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Forord

Forord till TCO forbundens vigledning till forsta och andra kapitlen i Arbets-
miljdverkets foreskrifter om planering och organisering av arbetsmiljéarbetet
- grundldggande skyldigheter for dig med arbetsgivaransvar (AFS 2023:2).

TCO och dess medlemsférbund har under ett halvt sekel fért en envis
kamp for att uppmarksamma betydelsen av den psykosociala hélsan i
arbetslivet och att det ska finnas ett rittsligt stod i syfte att frimja den och
att forebygga psykosocial ohilsa.

Sveriges fackliga organisationer har lyckats paverka forst lagstiftaren
och sedan Arbetsmiljoverket i dessa fragor. Verket kom 2015 ut med
detaljerade foreskrifter om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Dessa finns i dag huvudsakligen i 2 kapitlet i Arbetsmiljoverkets
omarbetade foreskrifter AFS 2023:2.

TCO-férbunden har i sin strévan, att forverkliga sina ambitioner om
ett hdlsosamt arbetsliv for sina medlemmar velat ge framfor allt sina
arbetsmilj6- och skyddsombud och andra fackliga foretriddare, ett mer
praktiskt stod (verktyg) genom denna uppdaterade vigledning.

Syftet med vigledningen ir att lyfta de arbetsmiljofrégor som tjinstemén
moter i sin vardag och att gora foreskrifterna begripliga s att de kan
anvindas och vara ett stod. De fragor som hir sirskilt berors ir arbets-
belastning, tydlighet, arbetstid och krinkande sdrbehandling.

Vigledningen gar igenom reglerna och ger rekommendationer hur
arbetsmilj6- och skyddsombuden kan anvinda dem i praktiken.

Den forklarar begrepp som kognitiva krav. Det finns linkar till olika
utbildningsanordnare. Den ger stdd till hur frdgor kan hanteras som
giller t.ex. problem med IT system, granslos organisation och nibarhet
samt trakig jargong. Den behandlar ocksa fragor om anknytning till
diskrimineringslagen och arbetsgivarens utredningsskyldighet vid
ofredande, olaga hot och fortal samt betydelsen av planering.

Vigen till en god arbetsmiljo ligger framfor allt i ett bra samarbete mellan
chefer, arbetsledare som med stod av HR funktionen och foretagshélso-
varden lyssnar pa och tar till vara den erfarenhet som arbetsmiljé-och
skyddsombud, fackliga féretrddare och arbetstagarna har i syfte att skapa
bra psykosocialt vilbefinnande pa arbetsplatsen.

Som forskare om skyddsombud och om deras moéjligheter till paverkan
under drygt 30 ar, vet jag att dagens arbetsmiljo-och skyddsombud
behover vara uthdlliga, envisa och kunniga. Men de behéver ocksa ett
starkt och tydligt stod fran sina fackliga organisationer. Det tycker jag,
att TCO forbunden ger genom denna vil genomténkta och praktiska
vigledning.

Maria Steinberg,
docent i arbetsmiljoritt, maj 2025.
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Forkortningar

AFS

ATL

AMF

AML

BrB

DL

LO

MBL

OFR

OSA

POA

PTK

Saco

SAM

TCO

TFA

Arbetsmiljoverkets forfattningssamling
Arbetstidslagen (1982:673)
Arbetsmiljoférordningen (1977:1166)
Arbetsmilj6élagen (1977:1160)

Brottsbalken (1962:700)

Diskrimineringslagen (2008:567)
Landsorganisationen i Sverige

Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet
Offentliganstilldas Férhandlingsrad

Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmilj6 (2 kap. AFS
2023:2)

Foreskriftshiftet Planering och organisering av arbetsmiljdarbete
- grundliggande skyldigheter for dig med arbetsgivaransvar (AFS
2023:2)

Forhandlings- & samverkansradet PTK
Sveriges akademikers centralorganisation

Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete - grundliggande
skyldigheter for dig med arbetsgivaransvar (AFS 2023:1)

Tjdnstemidnnens centralorganisation

Trygghetsforsikring vid arbetsskada




Att anvanda
TCO-vagledningen

Denna vigledning dr framtagen av TCO:s forbundsnitverk for arbetsmiljo-
fragor. I nitverket ingar handliggare frin medlemsférbunden samt fran
forhandlingsorganisationerna PTK och OFR. Syftet &r att visa hur Arbets-
miljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo, OSA',
kan anvindas for att lyfta de arbetsmiljofragor som tjinstemén, oavsett
sektor, moter i sin vardag. Vi hoppas att vigledningen ska vara till hjilp att
gora foreskrifterna begripliga, och visa hur de kan anvindas for att for-
bittra arbetsmiljon i tjinsteméinnens forinderliga arbetsliv.

Foreskrifterna dr utfirdade med stod av arbetsmilj6lagen, AML, och ir
bindande. Arbetsmiljoverket har darutéver gett tolkningshjilp i form av
allménna rad och en vigledning. Det d4r rekommendationer som anger
hur man kan eller bor handla i ett visst hinseende och kan vara till hjilp

i det praktiska arbetet med foreskrifterna. For att foreskrifterna ska fa
konkret verkan maste det fackliga perspektivet lyftas fram. Arbetsmiljo-
och skyddsombud och andra fackligt fértroendevalda har en viktig roll i
att skapa ett bittre arbetsliv for alla tjinstemin. Vi hoppas att foreskrif-
terna, och TCO-férbundens vigledning, ska vara ett bra stod i detta. Det
ir angeldget att OSA-fragorna arbetas in i arbetsplatsens systematiska
arbetsmiljoarbete. OSA-paragraferna behover lisas ihop med foreskrif-
terna om systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2023:1, SAM), inte minst
gillande utredning av t ex ohilsa eller krinkande sirbehandling. Det ér
ocksa viktigt att komma ihég att denna vigledning 4r ett komplement till
Arbetsmiljoverkets egna kommentarer till foreskrifterna, som helst bor
lisas parallellt med vigledningen. Aven andra aktérer som LO, Prevent och
Suntarbetsliv har tagit fram OSA-handbdcker, checklistor med mera.

