8 §§) och for
att motverka ohdlsosam arbetstidsférlaggning (9 §).



Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo &r
inte anpassade for de férhdllanden som galler dem som ge-
nomgar utbildning, alltsd skolelever och studenter, och inte
heller dem som &r under vdrd pa anstalt eller tjanstgor enligt
lagen om totalforsvarsplikt. Men det betyder inte att
organisatoriska och sociala faktorer d&r mindre viktiga for
dessa grupper. Kom ihag att arbetsmiljolagen och fore-
skrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete géller dven for
dessa grupper. Arbetsmiljolagen sdger att arbetsgivaren ska
vidta alla dtgarder som behovs for att forebygga ohélsa och
olycksfall (3 kap. 2 § AML).
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25§

Systematiskt
arbetsmiljoarbete

Sa hér star det i 2 §i kapitel 1, allmédnna bestammelser som
géller organisatorisk och social arbetsmiljo:

2 § I Arbetsmiljolagen (1977:1160) och i Arbetsmiljoverkets
foreskrifter och allmédnna rdd (AFS 2023:1) om systematiskt
arbetsmiljoarbete - grundlaggande skyldigheter for dig
med arbetsgivaransvar finns grundldggande bestimmelser
om hur arbetsgivaren ska organisera, genomfora och folja
upp sitt arbetsmiljoarbete for att forebygga risker for
ohilsa och olycksfall i arbetet och uppna en
tillfredsstdllande arbetsmiljo. Vidare framgar vilka som ska
medverka i arbetet.

I dessa foreskrifter finns bestimmelser med preciserade
krav for det systematiska arbetsmiljoarbetet som kan gélla
undersokningar av arbetsmiljon, bedomningar av risker
och atgarder som ska vidtas. Det finns ocksa preciseringar
som kan gélla sarskilda krav pa kunskaper eller hur vissa
arbetsmiljouppgifter ska fordelas

Likt allt annat i arbetsmiljon ska de organisatoriska och
sociala faktorerna hanteras i det systematiska arbetsmiljo-
arbetet (SAM). SAM ska bedrivas pa alla arbetsplatser och
kan beskrivas som en organisation for arbetsmiljoarbete och
ett systematiskt sétt att arbeta for en béttre arbetsmiljo och
for att forebygga olyckor och ohilsa.
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Mer om systematiskt arbetsmiljoarbete finns att ldsa i: S&
forbattras verksamhetens arbetsmiljo Vagledning till Arbets-
miljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete,
AFS 2023:1, (H 455).
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Kunskaper

S har star det i kapitel 2 i foreskrifterna:

4 § Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har
kunskaper om hur man férebygger och hanterar ohalsosam
arbetsbelastning, och krankande sarbehandling.

Arbetsgivaren ska se till att det finns forutsattningar att omsatta
dessa kunskaper i praktiken.

For att forebygga och hantera ohédlsosam arbetsbelastning
och krankande sarbehandling behdver chefer och arbets-
ledare veta vad de ska soka efter och gora i arbetsmiljon. Det
kraver generella kunskaper om hur arbetsmiljon paverkar
arbetstagarnas hélsa. Men det racker inte med 6vergripande
kunskaper.

Varje arbetsplats har sérskilda organisatoriska och
sociala forutsédttningar som kunskaperna behover omfatta
och anpassas till. Foreskrifterna sédger att chefer och arbets-
ledare ska ha dessa kunskaper, eftersom det dr de som skoter
tilldelningen av arbetsuppgifter, 6verblickar samarbetet och
oftast dr ndra arbetstagarna. Exempel pa chefer och arbets-
ledare &r personalchefer, forsiljningschefer, verkstadschefer,
gruppledare med flera.

22
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Forebygga ohalsosam arbetsbelastning och krankande
sarbehandling

For att forebygga ohélsosam arbetsbelastning kravs det
specifika kunskaper for att bedoma om arbetets krav och
resurser dr rimliga. Det forutsatter vetskap om de speciella
forhallanden som gdller for arbetet och verksamheten pa den
aktuella arbetsplatsen. For att forebygga kréankande sirbe-
handling kravs vetskap om den specifika sociala arbetsmil-
jon pa arbetsplatsen. Det vill séga, det krdvs kunskaper for
att tidigt upptdcka och parera samarbetsproblem och andra
kallor till krankande sarbehandling.

Hantera ohdlsosam arbetsbelastning och krankande
sarbehandling

Nar det forekommer krankande sarbehandling och ohilso-
sam arbetsbelastning kréavs det kunskaper for att hantera
det. Det géller da att forst kunna identifiera tecken som
indikerar att de forekommer, sedan behovs det kunskap att
bedoma vilka dtgédrder som dr lampliga att vidta. Ni kan ldsa
mer i avsnitten om arbetsbelastning och krankande sér-
behandling.

For att kunna forebygga och hantera problem eller brister
maste de som har kunskaperna, som chefer och arbetsledare,
ocksd kunna agera. For det kravs rétt befogenheter, lednings-
stod och mojligheter att hinna med det. Kom ihag att chefer
och arbetsledare sjdlva ska omfattas av arbetsmiljoarbetet
och ha en god arbetsmiljo.
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19 § i foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS
2023:1) finns det regler om uppgiftsfordelning och kunskaper.
Dar star det bland annat att arbetsgivaren ska se till att de som
far uppgifterna har tillracklig kompetens for att bedriva ett val
fungerande arbetsmiljdarbete.

Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
2023:2, kap. 2) innebar arbetsmiljouppgifter som ska fordelas i
verksamheten. En del av dessa uppgifter ar lampliga att férdela p&
chefer eller arbetsledare. Det gdller sérskilt uppgifter som foljer av
6-8 och 10 §8. Det kan dven vara lampligt att fordela uppgifter
som foljer av 5, 9 och 11 §§ pa chefer och arbetsledare.

Om det finns problem med férdelningen bér arbetsgivaren upp-
maérksammas pd det s att de kan I6sas eller arbetsmiljéuppgifter-
na returneras till arbetsgivaren.

Ge aven skyddsombud kunskap

Det &r bra och effektivt att &ven skyddsombuden har kun-
skaper om hur man forebygger ohédlsosam arbetsbelastning
och krankande sarbehandling. Skyddsombuden har ofta
insyn i verksamheten utifran ett annat perspektiv dn chefer-
na. Darfor kan det vara praktiskt att erbjuda bade chefer och
skyddsombud samma sorts kunskaper, exempelvis genom
att ordna gemensamma moten och utbildningsinsatser. Det
ar naturligtvis bra om sd manga som mgjligt i verksamheten
har kunskaper om dessa fragor och &r inférstadda med vad
som gdller. Om kunskapen inte finns i organisationen kan
en extern resurs som foretagshilsovdrden eller annan med
tillracklig kompetens anlitas.
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Det &r bra att s mdnga som majligt i verksamheten har kunskaper om
arbetsmiljéreglerna.

Exempel

Pd kontoret inom ett stort tillverkningsforetag visade en
medarbetarenkit och ett ledarskapsseminarium att flera
arbetsledare saknade kunskap om hur man ska forebygga
och hantera ohdlsosam arbetsbelastning. En del papeka-
de att det saknades tid att ta till sig ny kunskap. Dérfor
avsatte ledningen ett antal dagar under vdren for utbild-
ning. Skyddsombuden gavs ocksi mojlighet att delta.