1 2 kap. AFS 2023:2 om planering och organisering av arbetsmiljéarbete - grundldggande skyldigheter for
dig med arbetsgivaransvar, OSA/POA

Syftet med TCO-
vagledningen &r att visa
hur Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om
organisatorisk och social

arbetsmiljo, OSA, kan
anvandas for att lyfta de
arbetsmiljéfragor som
tjdnsteman, oavsett
sektor, méter i sin vardag.
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OSA fokuserar pa tre huvudomréden: arbetsbelastning, arbetstidens
forldggning och krinkande sirbehandling. Dessa har varsitt fylligt avsnitt
i vigledningen. For att hitta littare i vigledningen kommenterar vi
OSA-foreskrifterna paragraf for paragraf. Det gor det ocksa litt att dter-
komma till de paragrafer och avsnitt som ir relevanta fér er som anvinder
vigledningen.

Den 1januari 2025 strukturerades Arbetsmiljoverkets samtliga foreskrifter
om. Flera mindre hiften slogs ihop till firre, men mer omfattande fore-
skrifter. Det innebdr att de tidigare separata foreskrifterna om Organisato-
risk och social arbetsmiljo i AFS 2015:4, nu utgors av det andra kapitlet (i
de mer omfattande foreskrifterna AFS 2023:2 om planering och organisering
av arbetsmiljoarbete - grundliggande skyldigheter for dig med arbetsgivarans-
var, i denna vigledning ibland forkortat "POA”. I samma foreskriftshifte
samlas dven foreskrifterna Arbetsanpassning (3 kap.), Forsta hjilpen och
krisstdd (4 kap.), Vald och hot om vald (5 kap.), Ensamarbete (6 kap.),
Gravida, nyforlosta och ammande arbetstagare (7 kap.), Minderarigas
arbetsmiljo (8 kap.) samt Anteckningar om jourtid, 6vertid och mertid (9

kap.).

Prevent, Suntarbetsliv, Partsradet

Dessa kunskapsorganisationer dr partssammansatta och har som syfte att un-
derlitta for arbetsplatserna att skapa en god arbetsmiljé genom att informera,
utbilda och ta fram anvandbara produkter som ar till hjlp i arbetsmiljoarbetet.

Det ar darfor klokt att utga fran deras utbildningar och material innan man
vinder sig till annan utbildningsanordnare.

Prevent dgs av Svenskt Naringsliv, LO och PTK. Suntarbetsliv drivs av de fack-
liga organisationerna inom kommuner och regioner i samverkan med Sveriges
Kommuner och Regioner, SKR, samt Sobona. Partsradet &r en ideell forening
vars medlemmar dr Arbetsgivarverket, OFR/S,P,O samt Saco-S och Seko.
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Planering och organisering
av arbetsmiljoarbete

Varfor foreskrifterna finns

1 kap. Allmdnna bestimmelser (AFS 2023:2, POA)

1§ Syftet med dessa foreskrifter &r att arbetsgivare ska planera,
organisera och genomfora sitt arbetsmiljdarbete for att forebygga ohilsa
och olycksfall i arbetet och uppna en tillfredsstéllande arbetsmiljo.

Precis som med arbetsmiljolagen &r syftet och fokus med foreskrifterna att
frimja en god arbetsmilj6 och att arbetet ska vara forebyggande. Foreskrif-
terna reglerar alltsd inte kompensation eller ersittning for individer da
ohilsa uppstatt.

Foreskrifterna ska inte enbart anvindas for att hantera och atgirda risker
som finns i den organisatoriska och sociala miljon, utan syftar till att den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon ska vara god. Det betyder att man
som arbetsmiljé- och skyddsombud ocksé kan anvinda dessa foreskrifter
for att skapa, bibehalla eller forbittra friskfaktorer, alltsa det i arbetsmiljon
och arbetsforhallandena som skapar forutséittningar for framfor allt god
psykisk hilsa i arbetsmiljon.

Systematiskt
arbetsmiljoarbete

1 kap. Allmdnna bestimmelser (AFS 2023:2, POA)

2 § Iarbetsmiljolagen (1977:1160) och i Arbetsmiljéverkets foreskrifter
och allminna rad (AFS 2023:1) om systematiskt arbetsmiljéarbete

- grundldggande skyldigheter for dig med arbetsgivaransvar finns
grundldggande bestimmelser om hur arbetsgivaren ska organisera,
genomfora och folja upp sitt arbetsmiljéarbete for att forebygga risker for
ohilsa och olycksfall i arbetet och uppna en tillfredstéllande arbetsmiljo.
Vidare framgar vilka som ska medverka i arbetet.

I dessa foreskrifter finns bestimmelser med preciserade krav for det
systematiska arbetsmiljoarbetet som kan gilla undersokningar av
arbetsmiljon, beddmningar av risker och dtgirder som ska vidtas. Det
finns ocksa preciseringar som kan gilla sdrskilda krav pa kunskaper eller
hur vissa arbetsmiljéuppgifter ska fordelas.
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I 4 § OSA/POA: finns det sdrskilda krav pd kunskaper och i §3finns det
krav pd mal. I 6-11 §§* regleras sirskilda organisatoriska och sociala fakto-
rer som omfattas av det systematiska arbetsmiljdarbetet.