Utbildningsmaterial bestilldes frin ett foretag som

verkligen vet hur det dr att arbeta inom den hdir typen
av verksamhet. De var mana om att materialet skulle
finnas pd flera sprik, eftersom alla anstillda inte hade
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svenska som modersmil. De bestimde sig ocksd for att ett
dr senare stamma av om kunskaperna var tillrickliga.
Kontorschefen startade ocksd ett arbetsmiljoprojekt for att
se over vad arbetsledarna behdver for att kunna agera mot
brister i arbetsmiljon.

Frdgor att stalla sig:

e Finns kunskap for att forebygga och hantera ohalsosam
arbetsbelastning och krankande sarbehandling och i s fall
hos vilka?

e Hur ser man till att alla de som behdver kunskap far den?

¢ Vad har chefer och arbetsledare for forutsattningar att gora
ndgot?
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58§

Mal

S4a hir star det i foreskrifterna:

5 § Utdver vad som galler enligt 4 § och 6—-11 §§ i detta kapitel ska
arbetsgivaren ha mél for den organisatoriska och sociala arbets-
miljon. Mélen ska syfta till att framja hélsa och 6ka organisa-
tionens férméga att motverka ohalsa.

Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna mdjlighet att medverka i
arbetet med att ta fram malen och se till att arbetstagarna kanner
till malen.

Mélen ska vara skriftliga om det finns tio eller fler arbetstagare i
verksamheten.

Om man arbetar aktivt och systematiskt med arbetsmiljon
kan man skapa goda arbetsplatser. Mal for just de organisa-
toriska och sociala delarna underléttar och stodjer en sddan
stravan.

Arbetsmiljopolicy och mal

Det ska finnas en arbetsmiljopolicy som beskriver hur ar-
betsforhédllandena ska vara pa en arbetsplats (enligt SAM 7
§). Arbetsmiljopolicyer dr 6vergripande viljeinriktningar. Det
ska @ven finnas mal for den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Mélen ska visa vdgen och stddja insat ser, som
inte enbart handlar om att férebygga risker, utan
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Mélen ska vara dokumenterade for den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Alla i verksamheten ska kénna till dessa mal.

som dven bidrar till goda forhallanden och friska arbetsplat-
ser. Tydliga gemensamma mal ger méjligheter till samverkan
for att starka och forbattra arbetsmiljon.

Inventera och sdtta upp mal

En bra startpunkt &r att inventera! Undersok frdgor som var
star vi just nu? Har vi samsyn? Finns det brister och svag-
heter? Finns utvecklingspotential? Vad kan vi stirka och
forbéttra? Behovs det olika mal for olika grupper och funk-
tioner?

Utgd i forsta hand fran faktorerna kommunikation, liran-
de, ledarskap, samarbete, inflytande och delaktighet, och stam av
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mot fragorna. Utifrdn nuldget kan sedan konkreta, métbara
och tidsatta aktiviteter tas fram. Det &r viktigt att det gar att
bedéma nér malen &r nadda.

Skriv ner mdlen! Alla ska ocksa kanna till mdlen - kom
dven ihdg inhyrd personal och nyanstéllda.

Planera och forankra

Det bor finnas en tydlig strategi eller plan for sjdlva mal-
arbetet som gor det ldttare att 6verblicka, genomfora, kor-
rigera och médta om mélen &r uppnadda. Arbetsgivaren

har det yttersta ansvaret for att mal finns, men alla ska ges
mojlighet att vara med och diskutera. Skyddsombuden &r
viktiga i det hér arbetet. For att arbetet med malen ska bli
effektivt behover dessutom alla i ledningen std bakom dem.

Exempel

Chefen for ostfabriken dr ndjd. Ledningsgruppen tillsam-
mans med samverkansgruppen har lyckats hantera de
stora utmaningarna pad arbetsmiljosidan. De verkar ha
fatt balans vad giller arbetsbelastningen, och de har fitt
ner sjukskrivningarna. Hon tycker att de har gjort en bra
och konkret plan for hur de ska minska skador och risker.
Niir det giiller den organisatoriska och sociala arbetsmil-
jon har de fitt hjilp fran foretagshilsovdrden. Nu dr hon
pd vdg till personalchefen for att be honom skriva ner
milen som de kom fram till pd senaste samverkansmotet.

Ostfabriken ska ha de ndjdaste medarbetarna i hela
distriktet! Mlet ir att delaktigheten ska dka inom ett dr
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Hur ndr vi gemensamt uppsatta mal?

genom att allt som beslutas pd ledningsniva forst ska upp
pd intrandtet och anslagstavlan i tvd veckor, for kommen-
tarer. De ska ocksi kdpa in ett ledarskapsprogram som
handlar om att uppfylla mdlet att kommunicera bittre,
och alla chefer ska fi gd utbildningen innan sommaren.

Frégor att stalla sig:

e Hur har vi det nu organisatoriskt och socialt?
e Hur vill vi att det ska vara inom en bestamd framtid?
e Hur nar vi dit?

e Ar det forankrat hos alla (inklusive hdgsta ledningen)?
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6§

Arbetsbelastning

S4a hir star det i foreskrifterna:

6 § Arbetsgivaren ska se till att de arbetsuppgifter och befogen-
heter som tilldelas arbetstagarna inte ger upphov till ohalsosam
arbetsbelastning. Det innebar att resurserna ska anpassas till
kraven i arbetet.

Arbetsbelastning &r ett centralt &mne i forskningen om hélsa
och arbete. De forutsiattningar som ges i form av krav och
resurser bestimmer belastningen, men ocksa om arbetet gar
att utfora pa ett forvantat satt.

Niér det inte finns tillrdckliga resurser f6r det arbete som
ska utforas leder det till en obalans i férhdllande till kraven
i arbetet. Det géller att arbetsgivaren dr uppmérksam pa
den hér typen av obalans, sa att det inte upprepas eller blir
langvarigt, och ddrmed leder till ohdlsa - med andra ord till
ohdlsosam arbetsbelastning.

Arbetets krav

For att mer utforligt beskriva vad ohdlsosam arbetsbelast-
ning kan vara behover begreppen krav och resurser forkla-
ras var for sig. Det gar inte att fullstindig redogora for alla
typer av krav och resurser har i vagledningen, men vi ska ga
igenom ndgra av de viktigaste.

Att utfora ett arbete innebar ett antal olika krav. Det stills
krav pa vad man ska gora, till exempel vilken vard som ska

31



For en rimlig arbetsbelastning ska kraven och resurserna balanseras.

ges, vilka produkter som ska tillverkas, vilka tjanster eller
vilken service som ska tillhandahdllas. Det stélls dven krav
pa hur mycket som ska goras (kvantitet) och hur bra det ska
vara (kvalitet). Darutover finns ocksa tidsramar som anger
ndr nagot ska goras och nir det ska vara klart.

En del krav hanger ihop med den fysiska arbetsmiljon
och kan handla om exempelvis temperatur, luftkvalitet och
platsen dér arbetet utférs. En annan typ av krav belastar var
tankekapacitet, som att kunna “halla manga bollar i luften”,
sammanfatta, 16sa ovantade problem och ldra nytt. Den
sociala arbetsmiljon kan ocksa i sig vara kravfylld, exempel-
vis om det forekommer konflikter eller om samarbete och
stod brister.

Att arbeta i kontakt med och f6r andra manniskor, i till
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Olika typer av krav finns, bland annat fysiska och psykiska. Den sociala
arbetsmiljon kan ocksd vara kravfylld, till exempel dér samarbete och
stod brister.

exempel omvardande eller undervisande yrken, stiller krav
pa social formaga och foljsamhet. I manga av dessa arbeten
ar kéanslouttryck en viktig del. I bemétandet av kunder och
klienter kan man behova vara extra trevlig, le, ha tdlamod
och kontrollera sina kdnslor. Ett exempel pa sadant arbete
gor kabinpersonal som hanterar passagerare under olika
péfrestande forhdllanden.

En viktig frdga dr om det finns motsagelsefulla krav och
vilka som star for dem. Som ett exempel har underskoter-
skan krav pa sig att ge sa god omvardnad som méjligt, men
det finns ocksa krav om att begransa tiden hos varje patient.
Vem har stillt kravet pa hur omvardnaden ska se ut och dr
det rimligt - ansvarig sjukskoterska, patient, anhoriga eller
underskoterskan sjdlv? Vem har angett tidsgranserna for
varje patient - ansvarig vardplanerare, arbetsledare eller
underskoterskan sjdlv? Generellt géller att om det finns
oklarheter om vad som ska goras, hur det ska goras och av
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Resurser, till exempel ratt bemanning, kompetens och handlingsutrym-
me, balanserar upp kraven i arbetet.

vem, innebar det otydligheter som maste 16sas, vilket ar

ett krav i sig. Otydligheter kan ocksa paverka den sociala
arbetsmiljon och till exempel leda till konflikter om vad som
ska goras och hur.

Resurser for arbetet

Det behovs resurser for att balansera upp kraven i arbetet.
Rétt resurser bidrar till att hantera kraven och na uppsatta
mal i arbetet. Resurser kan besta av verktyg och teknik som
behovs for att utfora arbetet. Det kan ocksa vara lyfthjalp
fran arbetskamrater, tydliga instruktioner eller rad. Det kan
dven vara speciella arbetsmetoder och sitt som arbetet ska
utforas pd. Andra typer av resurser d&r bemanning, kompe-
tens, handlingsutrymme, tillréckligt med tid, aterkoppling
och beslut som behovs for att kunna gora sitt jobb. Att det
finns mojlighet att ta upp problem och svérigheter i jobbet &r
ocksd en resurs.
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Mojligheter till &terhdmtning &r en viktig resurs som hor
ihop med arbetsbelastning. Man klarar i regel arbetstoppar
sa lange man far aterhamtning och arbetstopparna inte kom-
mer alltfor tatt. Var uppmaérksam pa att arbetsuppgifterna
ibland kan kdnnas sa viktiga, intressanta eller stimulerande
att det finns risk for att raster och pauser helt enkelt gloms
bort.

Ohalsosam arbetsbelastning

Ohdlsosam arbetsbelastning &r nér kraven i arbetet mer &n
tillfalligt overskrider resurserna. Denna obalans blir ohélso-
sam om den blir ldngvarig och mojligheterna till aterhamt-
ning &r otillrdckliga. Arbetsgivaren kan l6sa det genom att
sdnka kraven eller tillfora resurser. Om obalansen bestar kan
det leda till att arbetstagarna forsoker kompensera pa ett
osunt sétt med dkade risker for ohélsa. Det kan handla om
att jobba hart och linge med risk for att overanstranga eller
skada sig eller om att ta genvéagar som innebar sidkerhets-
risker.

Det gdller att arbetsgivaren skaffar sig information om
hur villkoren ser ut for arbetstagarna och sedan skapar
rimliga forutsédttningar. Det kan ske genom att kontinuerligt
undersoka och stimma av hur arbetstagarna har det. Det &r
viktigt att arbetsgivarna ordnar motesformer for detta eller
pa annat sitt ser till sd att arbetstagarna kan ta en aktiv roll
och rapportera om belastningen blir for hog.
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Resurser far inte bli hinder

Det ar ganska vanligt att forutsdttningar for arbetet dndras.
Det giller da att se 6ver kraven och resurserna. Andrade
uppdrag, nyrekryteringar och effektiviseringar dr ndgra
exempel pd sadant som kan paverka arbetsbelastningen.
Flera nya uppdrag kan vara bra for foretaget, men kade
krav behover vagas upp med resurser. Det géller ocksa att
vara observant, sa att det som ska fungera som resurser inte
istéllet blir till hinder. Det kan exempelvis gélla teknik och
dataprogram som fungerar daligt eller att arbetsplatsen &r
bristfalligt utformad.

Det gdller att vara uppmaérksam pa beroenden mellan
delarna i organisationen, sarskilt i storre komplexa verksam-
heter. Aven smad forandringar av krav och resurser i en del
kan pédverka arbetsmiljon i andra delar. Arbetsgivaren be-
hover se till sa att den hér typen av arbetsmiljoproblem inte
leder till ohédlsosam arbetsbelastning.

Fragor att stlla sig:

o Vilka krav stalls i arbetet och vilka resurser finns det? Ar de i
balans?

e Finns det tillrackligt med tid for allt arbete som ska utféras?

o Finns det sétt att rapportera om och fanga upp signaler om
ohdlsosam arbetsbelastning?
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Arbetsinnehall

Sa hir star det i foreskrifterna:

7 § Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kanner till

1. vilka arbetsuppgifter de ska utféra,

2. vilket resultat som ska uppnds med arbetet,

3. om det finns sarskilda satt som arbetet ska utféras pd, och i
sa fall hur,

4. vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nar tillganglig tid inte
racker till for alla arbetsuppgifter som ska utféras, och

5. vem de kan vénda sig till for att f& hjalp och st6d for att utfora
arbetet.

Arbetsgivaren ska darutdver sakerstélla att arbetstagarna kanner
till vilka befogenheter de har i sitt arbete sdsom det beskrivs i
punkterna 1-5.

Klargora arbetets innehall

En atgard for att forebygga onddiga krav och belastningar
pa arbetstagarna &r att tillsammans gd igenom och klargora
arbetsinnehdllet. Redan i samband med introduktionen av
nya arbetstagare behover arbetsinnehallet klargoras.

Med arbetsinnehédll menar vi hér vilka arbetsuppgifter
som ska utforas, forvantade resultat och arbetssétt. Har ingar
dven det som gdller prioriteringar och vem arbetstagarna
kan vénda sig till for att f& hjalp och stod. Dessutom ska
arbetstagarna veta vad de har ratt att avgora sjdlva. I prak-
tiken ar det vanligtvis ndrmaste chefen eller arbetsledaren
som i dialog med arbetstagarna klargor alla delar i arbets-
innehallet. Det dr angelédget att arbetsgivaren ser till att det
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Arbetsinnehallet beh6ver klargoras.

blir majligt for arbetstagarna att vid behov uppmérksamma
eventuella oklarheter. Det kan exempelvis ske via regelbund-
na moten eller pd annat lampligt satt.
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Negativa konsekvenser

Om arbetstagarna och arbetsgivaren uppfattar arbetsinne-
hallet olika kan det leda till flera negativa konsekvenser ur
arbetsmiljosynpunkt. Forst och framst riskerar arbetsgivaren
att forlora kontrollen dver det egentliga arbete som utfors
och darmed ocksa 6ver risker i arbetsmiljon. Sedan kan det
leda till att arbetstagarna aterkommande maste 16sa otydlig-
heter, vilket blir ett krav i sig som kan leda till oh&dlsosam
arbetsbelastning. Ytterligare en konsekvens ar att otydlig-
heter kan leda till samarbetsproblem och konflikter. Det &r
déarfor viktigt att ordna sa att det finns forum for att konti-
nuerligt samtala om och klargora dessa delar.

Aven i kontakt med kunder eller klienter kan otydlig-
heter leda till dterkommande pafrestningar och svérigheter.
Klargor da arbetsinnehallet tillsammans, sa att ni dr 6verens
och arbetsgivaren star bakom och kan backa upp arbets-
tagarna.