Fokus pa det forebyggande

Grunden for arbetsmiljoarbetet regleras i arbetsmiljélagen, AML, som &r
en ramlag dir de grundlidggande principerna regleras. Arbetsmiljélagen
anger allmdnna mél och detaljreglerar inte vad arbetsgivaren ska gora utan
lamnar utrymme for Arbetsmiljoverket att utfirda foreskrifter (sd kallade
AFS:ar) som preciserar och utvecklar bestimmelserna i lagen.

Arbetsmiljoverkets foreskrifter, exempelvis de om organisatorisk och
social arbetsmiljo, 4r bindande. Enligt AML, ir arbetsgivarens uppgift i
forsta hand att forebygga fysisk och psykisk ohilsa, det vill séiga arbeta for
att arbetsmiljoproblem inte uppstér. Detta ska enligt 2 kap. 1 § och 3 kap.
3 § AML goras genom att arbetet anpassas efter individens olika forutsitt-
ningar fysiskt och psykiskt. Arbetstagarna ska fa mojlighet att vara med
och forma sin egen arbetssituation och arbetsgivaren ska informera alla
anstéllda om hur de undviker risker for ohilsa pa arbetsplatsen. Arbetsgi-
varen ska sérskilt se till att tekniken, arbetsorganisationen och arbetsinne-
hallet utformas pa ett sitt som inte utsétter arbetstagarna for fysiska eller
psykiska belastningar som kan leda till ohélsa eller olycksfall. I den mén
det gar ska arbetet ge mojligheter till variation, social kontakt och samar-
bete. Utdver det ska dven 16neformer och arbetstider beaktas samt starkt
styrt eller bundet arbete undvikas eller begransas.

Arbetstagaren &r enligt 3 kap. 4 § AML i sin tur skyldig att folja de regler
som finns och bor ocksa gora arbetsgivaren uppmarksam pa de risker och
arbetsmiljoproblem som finns.

Foreskrifterna

I Arbetsmiljoverkets foreskrifter fortydligas arbetsmiljélagens bestimmel-
ser. | OSA paminns arbetsgivaren om skyldigheten att forebygga ohilsa

o och dven om arbetet ska anpassas efter individen, ar det viktigt att inte
arbetsmiljo- enbart fokusera pa den enskilde utan att ocksa se 6ver de organisatoriska
forhallanden g och sociala problem som kan finnas i en organisation. Medan OSA tydligare
reglerar vad arbetsgivaren ska jobba med, reglerar foreskrifterna om syste-
matiskt arbetsmiljoarbete, SAMS, hur arbetsgivaren mer allmént ska jobba
med arbetsmiljéarbete. For att kunna leva upp till kraven i OSA bor arbets-
givaren uppfylla sitt ansvar enligt SAM. 1 kap. 2 § POA hinvisar dérfor till
SAM. Lis mer om systematiskt arbetsmiljoarbete pé sid 56.

2 2kap. 4 § AFS 2023:2

3 2kap. 5§ AFS 2023:2

4 2kap. 6-11§§ AFS 2023:2
5 AFS 2023:1
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Organisatorisk och
social arbetsmiljo

Da giller foreskrifterna
och vem foreskrifterna
riktar sig till

2 kap. Organisatorisk och social arbetsmilj6 (AFS 2023:2, OSA/POA)

1§ Bestimmelserna i detta kapitel reglerar all verksamhet dér
arbetstagare utfor arbete for arbetsgivares rikning.

2§ Arbetsgivaren ansvarar for att bestimmelserna i detta kapitel f6ljs.
Den som hyr in arbetskraft likstdlls med arbetsgivare i detta kapitel.

Vid tillimpning av bestimmelserna i detta kapitel ska med arbetstagare
inte likstdllas den som

1. genomgar utbildning
2. under vard i anstalt utfor anvisat arbete, eller

3. tjanstgor enligt lagen (1994:1809) om totalférsvarsplikt och
annan som fullgor i lag foreskriven tjdnstgoring eller som deltar i
frivillig utbildning for verksamhet inom totalférsvaret.

Foreskrifterna riktar sig till arbetsgivare oavsett storlek och sektor och giller
for all verksamhet dér det finns arbetstagare. Med arbetstagare menas i dessa
foreskrifter bade de som ir tillsvidareanstillda och visstidsanstéllda. Egen-
foretagare, uppdragstagare och konsulter kan ocksi omfattas av reglerna
-beroende pa vilken relation de har till arbetsgivaren. Med arbetsgivare
likstdlls den som hyr in arbetskraft. Det betyder att den inhyrande arbets-
givaren ocksa ska tillimpa foreskrifterna pa den inhyrda arbetskraften.

Arbetsmiljéansvaret for konsulter och inhyrd arbetskraft dr delat mellan
det inhyrande foretaget och den uthyrande arbetsgivaren. Huvudansvaret
for den inhyrdes arbetsmiljo ligger pd den uthyrande arbetsgivaren, men
det inhyrande foretaget har ett ansvar att inkludera konsulten och den
inhyrda arbetskraften i det systematiska arbetsmiljdarbetet och i arbetet
med OSA. Detta forutsitter en tit kontakt och dialog mellan det inhy-
rande foretaget och den uthyrande arbetsgivaren, samt en tit kontakt
mellan arbetsmilj6- och skyddsombuden.

Det dr den uthyrande arbetsgivaren och den som hyr in arbetstagare som
ansvarar for att foreskrifterna f6ljs och att de krav som riktas i foreskrif-
terna nds. Arbetsgivaren kan sedan fordela uppgifter - till exempelvis
chefer och arbetsledare - i arbetsmiljdarbetet, under forutsittning att
dessa ges de befogenheter och resurser som krivs for att kunna ta de
uppgifter de tilldelats. Sjilva ansvaret att foreskrifterna foljs ligger dock
ytterst kvar hos arbetsgivaren, till exempel en VD eller motsvarande i den
offentliga sektorn.
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Definitioner

3 § I OSA har f6ljande begrepp dessa betydelser.

Begrepp
Krav i arbetet

Krankande sarbe-
handling

Ohalsosam arbets-
belastning

Organisatorisk
arbetsmiljo

Resurser for
arbetet

Social arbetsmiljo

Betydelse

De delar av arbetet som fordrar upprepade anstriang-
ningar. Kraven kan exempelvis omfatta arbetsméngd,
svdrighetsgrad, tidsgréns, fysiska och sociala férhallanden.
Kraven kan vara av kognitiv, emotionell och fysisk natur.

Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa
ett krinkande sitt och som kan leda till ohilsa eller att
arbetstagare stills utanfér arbetsplatsens gemenskap.

Nar kraven i arbetet mer n tillfalligt 6verskrider resurser-
na. Denna obalans blir ohédlsosam om den &r langvarig och
mojligheterna till &terhdmtning ar otillrickliga.

Villkor och forutsattningar for arbetet som inkluderar
ledning och styrning,

kommunikation,

delaktighet,

handlingsutrymme,

fordelning av arbetsuppgifter, och

krav, resurser och ansvar.

oukEwNE

Det i arbetet som bidrar till att

1. uppna mali arbetet, eller

2. hanterakrav i arbetet.

Resurser kan vara arbetsmetoder och arbetsredskap,
kompetens och bemanning, rimliga och tydliga mal, ater-
koppling pa arbetsinsats, mojligheter till kontroll i arbe-
tet, socialt stod fran chefer och kollegor, samt majlighet
till aterhamtning.

Villkor och forutsattningar for arbetet som inkluderar
socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer
och kollegor.

I3 § definieras begrepp som &r centrala i foreskrifterna. Tva 6vergripande
och centrala begrepp dr organisatorisk arbetsmiljo och social arbetsmiljo.
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Organisatorisk arbetsmiljo

Organisatorisk arbetsmiljo handlar om forutsittningar att utfora sitt
arbete. Det kan till exempel handla om hur arbetsuppgifter férdelas

pé arbetsplatsen, vilka mojligheter den anstillde har att paverka vilka
arbetsuppgifter han eller hon far och pa vilket sitt arbetsuppgifterna ska
utforas.

Men det kan ocksé handla om vilka férvintningar det finns pé tjinsteman-
nen nér det giller kvaliteten pa det arbete som ska utforas och tidsramar
for arbetet. Vilka resurser arbetstagaren har till sitt férfogande dr ocksa en
viktig del av den organisatoriska arbetsmiljon, sdsom tillgdng till hjilpme-
del som fungerande IT-system eller befogenhet att sjilv ta hjilp av med-
arbetare for att 16sa arbetsuppgifterna. Den organisatoriska arbetsmiljon
omfattar ocksa faktorer som upplevd anstillningstrygghet, hur det ser

ut med bemanning i férhallande till arbetsméingd samt hur manga under-
stillda chefer och arbetsledare har. Arbetsgivaren har siledes stor paver-
kansmojlighet gidllande de organisatoriska faktorer som ror de anstéllda,

t. ex. hog arbetsbelastning.

Social arbetsmiljo

Social arbetsmilj6 handlar om hur sociala samspel och relationer paverkar
forutsittningarna for arbetet. Till exempel kan det handla om i vilken
utstrickning den anstdllda far stod fran chefisitt arbete, sdsom stdd infor
svara arbetsuppgifter eller hjilp att prioritera mellan arbetsuppgifter nir
arbetsmangden Okar eller tiden blir knapp. Det kan ocksé handla om i
vilken utstrickning arbetstagaren kan fi stdd och hjilp av kollegor. Men
social arbetsmiljé handlar ocksd om bemdétande mellan kollegor och chefer
pé arbetsplatsen, hur accepterat det dr att framfora kritik eller séiga att man
i egenskap av arbetstagare eller arbetsmiljé- eller skyddsombud inte haller
med om ndgot. Hur man i sitt arbete bemdts av kunder, klienter, patienter
och brukare dr ocksa en viktig del av den sociala arbetsmiljon, vilket inte
minst har stor betydelse for arbete i nira relation till andra manniskor.
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I det dagliga arbetet finns det en stark paverkan mellan den organisatoriska
och den sociala arbetsmiljon. Hur arbetsuppgifter férdelas pa arbetsplatsen
och tillgang till resurser for att utfora arbetet ingér i den organisatoriska
arbetsmiljon. Brister i den organisatoriska arbetsmiljon, sdsom brist pa
resurser, en snedvriden férdelning av arbetsuppgifter eller otydliga befo-
genheter medarbetare emellan, kan resultera i en délig social arbetsmiljé
med konflikter pé arbetsplatsen vilket i sin tur paverkar mojlighet att fa
stdd frdn medarbetare och chef. Brister i den sociala arbetsmiljon, sdsom
brist pa socialt stdd fran chefer eller konflikter mellan medarbetare,

kan ocksa resultera i en dalig organisatorisk arbetsmiljo med bristande
kommunikation och sma mojligheter till delaktighet i utformningen av
arbetet pd arbetsplatsen. Det dr ocksé sdrskilt viktigt att se dver chefernas
arbetsbelastning och mojligheter att agera eftersom det dr de som ofta i
praktiken forvintas 19sa problemen. I det praktiska arbetsmiljdarbetet

ar det darfér manga génger inte gorligt att behandla fradgor kopplade till
den organisatoriska eller den sociala arbetsmiljon separat, utan de méiste
behandlas som en helhet.