Exempel

Heidi dr en stjirnkonsult som alltid forsoker tillgodose
kundens minga 6nskemdl. Hon har senaste tiden varit
trott, kint sig utarbetad och dr missnojd med arbetsresul-
tatet. Chefen har upptickt att hon inte dr lika entusiastisk
dver arbetet som hon brukat vara och fragar varfor. Nir
Heidi beskriver problemet uppticker chefen att mdinga

av arbetsuppgifterna inte ingdr i kontraktet. Chefen tar
kontakt med kunden for att klargora uppdraget och siger
till Heidi att om hon fir svdrt att prioritera i liknande fall
ska hon gora huvuduppgiften, och sedan ska hon vinda
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sig till chefen innan hon hamnar i svdrigheter. Han dr
vildigt bestimd i det. Chefen ser sedan dver alla konsul-
ters situation och planerar in regelbundna méten for att
samtala om de arbetsuppdrag de har.

Prioritera arbetsuppgifter

For att undvika péfrestningar nér tiden &r knapp och belast-
ningen hog, exempelvis vid arbetstoppar, ska arbetstagarna
veta vilka arbetsuppgifter som ar prioriterade. I manga
arbeten &r det arbetstagarna som forst marker att tiden ar
knapp och att prioriteringar behover goras. Det behdver vara
klargjort om chefen eller arbetsledaren dd ska kontaktas,
vilket forutsatter att de gér att fa tag pa, eller om arbetstagar-
na sjdlva har befogenheter att gora prioriteringen. Finns det
till exempel vissa uppgifter som man alltid bor prioritera att
utfora? Arbetsgivaren kan ocksa behtva bedéma om tids-
nod &r ett aterkommande problem. Det kan i forlangningen
innebédra ohdlsosam arbetsbelastning, olycksrisker eller kran-
kande sarbehandling.

Fa hjalp och stod

Hjalp och stod i arbetet kan exempelvis innebdra konkret
hjalp av ndgon med arbetsuppgifter, beslutsstod, uppback-
ning eller stottning. Vilka som ska hjélpas at och stodja
varandra behover klargoras. Det kan handla om att ndgon
eller ndgra annars blir alltfér belastade eller att de tar risker.
Ibland &dr det arbetsgruppen som péd egen hand kommer
fram till hur man ska hjilpas at och stodja varandra. Det gél-



ler d4 att arbetsgivaren har koll pa den sociala arbetsmiljon
sa att det inte uppstar samarbetssvarigheter eller konflikter.
Vissa arbeten utfors ocksa utan att det finns ndgon annan

i narheten. Det &r da sarskilt viktigt att det finns nagon att
kontakta och som ocksa gér att na.

I foreskriften finns det inget absolut krav pa att doku-
mentera arbetsinnehéllet skriftligt. Men det kan vara prak-
tiskt som ett stod for minnet och for att undvika att 6ver-
enskommelser uppfattas olika. Det kan behovas sdrskilt om
chefer eller arbetsledare inte &r mojliga att fa kontakt med
eller dr svara att na. Det kan ocksa vara bra med skriftlig
dokumentation for att arbetstagare har olika forutsattningar
att ta till sig och delge information. Dokumentationen be-
hover héllas aktuell och uppdateras vid forandringar.

Frdgor att stalla sig:

o Ar det klart vad som forvintas goras?

e Ar det klart vad det ska leda till, hur det ska goras och vad
som behovs for att utféra arbetet?

e Ar det klart vad som ska goras forst vid tidsbrist?

e Ar det klart vem som kan hjalpa och stodja och vilka
befogenheter som galler?

e Vad finns det fér forum for dialog?
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8§

Starkt psykiskt pafrestande
arbete

Sa hir star det 1 foreskrifterna:

8 § Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att motverka att
arbetsuppgifter och arbetssituationer som ar starkt psykiskt
péfrestande leder till ohélsa hos arbetstagarna.

Det hir avsnittet géller arbeten dar det ingar arbetsuppgifter
som handlar om att bem6ta ménniskor i svara situationer.
Exempelvis manniskor med svara sjukdomar, i misdr, med
stort hjalpbehov, i kris eller som &r utsatta for hot och vald.
Det kan dven handla om att fatta svara beslut som man vet
kommer att drabba méanniskor allvarligt.

Kravande arbetssituationer

Det som kan bli extra svart dr sddant som beror oss starkt,
exempelvis ndr en olycka kommer valdigt nédra och vi har
svart att skydda oss kanslomassigt mot det. Ar situationen
dessutom oviantad, akut och kanske orsakad genom vald
eller liknande, kraver métet &nnu mer och dr darmed mer
belastande. Det kan vara starkt psykiskt pafrestande for
socialsekreteraren som ska tvangsomhé&nderta barn, radd-
ningspersonal som moter sarskilt traumatiska situationer,
for psykiatripersonalen som ska varda mycket svart sjuka
patienter eller for chefen som tvingas sdga upp arbetskamra-
ter som drabbas hért av beslutet.
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Vissa yrken och arbetsuppgifter kan vara starkt psykiskt pafrestande. Det
ar viktigt att skapa mojligheter for arbetstagare att rapportera psykisk
pafrestning i arbetet.

Det &r viktigt att skapa mojligheter och ta fram rutiner
for att underlatta for arbetstagarna att rapportera psykisk
pafrestning i arbetet.
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Andra arbetsmiljoregler som kan galla vid starkt psykiskt pafrestande
arbete

En del arbeten som &r starkt psykiskt p&frestande innebar risker
for hot eller hot om vald. Det finns separata regler som galler vald
och hot (AFS 2023:2, kap. 5). Dar framgar det bland annat att om
en arbetsuppgift innebar pataglig risk for vald eller hot om vald fér
den inte utféras som ensamarbete (7 §).

5 § i foreskrifterna om ensamarbete (AFS 2023:2, kap. 6) sager
att vid starkt psykiskt pafrestande arbete som utférs som
ensamarbete ska efterstrévas att arbetstagare kan fa direktkontakt
med arbetskamrater eller andra manniskor.

I foreskrifterna om forsta hjalpen och krisstdd (AFS 2023:2, kap. 4)
finns regler som ror det psykiska och sociala omhandertagandet
som behdver vidtas i samband med olyckor, akuta krissituationer
och liknande allvarliga handelser som kan utlésa krisreaktioner.

Stod for arbetstagarna

Kollegialt stod, som till exempel dterkommande moten for
reflektion och utveckling, dr en bra grund. Men det kan
dven behovas annat som anpassade verktyg, arbetssitt,
forhallningssatt, handlingsplaner med mera. Ett sitt att 6ka
formagan att hantera starkt psykiskt pafrestande arbete dr
genom sarskilda informations- och utbildningsinsatser. Vil-
ket stod som behovs maste véljas utifran hur arbetet ser ut
eller vad den specifika situationen kréver.

Exempel

Handledningen for personalen, pd boendet for personer
med missbruksproblematik, hade dittills varit bra. Men
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nu hade klientgruppen dndrats. Fler brukare med
missbruksproblem hade flyttats dit pd grund av
kommunens dndrade riktlinjer. Under en tid kinde sig
flera i personalen extra hirt belastade. Chefen och
personalen gick igenom vad som behdvdes och bestimde
sig for att anlita en ny handledare med ritt kompetens
inom omrddet. En arbetsgrupp fick till uppgift att se dver
rutiner och utbildningsbehov.

Ratt kompetens

En utgangspunkt &r att inte i onddan utsédtta ndgon som

ar oerfaren eller som saknar kunskaper for att hantera den
hér typen av situationer. Att mota exempelvis ndgon med
psykisk ohélsa kan vara svart om man inte har kunskaper
att forstd vad det innebér och vad man kan gora. Aven om
arbetstagaren har ratt kunskaper och kompetens kan han
eller hon dndé behova handledning eller regelbundet sam-
talsstod. Kanske har man pé arbetsplatsen gjort bedomning-
en att det inte behovs regelbundna samtal. Da behover det
finnas en beredskap for att vid behov ordna med handled-
ning.

Frdgor att stalla sig:
o Ar arbetstagarna utsatta for stark psykisk pafrestning?

e Om de &r det, har man vidtagit atgarder for att motverka ohal-
sa och i s fall vilka atgarder?
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98§

Arbetstid

S4a hir star det i foreskrifterna:

9 § Arbetsgivaren ska vidta de &tgérder som behdvs for att motver-
ka att arbetstidens férlaggning leder till ohdlsa hos arbetstagarna.

Ibland behover arbete forldggas pa arbetstider som inne-
bar risker for ohélsa. Det dr oundvikligt inom exempelvis
varden, omsorgen, ordningsmakten och raddningstjansten.
Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska utforas som van-
ligt. Borja med att undersoka och riskbedoma arbetstidens
langd, tid pd dygnet och mojligheter till dterhdmtning. Finns
det risker, sa galler det forst att ta stéllning till om de gar att
undvika. Om inte, sd behover nagot goras for att motverka
att det leder till ohélsa. Exempel pa atgérder &r att kunna
byta arbetsuppgifter, utfora riskfyllda arbetsmoment under
dagtid och forldgga skiftpassens rotation medurs.

Somn, vila och pauser

Mojlighet till dterhamitning &r centralt. Aterhdmtning handlar
om somn och att vila kroppen mellan arbetspassen. Men det
behovs ocksa tillfillen till pauser och raster under arbetets gdng
for att orka med och fungera. Vid langa arbetspass eller kvills-
och nattarbete kan det behovas fler eller lingre uppehall. Det
galler saklart ocksa att se till sd att raster och pauser verkligen
tas ut. Det dr dessutom viktigt att platsen for rast och vila fung-
erar, att aterhdmtningen till exempel kan ske i en ostérd miljo.
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Natt- och skiftarbete

Natt- och skiftarbete &r exempel pa arbetstidsforlaggning
som kan rubba den naturliga dygnsrytmen. Det kan leda till
dalig somn som leder till trétthet, minskad ork och svarighe-
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ter att koncentrera sig. I forlangningen kan det leda till all-
varliga hilsoproblem. Det dr dven sa att de flesta manniskor
presterar samre nattetid &ven om de &r utsévda. Det 6kar
risken for felhandlingar och olyckor.

Det finns krav pa arbetsgivaren att erbjuda medicinska
kontroller till arbetstagare som arbetar nattetid i foreskrif-
terna om medicinska kontroller i arbetslivet (AFS 2023:15).
Medicinska kontroller och hilsoundersokningar kan vara en
atgard for att fadnga eventuell ohélsa pa individ eller grupp-
niva. Kom ihag att tecken pa ohilsa hos en enskild
arbetstagare kan vara en indikator pa ett storre
arbetsmiljoproblem.

Arbetstidslagen &r i stora delar dispositiv, vilket innebar att kollektiv-
avtal kan ersatta bestammelserna. Arbetsmiljélagen och foreskrifter
som utfardas utifrén arbetsmiljlagen ar dock inte dispositiva. Det
innebar att arbetstidslagens bestammelser eller kollektivavtal galler
parallellt med bestammelserna i arbetsmiljélagen och 9 § i fore-
skrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2023:2).

Delade arbetspass

Delade arbetspass dr en arbetstidform som innebér att
arbetsdagen delas upp i tva eller flera pass med ledighet
emellan. Passens langd och arbetsplatsen kan ibland va-
riera. Ett exempel dr ndr en del av arbetet utfors pa arbets-
platsen och en annan del utfors i hemmet. Delade arbetspass

Natt- och skiftarbete ar exempel p& arbetstidstider som kan rubba den
naturliga dygnsrytmen.
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kan innebéra hélsorisker om arbetsdagarna i praktiken
blir langa. Det galler exempelvis nar det dr kort tid mellan
arbetspassen och det inte gar att anvinda ledigheten eller
ndr det saknas mojligheter till dterhamtning.

Att under en ldngre period arbeta langa arbetsdagar
och arbetsveckor (inklusive overtid) kan innebéra risker for
ohilsa. I arbetstidslagen (1982:673) anges granser for hur
manga timmar arbetstagare som mest far arbeta och vilka
viloperioder de minst ska ha. Arbetstidslagen anger ddrmed
de yttersta granserna for arbetstiden, men innehdller inga
regler om att arbetsgivaren ska ta hansyn till arbetstiden i
det systematiska arbetsmiljoarbetet.

I Anteckningar om jourtid, mertid och évertid (AFS 2023:2, kap. 9)
star det att arbetsgivare skall for varje arbetstagare féra
anteckningar om jourtid, évertid och mertid. Anteckningarna skall
goras pa handling som arbetsgivaren bestammer. De skall vara
tydliga och uppstallda pa ett 6verskadligt satt.

Tydliggora granser

Langtgdende mojligheter att utfora arbetet pa olika tider
och platser, till exempel med mobiler och datorer, kan vara
ett sdtt att skapa flexibilitet for arbetstagarna. Men det kan
ocksd innebéra risker att arbetet blir granslost och inkraktar
pa vila och dterhamtning. Arbetsgivaren bor darfor tydlig-
gora granserna och pa sa vis minimera riskerna och behalla
kontrollen 6ver arbetstidens forldggning.

54



Frégor att stalla sig:

¢ Finns det halsorisker med arbetstidens forlaggning?
e Om det finns, kan de helt undvikas?

e Om inte, vilka atgarder har vidtagits for att motverka ohalsa?
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Krankande sarbehandling

S4a hir star det i foreskrifterna:

10 § Arbetsgivaren ska klargora att krankande sarbehandling inte
accepteras i verksamheten. Arbetsgivaren ska vidta dtgarder for
att motverka foérhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till
krankande sarbehandling.

Vad menas med krankande sarbehandling - vad betyder
krankande och vad betyder sarbehandling? Att krénka bety-
der att genom ord eller handling férnedra nagon eller nagra.
Séarbehandling innebér att bli behandlad annorlunda &n andra
pa ett obegripligt och orattvist sitt och att riskera att hamna ut-
anfor arbetsplatsens gemenskap. Den hér typen av handelser &r
kanslomdssigt pafrestande, obehagliga och olustiga eller &nnu
varre. I vérsta fall kan det leda till allvarlig psykisk ohélsa.
Tydliga exempel pa krankande sdrbehandling ar att inte bli
halsad pa, bli kallad 6knamn, att bli utfryst, att exkluderas fran
moten som man borde f& vara med pa, bli ordttvist anklagad
eller personligt uthangd eller att bli kallad for elaka saker infor
andra. Alla ska veta att man inte far bete sig sd mot andra.

Krankande sarbehandling kan i varsta fall leda till allvarlig psykisk
ohdlsa och ska inte accepteras i verksamheten.
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Exempel

Pd ett arbetsgruppsmote stillde sig Soren upp och adresse-
rade Lenita, direkt och hogljutt. ”Du har aldrig forstitt det
hir, va? Kan du inte bara géra som vi andra och inte alltid
ifragasitta, froken gora-som-jag-vill. Du dr inte sd duktig
som du tror!” Det blev alldeles tyst. Chefen avslutade
métet och konstaterade bara att det ridde olika meningar.
Lenita kinde sig orolig och ledsen. Séren hade linge kri-
tiserat henne men aldrig sd dir direkt och infor alla andra
och chefen!