Istéllet for organisatorisk och social arbetsmiljé anvinds ofta begreppet
psykosocial arbetsmiljé. Aven om begreppet psykosocial arbetsmiljo
omfattar faktorer som dven ingér i organisatorisk och social arbetsmiljo

ir begreppen inte synonyma. Psykosocial arbetsmiljo dr ett begrepp som
stiller den enskilde individen i fokus och utgdr frdn hur denne upplever
och reagerar pé forhallanden i arbetet. Organisatorisk och social arbetsmiljo
stiller organisatoriska och sociala forutsittningar i arbetet i fokus, vilka
dven arbetsgivaren har mojlighet att kontrollera. Det dr ocksé anledningen
till att foreskrifterna handlar om organisatorisk och social arbetsmilj, och
inte psykosocial arbetsmiljo.

Andra centrala begrepp i foreskrifterna dr krav i arbetet, resurser i arbetet
och ohilsosam arbetsbelastning.

Psykosocial arbetsmiljo ar

ett begrepp som stiller den
enskilde individen i fokus och
utgar fran hur denne upplever
och reagerar pa férhallanden

i arbetet. Organisatorisk

och social arbetsmiljo stiller
organisatoriska och sociala s
forutsiattningar i arbetet i 1 J(
fokus, vilka dven arbetsgivaren
har majlighet att kontrollera.
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Krav i arbetet

De flesta arbeten stiller olika slags krav som innebir nigon form av
anstringning av de som utfor arbetet. De krav som arbetet stiller kan for
det forsta delas in i kvantitativa och kvalitativa krav. Med kvantitativa krav
menas krav som innebdr att en viss mdngd arbetsuppgifter, eller en viss
arbetsuppgift, ska utféras inom en viss tid. Det kan handla om att inom

en viss tid kontakta ett visst antal kunder, eller ge omvardnad till ett visst
antal patienter. Med kvalitativa krav menas att det stills krav pd hur en
arbetsuppgift utfors eller pa att resultatet av arbetet ska uppfylla vissa
kvalitetskriterier. Manga tjanstemin moter badde hoga kvantitativa och
hoga kvalitativa krav i sitt arbete.

Kraven man mdter i sitt arbete kan ocksa grovt delas in i kognitiva, De krav som arbetet
emotionella eller fysiska krav utifrdn vilka formagor som krivs for att stiller kan for det forsta
hantera kraven. Med kognitiva krav menas krav pa formaga att uppfatta, delas in i kvantitativa och
bearbeta, analysera och aterge information. Det kan exempelvis handla om kvalitativa krav. Kraven
krav pa att ssmmanstilla information frdn olika killor for att lyfta fram man moter i sitt arbete
monster och samband. Med emotionella krav menas krav pd att uppfatta kan ocksa grovt delas in
och forhalla sig till kinslor, bade egna kédnslor och andras kinslor. Det i kognitiva, emotionella
kan handla om att uppfatta och hantera ett sjukt barns oro, anhérigas oro eller fysiska krav utifran
men ocksd de egna reaktionerna infor andras sorg och utsatthet. Fysiska vilka formagor som kravs
krav omfattar de krav pa styrka och uthdllighet som fysiskt tunga lyft och for att hantera kraven.

rorelser innebér, men ocksa de krav som upprepade och monotona rorelser
innebdr. Manga arbetsuppgifter kan samtidigt stilla flera slags krav,
exempelvis bade hoga kognitiva och hga emotionella krav.

Resurser for arbetet

Med resurser menas det som bidrar till att arbetstagaren kan uppna

mal for arbetet eller hantera krav i arbetet. Resurser kan grovt delasin i
arbetsredskap och arbetsstod, organisatoriska resurser samt kompetens

och férmaga. Med resurser i form av arbetsredskap och arbetsstéd

menas exempelvis sirskilda arbetskldder om det behdvs, tillgdng till
kontorsmaterial eller undervisningsmaterial, eller fungerande IT-system
och datorsystem. Med organisatoriska resurser menas exempelvis tillgdng
till arbetsmetoder, stdd fran chef och kollegor, befogenheter och mandat att
vidta de atgirder som behovs for att 16sa arbetsuppgifterna, dterkoppling

pé arbetsinsatser och mdjlighet till &terhdmtning. Med resurser i form av
kompetens och formdga menas den enskilde medarbetarens forutsittningar
att mota de kognitiva, emotionella och fysiska krav som arbetet stiller.

Ohilsosam arbetsbelastning

Balansen mellan de krav ett arbete stiller pd den som utfor arbetet och de
resurser denna har att tillgd bestimmer tjanstemannens arbetsbelastning. Vid
hoga krav och 14g egenkontroll skapas anspant arbete, vilket paverkar arbets-
tagare negativt. Om resurserna inte ar tillrickliga for att mota de krav som
arbetet stéller uppstér en obalans. Om denna obalans blir 1angvarig och mojlig-
heten till aterhdmtning &r otillricklig blir arbetsbelastningen ohélsosam.

Det dr viktigt att komma ihag att definitionen av resurser utgar frin den
enskildes kompetens och férmaga. Det innebdr att det i varje enskilt

fall maste avgoras om det foreligger en obalans mellan krav och resurser
och dirmed ohilsosam arbetsbelastning. Arbetsgivaren har ocksa enligt
Arbetsmilj6lagen (2 kap. 1 § och 3 kap. 3 § AML) en skyldighet att anpassa
arbetet till den enskilde individens fysiska och psykiska forutsittningar.
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Frisk- och riskfaktorers

Med detta sagt kan det dock vara fruktbart att diskutera olika delar av den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon utifrdn forskningen kring frisk-
faktorer i arbetet (i motsats till riskfaktorer). Friskfaktorerna kan delas
upp i tvé kategorier beroende pd om de innebér 6kad chans till hdlsofrim-
jande effekter (forebyggande funktion) eller om de minskar risken fér nega-
tiva konsekvenser i arbetslivet (stdtddmpande funktion, “buffert”).

Exempel pa forebyggande friskfaktorer :
e kontroll 6ver arbetssituationen

e rittvisa och engagemang

Exempel pa stotddmpande friskfaktorer:
e organisatorisk méltydlighet

e socialt stdd
e inflytande
o utvecklingsmojligheter

e anstillningstrygghet

Bade de forbyggande och de stotdimpande friskfaktorerna r nira
relaterade till olika delar i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Exempelvis dr det en del i en god organisatorisk arbetsmiljo att tjénste-
minnen har resurser for att hantera sina arbetsuppgifter, och ddirmed
kontroll i arbetet, liksom att tjinstemidnnen har inflytande och
utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen. Att tjinstemén har tillgang till
socialt stod dr en viktig del av den sociala arbetsmiljon.

Exempel pa riskfaktorer:
e Hoga krav ihop med lag kontroll i arbetet

e Tidspress och stress

e Bristande kommunikation

e Hog kognitiv belastning

e Hot eller krinkande behandling
e Konflikteriarbetsgruppen

e Avsaknad av foretagshilsovard

Diskutera girna hur de olika delarna i den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon kan relateras till friskfaktorer pa er arbetsplats. En sddan
diskussion kan ocksa anvindas som utgangspunkt for att pa arbetsplatsen
strukturera arbetsmiljoarbetet och sitta fokus pa det forebyggande
arbetsmiljoarbetet.

6 Fran riskfaktorer till friskfaktorer: tco-rapport-fran-riskfaktorer-till-friskfaktorer.pdf
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Krinkande siarbehandling

OSA innehéller ocksé foreskrifter om krinkande sidrbehandling. Exempel

pé krinkande sdrbehandling r att infoér andra medarbetare tala illa om eller
forlojliga en viss medarbetare. En krinkande handling kan ocksd besta i

att inte gora ndgot, som exempelvis inte bjuda in en viss medarbetare till
moten eller sociala aktiviteter pa eller utanfor arbetet. Aven en enstaka
handling kan utgéra en krinkande sdrbehandling, exempelvis att publicera
forlojligande eller nedsittande omddémen om en annan medarbetare i sociala
medier.

Enligt definitionen av krinkande siarbehandling i OSA kan fler personer dn
en samtidigt omfattas, vilket innebér att &ven en grupp personer pé arbets-
platsen kan utsittas for krinkande sidrbehandling. Krinkningen behover
heller inte lingre vara upprepad eller &terkommande for att definieras som
krinkande sidrbehandling.

Att tinka pa nar det giller definitioner

Det dr viktigt att hela tiden g tillbaka till definitionerna nir man som
arbetsmilj6- och skyddsombud ldser foreskrifterna sa att man dr pa det
klara med vad foreskrifterna menar. Diskutera gérna de centrala begreppen
pé arbetsplatsen och ta gemensamt fram exempel pa arbetssituationer fran
det dagliga arbetet dir arbetsbelastningen &r ohdlsosam eller pé situationer
ddr krdnkande sdrbehandling férekommer. Det &r bra att utifrdn situatio-
nen pa den egna arbetsplatsen och i det egna arbetet identifiera vilka krav
som stélls och vilka resurser som behd&vs for att hantera dessa krav.

Notera girna att begreppen inom social och organisatorisk arbetsmiljo
definitionsmissigt kan skilja sig at beroende pa kontext (t.ex. i forsknings-
litteratur). I ett rittsligt ssammanhang dr det Arbetsmiljéverket, och ytterst
Hogsta forvaltningsdomstolen, som tolkar innebérden av begreppen i
foreskrifterna.
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Kunskaper

2 kap. Organisatorisk och social arbetsmilj6 (AFS 2023:2, OSA/POA)

4 § Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har kunskaper
om hur man férebygger och hanterar ohilsosam arbetsbelastning, och
kriankande sidrbehandling.

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

Arbetsmiljoverkets allménna rad

Ett sitt for arbetsgivaren att tillfora kunskaper &r att ge utbildning, gdrna
for chefer, arbetsledare och arbetsmiljo- och skyddsombud tillsammans.
Det underlittar for chefer och arbetsledare nir dven skyddsombuden har
motsvarande kunskaper. Utbildning kan ges av foretagshilsovérd eller
annan resurs med kompetens inom omradet.

Med forutsittningar avses bland annat tillrickliga befogenheter, en rimlig
arbetsbelastning och stdd i rollen som chef eller arbetsledare.

Sarskilt om chefer

Chefer och andra arbetsledare har en sérskild roll i arbetsmiljarbetet, dd
det dr de som far uppgifter tilldelade i det systematiska arbetsmiljdarbetet.
Med denna paragraf fortydligas vilka kunskaper och foérutsittningar som
cheferna ges.

Det dr viktigt att arbetsgivaren ocksa sdrskilt beaktar chefens mdjlighet
att ta ansvar for de uppgifter som tilldelas i arbetsmiljoarbetet géillande
arbetsbelastning (6 och 7 §§ OSA/POA?).