Foljande natt sov hon oroligt och pd morgonen kinde hon
olust infor att ga till arbetet. Nir hon tinkte efter hade
Soren linge haft nigot emot henne. Vid flera tillfillen
hade han ”glomt” att kalla henne till viktiga moten och
nagon gang hade hon hért honom siga ndgot negativt om
hennes klidsel. Hon kunde inte forstd varfor han var si
otrevlig mot just henne. Andra hade ju ocksd egna idéer
och egna forslag. Lenita ringde sig sjuk.

Krankande sarbehandling &r védrre om det upprepas och
pagar under en langre tid. I vérsta fall kan det utvecklas till
mobbning, ddr nagon utsitts for systematiska krankningar
under en ldngre tid och inte kan forsvara sig. Oavsett formen
av krankande sirbehandling &r det viktiga att tidigt upp-
mérksamma problemet som ett arbetsmiljoproblem. Aven
sexuella trakasserier och olika former av diskriminering
ingdr. Kom ihdg att krankande sdrbehandling ocksa kan ske
via mejl, sms och sociala medier.
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Om grunden for krankande sarbehandling ar nagon av de sju
diskrimineringsgrunderna eller det ror sig om sexuella trakasserier
kan det aven vara reglerat i diskrimineringslagen.

Diskrimineringslagen (2008:567) har till &ndamal att motverka
diskriminering och pa andra satt framja lika rattigheter och
mojligheter oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. Det ar
diskrimineringsombudsmannen som ar den myndighet som utovar
tillsyn over diskrimineringslagen.

Diskutera och forebygg

Som med allt arbetsmiljoarbete dr det nodvandigt att arbets-
tagarna far vara med och paverka. Diskutera vad som kan
vara krankande sarbehandling pa er arbetsplats. Anvand
forslagsvis begreppen obehagligt, olustigt, obegripligt och
ordttvist for att komma igdng med diskussionen. Det &r bra
att skriva ner vad som blir 6verenskommet, sa att det finns
nagot att falla tillbaka pa. Ibland forekommer uttryck som
“hdr &dr stimningen rd men hjartlig” eller “har &r det hogt

i tak”. Men vad betyder det? Kom ihag att det maste vara
acceptabelt for alla, dven for till exempel nyanstéllda och
inhyrd personal.

Riskkallor

For att forebygga krankande sarbehandling behover hela
arbetssituationen viagas in. En varningsklocka kan vara att
arbetsgruppen fungerar déligt eller att det finns konflikter.
Konflikter kan i sig vara en kélla till dalig arbetsmiljo som kan
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krava insatser. En konflikt kan definieras som nir tva eller
fleraindivider aktivt 4&r engagerade i en hitsk diskussion, fran
ilsken argumentering vid motesbordet till skrik i korridoren.

Konflikter riskerar att urarta i krankande sarbehandling,
sa det ar darfor viktigt att arbeta forebyggande. Andra kéllor
till dalig social arbetsmiljo kan vara ohédlsosam arbetsbelast-
ning och otydligt arbetsinnehall, exempelvis stor arbets-
méangd, ont om tid och otydlig arbetsférdelning. Vid en stor
forandring, till exempel en stor omorganisation, géller det att
vara sdrskilt uppmarksam.

Fragor att stlla sig:

Finns det kunskap hos alla om vad krankande sarbehandling
ar?

Ar det tydligt att det inte &r accepterat?

Har man koll pd det som kan orsaka krankande sarbehand-
ling?

Gor man nagonting at det?
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Vad gbr man nar krankande
sarbehandling sker?

S4 hir star det 1 foreskrifterna:

11 § Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for hur krdankande
sarbehandling ska hanteras. Det ska framgd av rutinerna
1. vem som ska ta emot information om att krankande
behandling forekommer,
2. vad mottagaren ska gora, hur informationen kommer att
hanteras, och
3. hur och var de som &r utsatta snabbt kan f& hjalp.

Arbetsgivaren ska gora rutinerna kdnda for alla arbetstagare.

Aven om arbetsgivaren vidtagit atgirder for att forebygga
krankande sdrbehandling, sa gar det inte helt att utesluta
den hér typen av handelser. Syftet med 11 § i foreskrifterna
ar att tidigt fanga upp handelserna och férebygga ohilsa.
Darfor behover en beredskap finnas for att ta hand om och
hantera situationen och ge dem som drabbas hjélp. Det
maste finnas tydliga rutiner som alla vet om. Alla ska veta
vad de ska gora. Om det redan finns tillbudsrapportering
kan det vara smidigt att ta med rutinerna i den. Tank ocksa
pa att den har typen av information kan vara kanslig. Vilka
har tillgdng till informationen? Hur skyddas den fran
obehoriga?

61

118






Om rutinerna

Rutinerna ska minst omfatta:
Vem ska man séga till?
Den personen bor ha kunskap och majlighet att ta emot
informationen snabbt.
Vem pratar man med om den som kranker dr ndrmaste
chefen eller annan som man &r beroende av?
Det bor finnas alternativ.
Vad hinder med det jag beraittar?
Det ska vara klart vilka som fér del av informationen och
hur den i 6vrigt hanteras.
Vilken hjélp finns att fa for den som dr utsatt?
Den kan ges av nagon med ratt kompetens fran personal-
avdelningen, foretagshalsovard, konsult eller mot-
svarande. Det &r viktigt att det sker snabbt och professio-
nellt.

Foreskriften reglerar vad rutinerna minst ska omfatta och
ger samtidigt utrymme for utokade sitt att hantera proble-
met. Exempelvis kan foéretagshilsovarden vara en part som
direkt kontaktas och har mandat att agera med rapportorens
godkannande.

Rutiner for hantering av krénkande sérbehandling ska finnas.
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Snabb hjalp

Ett viktigt forsta steg dr att ta reda pa om ndgon farit illa
eller mar daligt av situationen. Detta for att kontrollera att
de som behover far hjdlp. Glom inte dem runtomkring som
kan fara illa, utan att vara direkt inblandade.

Utreda med omsorg

Om det finns tecken pa ohdlsa ska man utgd fran det vanliga
systematiska arbetsmiljoarbetet och dtgarda sa att det inte
fortsétter vara till skada eller riskerar att drabba andra.

12 § i foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljdarbete reglerar att
om ndgon arbetstagare rdkar ut for ohalsa eller olycksfall i arbetet
eller om ndgot allvarligt tillbud intraffar i arbetet, ska
arbetsgivaren utreda orsakerna sa att risker for ohélsa och
olycksfall kan forebyggas.

Denna regel betyder i detta sammanhang att om det finns tecken
pd ohalsa eller allvarligt tillbud intraffat som &r kopplat till infor-
mation om krankande sarbehandling sa ska arbetsgivaren gora en
utredning. Vilket i praktiken innebar att undersoka, riskbedéma
och atgérda brister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
som kan ge upphov till krankande sarbehandling.

Foreskrifterna kraver inte att man ska utreda om hindelsen
ar krankande sarbehandling eller inte. Men om en sadan ut-
redning genomfors sa dr det alltid viktigt att gora det pa ett
sdtt sa att man for det forsta inte riskerar att forvirra for de

inblandade och for det andra inte skadar den sociala arbets-



miljon. Det férra kan exempelvis handla om att bli falskt
utpekad, pressad eller bli foremal for omotiverad uppmaérk-
samhet. Nar det géller den sociala arbetsmiljon i sin helhet
kan det handla om att det finns risk for att fortroenden
rubbas eller att det orsakar splittring.