I 9 § SAM finns krav pd att det ska finnas en uppgiftsfordelning i arbetsmil-
joarbetet, det framgar ocksa att de som far uppgifter ska vara tillrickligt
manga samt ha de befogenheter, resurser och den kompetens som behdovs.
110 § SAM specificeras att arbetstagare ska ha tillrdckliga kunskaper om
riskernaiarbetet.

I de allminna rdden knutna till 9 § SAM star att med befogenheter menas
ritt att fatta beslut och vidta dtgirder. Med resurser menas ekonomiska
medel, tillging till personal, utrustning, lokaler tid och kunskaper. Det ar
alltsd viktigt att arbetsgivaren sikerstiller att arbetsorganisationen fung-
erar samtidigt som uppgiftsfordelningen for det systematiska arbetsmiljo-
arbetet gors. Det systematiska arbetsmiljdarbetet ligger i arbetsmilj6- och
skyddsombudens sérskilda uppdrag®, det vill siga att vaka dver att arbetsgi-
varen uppfyller kraven i arbetsmiljolagen och foreskriften om systematiskt
arbetsmiljoarbete®.

Med 4 § OSA/POA™ fortydligas kraven pa kunskaper hos chefer och
arbetsledare, att de ska kunna identifiera och forebygga ohilsosam belast-
ning och krinkande sdrbehandling. Det &r arbetsgivaren som ansvarar for

7 2kap. 6 och 7 §§ AFS 2023:2

8 6 kap. 4§ forsta stycket AML

9 3 kap.2a§AML och SAM, AFS 2023:1
10 2kap. 4 § AFS 2023:2
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att chefer och arbetsledare har dessa kunskaper, kraven i foreskrifterna

ar alltsd inte riktade mot cheferna utan riktade mot arbetsgivaren. Det
betyder ocksa att det ligger i arbetsgivarens ansvar att sikerstilla att chefer
och arbetsledare utvecklar eller bibehéller denna kunskap 6ver tid. Littast
gors detta genom att vid den rliga uppfoljningen, som gors enligt 14 §
SAM, ocksa stilla fragor som sdkerstiller chefers kunskapsnivd. Arbets-
milj6- och skyddsombud kan ocksé hjilpa chefer och arbetsledare att
bevaka ritten till kunskap.

Vad ir tillrickliga kunskaper?

Férutom ovanstiende kunskaper behover chefer och arbetsledare ha kun-
skaper om innehéllet i arbetsmiljoéforordningen och Arbetsmiljoverkets
foreskrifter. D4 kunskapskraven ror den organisatoriska och sociala miljon
madste cheferna utbildas bade nir det giller OSA och ges specifik kunskap
om social och organisatorisk arbetsmiljo.

BAMdominerararbetsmiljéutbildningen

Den dominerande arbetsmiljéutbildningen idag 4r BAM-utbildningen som tagits
fram gemensamt av PTK, LO och Svenskt Néringslivinom Prevent och tillhanda-
halls av ett flertal utbildningsaktorer. PTK:s uppfattning &r att samtliga arbets-
miljo- eller skyddsombud ska ha genomgatt en BAM-utbildning om minst tre
dagar inom de forsta sex manaderna fran att personen tilltridde uppdraget.

Darefter kan &mnesférdjupning behdvas for arbetsmiljo- och skyddsombud. Se
PTKs utbildningsriktlinjer Rétt utbildning for en god arbetsmiljo

TCO-férbunden anser att minst samma krav pa kunskaper som arbets-
milj6- och skyddsombuden bér ha fér att kunna verka i sina uppdrag, bor
stillas pa chefer och arbetsledare for att né upp till den kunskapsniva som
krévs for att kunna ta ansvar for de uppgifter de far tilldelat i det systema-
tiska arbetsmiljoarbetet av arbetsgivaren. For chefer géller det att inte bara
samverka och verka for att foreskrifter och arbetsmiljolag f6ljs utan ocksé
att kunna utfora de uppgifter som de ir tilldelade aktivt. Rekommenda-
tionen dr att chefer/arbetsledare samt arbetsmiljo- och skyddsombud gér
gemensamma utbildningar ndr sd ar lampligt.

Arbetsmiljoutbildningarna ska bekostas av arbetsgivaren.

Prevent, Suntarbetsliv och Partsrddet har partsgemensamt tagit fram flera
OSA-material, som handbocker, checklistor med mera.

Vad som 4r ohilsosam belastning finns i 3 § OSA/POA"Y, dir ohilsosam
belastning definieras enligt féljande: "Nir kraven i arbetet mer 4n tillfilligt
overskrider resurserna.” Kraven i arbetet dr "De delar i arbetet som fordrar
upprepade anstringningar. Kraven kan exempelvis omfatta arbetsmingd,
svarighetsgrad, tidsgréns, fysiska och sociala forhallanden. Kraven kan vara
av kognitiv, emotionell och fysisk natur”.

Med krinkande sirbehandling menasi 3 § OSA/POA "Handlingar som
riktas mot en eller flera arbetstagare pé ett krinkande sitt och som
kan leda till ohélsa eller att arbetstagare stélls utanfor arbetsplatsens
gemenskap.”