Se till att den eller de som hadller i utredningen inte pa
nagot satt ar inblandade sjélva och kan agera opartiskt. Det
dr bra om ndgon extern resurs tar hand om utredningen,
forslagsvis foretagshalsovarden eller annan expert. Redan
innan man anlitar resursen bor man se till att denne ges for-
utsdttningar att agera oberoende och opartiskt. Det giller att
alla inblandade star bakom kontraktet.

Frdgor att stalla sig:

* Har alla information om vem eller vilka man ska tala med
gallande krankande sarbehandling?

o Vet dessa i sin tur vad de ska gora och hur informationen ska
hanteras?

e Star det klart var den utsatte kan f3 hjalp sa snabbt som
majligt?
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Arbeta pd
ett systematiskt satt

Har kommer en beskrivning av hur det gdr att koppla de
organisatoriska och sociala arbetsmiljoéfaktorerna till
aktiviteter i det systematiska arbetsmilicarbetet. Det handlar
om att stegvis under=6ka, riskbedoma. atgarda och félja upp
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Beskrivningen
kan vara ett stod for att oriertc=a sig och komma igang.

Undersoka

Grundliga och kontinuerliga undersok ningar kan behovas
for att fa syn pa brister inom den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Undersok minst faktorerna som finns med i
foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo och
som finns beskrivna i de olika avsnitten i vdagledningen.

Det gar att samla in information om arbetsmiljon genom att
arbetsgivare och arbetstagare pratar med varandra i det
dagliga arbetet.

Men det bor ocksa finnas planerade tillfdllen, moten,
arbetsplatstrédffar med mera dédr man kan ta upp de hér
frdgorna. Det finns skillnader i arbetsmiljon mellan yrken,
arbetsgrupper och funktioner. Dérfor &r det viktigt att lata
alla komma till tals. Syftet &r att enas om hur det forhaller sig
nér det géller till exempel: krav, resurser, arbetsinnehall,
samarbete och socialt stod. Ett tips &dr att dokumentera det
som tas upp vid moten och tréffar.
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Medarbetarundersskningar som vanligtvis genomférs mer
sdllan, dér arbetstagarna har majlighet att vara anonyma,
kan vara ett bra komplement. Men glom inte att ta hédnsyn
till skillnader mellan avdelningar, grupper och funktioner sa
att de inte gar forlorade niar man slar ihop resultaten.

Ett annat s&tt att fAnga in eventuella brister i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon dr genom att samla
in information om avvikande héndelser som skulle kunna
leda till ohdlsa och olyckor, sa kallad tillbudsrapportering.

Tecken att vara uppmarksam pa

Det finns vissa tecken som kan tyda pd brister i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Dessa kan det vara bra
att sarskilt vara uppmarksam pa.

Tecken som kan tyda pé brister i den organisatoriska och sociala

arbetsmiljon

e Sjukskrivningar, sjuknarvaro, hog personalomsattning

e Olyckor, olyckstillbud och avvikelser

» Qvertidsarbete, tar med arbete hem, jobbar &ver raster eller
luncher
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e L3g kvalitet pé eller sen leverans av arbetsresultat

e HOg arbetsintensitet/arbetstempo

e Signaler om att det &r svért att hinna med/klara av arbetet

o Konflikter, samarbetssvérigheter

e Bristande motivation, nedstamdhet, irritation

e Vark, sdmnbesvar, trétthet, mag-tarmbesvar

e Forsamrad koncentrationsformdaga, 6kad glémska, svarare att
komma igdng och ta initiativ

For att tillbudsrapportering ska fungera behover man kom-
ma 6verens om hur den ska ga till, skriftligt eller muntligt,
eller med hjilp av exempelvis ett dataprogram. Exempel pa
tillbud forutom olyckstillbud kan vara konflikter och sam-
arbetsproblem, oplanerad overtid eller att inte kunna ta sina
raster. Det &r viktigt att uppmuntra till att rapportera. Tank
pa att varje hdndelse som rapporteras inte behover vara
allvarlig i sig. Det kan ocksd vara sd att flera till synes olika
héndelser kan peka pa storre problem.

Exempel

I ett virdboende bodde virdtagarna pa tvd viningsplan
med en trappa mellan. Personalen jiktade runt i huset
och sprang upp och ner for trapporna for att hinna med
allt. Flera tillbud hade rapporterats om personal som hal-
kat eller snubblat i trappan. Medarbetarenkditen indikera-
de att det fanns konflikter. Det hade ocksd rapporteras om
oro och klagomadl frin vdrdtagarna pd grund av att man
inte hunnit med allt.
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Arbetsledaren och personalen satte sig ner och gjorde

en grundlig analys av situationen. Det blev tydligt att
fordelningen av arbetsuppgifter var en viktig orsak. De
kom bland annat fram till att det gick att dela upp arbets-
uppgifterna sd att en av virdarna tog hand om det mesta
av arbetet pd forsta viningen medan den andra kunde ta
hand om arbetet pi andra.

En tavla sattes upp vid ingdngen som visade arbetsfdrdel-
ningen. Virdtagarna och de anhériga kunde nu se vem de
i forsta hand skulle vinda sig till. Pd sd vis kunde var och
en i lugn och ro koncentrera sig pd sina arbetsuppgifter
och springet minskade. Tydligheten i arbetsfordelning-
en bidrog till en god stimning och ett bittre samarbete.
Aven virdtagarna blev lugnare och verkade ma biittre.

Riskbedoma

Anvénd resultaten fran undersokningen for att bedoma hur
stor risken &r och vilka som dr exponerade. Riskbedomning-
ar handlar om att bedoma sannolikheter f6r, och konsekven-
ser i form av, ohdlsa. For att gora riskbedomningen pa detta
omrade behover ni ta hdnsyn till exempelvis om det finns
olycksrisker, hur lange det har pagétt, hur ofta det har fore-
kommit, mojligheter till dterhdmtning och samarbetet och
det sociala stodet.

Exempel

I det hdr fallet fanns det risk for fall i trappa vilket be-
domdes som allvarligt, sd hur linge det pagitt blev inte
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avgorande for den riskbeddmningen. De beddmde risken
for ohilsosam arbetsbelastning som allvarlig pd grund av
att det pdgatt linge och att problemet gillde alla kvdllar.
De flesta kvdllarna gick det inte att ta rast 6verhuvud-
taget. Eftersom alla var lika upptagna var det svdrt att ta
hjilp av varandra. De konflikter som fanns hade som foljd
att man i vissa fall tvekat att be om hjilp med arbetsupp-

gifter.

Rtgarda

Forutsdttningen for att kunna komma fram till ratt atgarder ar
att undersokningen och riskbedémningen gjorts sd utforligt
och noggrant som mojligt. Det &r endast ndar man kommer at
de verkliga orsakerna som arbetsmiljon genomgripande kan
forbattras. Det kan vara latt att missa helheten, att bara gora
nagonting at symptomen istllet for att 16sa grundproblemet.
Vad dr det egentligen som leder fram till att riskerna uppkom-
mer? Vad behdver man komma at och foréandra?

Gor en skriftlig handlingsplan med de atgarder som ska
genomforas. En viktig punkt &r att beskriva atgarderna sa
konkret och detaljerat som det gar i handlingsplanen. Pa sa
vis undviker ni att missa ndgot. Bestim och skriv upp vem
som ska utfora dtgarden och vem som &r ansvarig for att
den genomfors. Bestdm ocksa nédr dtgédrden ska vara ut-
ford. Atgarder som genomfsrs direkt behdver inte tas upp i
handlingsplanen, men det kan &nda vara bra att gora det for
att underlitta uppfoljningen. Innan man vidtar atgédrder kan
man ocksd behova fundera pa om det kan paverka arbets-
miljon for till exempel andra yrkesgrupper eller avdelningar.
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I en storre organisation kan man behova fatta beslut och
ta in hjalp med att utfora dtgarder utanfor den enhet man
sjalv tillhor. Kanske behover inkopsavdelningen samarbeta
kring inkop av ett anpassat tekniskt system, verkstéllande
direktor fatta beslut om nyrekrytering eller utbildnings-
ansvarig planera och arrangera utbildningar. Kom ihag att
fora in alla dtgédrder och vilka som kommer utféra dem i
handlingsplanen.

Exempel

I exemplet om virdboendet gjorde de en grundlig under-

sokning av orsakerna i arbetsmiljon. De satte av tid for att
triffas och diskutera och i grupp gd igenom orsakerna till
olycksriskerna, den ohilsosamma arbetsbelastningen och

konflikterna. Till en borjan verkade det som om problemet
handlade om att de var for fi pd kvdllstid. Vid en djupare
analys sd framkom det att fordelningen var otydlig.

Belastningen i hela boendet var ganska ojimn, och det
var svdrt att 6verblicka vad som behdvde goras och var
personalen befann sig. Virdtagarna styrde ofta genom att
kalla pi den personal de onskade. Allt det sammantaget
orsakade springet i trapporna. Det skapade ocksd ett extra
krav att l0sa otydligheterna i fordelningen av arbetsupp-
Qifterna under arbetets ging. Det bidrog i sin tur till
ohdlsosam arbetsbelastning och konflikter. En handlings-
plan togs fram. De ansvariga cheferna, tillsammans med
skyddsombud och samverkansgruppen, tog fram dtgirder
i form av schemaliggning och tydlig fordelning av arbets-
uppgifterna pd boendet.
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Folja upp

Folj upp atgdarderna och kontrollera hur det gar. Om det inte
gdr att folja planen, justera da uppgifterna om det behovs,
pricka av det som &r klart och ga vidare. Om atgérderna inte
gdr att genomfora som det &r tankt, fundera da igenom om
det gdr att gora pa ndgot annat sitt. Om inte - ga da tillbaka
till tidigare steg och borja om.

Exempel

Chefen kontrollerade att de nya dtgirderna fungerade och
foljde sedan upp via sjuktal, rapporterade olyckstillbud
och dokumentation. Det visade sig att schemaliggningen
och fordelningen av arbetsuppgifterna hade haft positiva
effekter pd arbetsbelastning, samarbete och olyckstillbud.

En rutin togs fram for dterkommande undersékningar av
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, déir schema-
liggning och fordelningen av arbetsuppgifter nu ingick.
De utdkade ocksd sitt rapporteringssystem med fragor for
att inkludera tillbud kopplade till den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon.
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Efterord

Manga dr kunniga och vl insatta i att arbeta med den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. I det fallet blir
vdgledningen bara en bekriftelse pa att man tanker och gor
ratt. For andra &r det forsta gangen de fér tillfille att bekan-
ta sig med omrédet. I det fallet kan det behtvas mer hjdlp
att komma igang. Det kan da vara idé att ta hjalp fran till
exempel foretagshilsovdrden, annan sakkunnig resurs eller
en utbildningsarrangor. Arbetsmarknadens parter bidrar
med stod och hjdlp i frdgorna som exempelvis Prevent och
Suntarbetsliv. Aven pa Arbetsmiljoverkets webbplats finns
mer information (www.av.se).

Det &r viktigt att se arbetet med den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon som ett langsiktigt arbete som inte ar
fardigt och alltid behdver utvecklas. Om vi alla hjélps at
kommer vi med tiden att skapa en forbéttrad arbetsmiljo
med bittre hilsa och goda arbetsplatser for alla.

Lycka till!
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Anteckningar

74



75



76



Pa arbetsplatsen ska man:

Se till att chefer och arbets-

ledare har kunskaper om hur
man forebygger och hanterar
ohdlsosam arbetsbelastning och
krankande sarbehandling

Finns kunskap for att fore-
bygga och hantera arbets-
belastning och krénkande
sdrbehandling och i sé fall
hos vilka?

Hur ser man till att alla de
som behdver kunskap far
den?

Vad har chefer och arbets-
ledare for forutsattningar att
gora ndgot?

i Komplettera arbetsmiljopolicyn

med mal for organisatorisk och
social arbetsmiljo

Hur har vi det nu organisato-
riskt och socialt?

Hur vill vi att det ska vara
inom en bestamd framtid?
Hur nar vi dit?

Ar det forankrat hos alla
(inklusive hégsta ledning-
en)?

Anpassa resurserna till kraven
i arbetet (eller vice versa)

Vilka krav stélls i arbetet
gch vilka resurser finns det?
Ar de i balans?

Finns det tillrackligt med
tid for allt arbete som ska
utféras?

Finns det satt att rapportera
om och fanga upp signaler
om ohdlsosam arbetsbelast-
ning?

Klargora arbetets innehall

Ar det klart vad som
forvantas goras?

Ar det klart vad det ska
leda till, hur det ska goras
och vad som behovs for att
utfora arbetet?

Ar det klart vad som ska
goras forst vid tidsbrist?

Ar det klart vem som kan
hjdlpa och stodja och vilka
befogenheter som galler?

Vad finns det for forum for
dialog?




Pa arbetsplatsen ska man:

Identifiera stark psykisk Bedom risker kopplade
pafrestning till arbetstid och vid behov

« Ar arbetstagarna utsatta for motverka ohalsa

stark psykisk pafrestning? » Finns det halsorisker med

) A,
Om de &r det, har man arbetstidens forlaggning?

vidtagit atgarder for att » Om det finns, kan de helt
motverka ohélsa och i s& undvikas?

erka ohalsa od
fall vilka atgdrder? - Om inte, vilka atgéirder har

vidtagits for att motverka
ohalsa?

Forebygg krankande : Ta fram rutiner for hur

sarbehandling | krédnkande sarbehandling ska

1
» Finns det kunskap hos 1 hanteras

alla om vad krénkande sar-
behandling ar?

o Ar det tydligt att det inte &r
accepterat?

* Har alla information om
vem eller vilka man ska tala
med gallande krankande
sarbehandling?

Vet dessa i sin tur vad
de ska gora och hur informa-
tionen ska hanteras?

Star det klart var den
utsatte kan fa hjalp sé&
snabbt som majligt?

1

1

1

1

1

1

1

Har man koll pd det som :
kan orsaka krankande sar- I
behandling? :
1

1

1

1

1

1

1

« GOr man nagonting 4t det?




Den har vagledningen innehdller r&d, rekommendationer
och exempel som kan vara till hjalp nar du ska félja vara
foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2023:2). Vi har delat in den i tva delar:

¢ Vagledningen

e Lathund "P& arbetsplatsen ska man:”

Végledningen vander sig till er som ska bedriva arbetsmiljo-
arbetet pa arbetsplatsen, till exempel i rollen som arbets-
givare, chef, skyddsombud, arbetstagare eller resursperson.

Arbetsmiljoverket

17109 Solna

Telefon 010-73090 00

E-post arbetsmiljoverket@av.se
www.av.se

Nr H457

Var vision: Ingen ska bli sjuk, skadas eller dé av jobbet.
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