1 2kap.3§AFS 2023:2
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Att omsitta kunskaperna i praktiken

I kunskapskraven ligger inte bara att kunna identifiera risker utan ocksa
att kunna agera, genom att forebygga och atgirda. Pa storre arbetsplatser
finns oftast en HR-funktion som har rutiner fér hur arbetsmiljorisker ska
hanteras. HR-funktionen ger normalt sett ett st6d till cheferna och arbets-
ledarna. P4 mindre arbetsplatser utan HR-funktion bor stodet till chefer
ske genom exempelvis foretagshilsovirden. Att ha mojlighet att fa stod av
HR eller foretagshilsovarden dr exempel pé forutsittningar for att kunna
omsitta sina kunskaper i praktiken i enlighet med 4 § OSA/POA™*

Nar kompetensen inom den egna verksamheten inte ricker till for det
systematiska arbetsmiljoarbetet, som ocksa innefattar organisatoriska och
sociala arbetsmiljoaspekter, ska arbetsgivaren anlita foretagshilsovard
eller motsvarande sakkunnig hjilp utifran (15 § SAM).

En fordndring mot tidigare dr att arbetsgivarens skyldighet att bistd med
information till foretagshilsovard nu regleras i paragraftext (tidigare i
bilaga till “gamla” SAM):

16 § SAM" Ge information till foretagshélsovard eller motsvarande

Arbetsgivaren ska ge information till foretagshilsovéarden, eller till den
motsvarande sakkunniga hjilp som anlitas utifran, om vilka faktorer
som paverkar, eller misstinks paverka, arbetstagarnas hélsa och sikerhet.

Foretagshilsovarden, eller motsvarande sakkunnig hjilp utifran, ska
ocksé ha tillging till information om

1. aktuella arbetsmiljorisker,
2. forebyggande atgirder, och

3. vilka dtgidrder som har genomforts for att utse, utbilda och utrusta
de arbetstagare som behdvs for att genomfora forsta hjilpen,
brandbekdmpning och utrymning.

Informationen ska gilla bade verksamheten i stort och varje enskild
arbetsplats eller varje enskilt arbete.

Rekommendation till arbetsmilj6- och skyddsombud

Som arbetsmiljo- och skyddsombud bér man arbeta for att arbetsgivaren
sakerstiller att chefer och arbetsledare far den kunskap de behover, samt
att de har tillgang till de resurser och befogenheter som finns for att det
systematiska arbetsmiljoarbetet fungerar i linje med OSA. 4 § OSA/POA*
kan ocksa anvindas for att argumentera for att cheferna inte ska ha for
manga understillda, girna tillsammans med 9 § SAM, 6 § OSA/POAS

om arbetsbelastning och 7 § OSA/POA* om arbetsinnehall. 4 § OSA/POAY
kan ocksa anvindas for att sikerstilla att chefen har det administrativa
stod som krdvs for att denne ska ha en rimlig arbetsbelastning. Férutom
de arbetsuppgifter cheferna har som OSA och SAM tar i ansprék, regleras
manga uppgifter i tjinstemannaavtalen sdsom tid for utvecklingssamtal
och 16nesamtal. Sammantaget gor detta att mycket av chefens tid redan

12 2kap. 4 § AFS 2023:2
13 AFS2023:1

14 2kap. 4 § AFS 2023:2
15 2kap. 6 § AFS 2023:2
16 2 kap. 7 § AFS 2023:2
17 2 kap. 4 § AFS 2023:2
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har tecknats in for att klara av det som dr dlagt genom lag och avtal.

Om inte arbetsgivaren sjilv tagit initiativ, bor man som arbetsmiljé- och
skyddsombud ta initiativ till att gemensamt med arbetsgivaren:

e inventera s att kompetens, befogenheter och resurser hos chefer stim-
mer Overens med kraven frain OSA

e se 9ver vilka utbildningsinsatser som behovs for chefer och arbetsmiljo-
och skyddsombud

e se over hur kunskaperna ska kunna sikerstillas pa sikt.

Tank sdrskilt pd att denna paragraf riktar sig gentemot arbetsgivaren och
arbetsgivarens arbete med att sikerstélla att cheferna har tillrdckliga
kunskaper och befogenheter, den ska alltsd inte anvindas for att beddma
kunskaperna hos enskilda chefer. Arbetsmiljé- och skyddsombud kan
foretrida dven chefer och virna rimliga forutséittningar och arbetsvillkor
for dem, samt girna genomga partsgemensam arbetsmiljoutbildning.




2 kap. Organisatorisk och social arbetsmilj6 (AFS 2023:2, POA)

5§ Utover det som giller enligt 4 § och 6-11 §§ i detta kapitel ska
arbetsgivaren ha mal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Milen ska syfta till att frimja hilsa och 6ka organisationens formaga att
motverka ohilsa.

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

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

Forutom en arbetsmiljopolicy, som ska finnas enligt 7 § SAM, ska arbetsgi-
varen ha mal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Ett lampligt
sitt att hantera de nya kraven i OSA ir att komplettera arbetsmiljépolicyn

med mal enligt 5 § OSA/POA™®

Hilsofrimjande mal

Ett sdtt att hantera malen ar att arbetsmiljopolicyn (7 § SAM) komplet-
teras med mal som syftar till att frimja hilsa och motverka ohilsa. Hilso-
frimjande mal innebir positiva och offensiva mél som stérker det friska
och skapar en god och positiv arbetsmiljo snarare dn att bara undvika att
nagon blir sjuk eller skadas.

Det ska finnas mal for bide den organisatoriska och den sociala miljén, (se
3 § OSA/POAPY for definitionerna av organisatorisk och social arbetsmiljo).
Malen kan vara kvalitativa, dir begrepp, virdeord eller visioner beskriver
det lige som ska uppnads eller efterstrivas, eller kvantitativa dir statistik
eller nyckeltal anvidnds for att sitta mal om hur organisationen ska for-
flytta sig frdn X till Y. Det viktiga dr att malen kan foljas upp, enligt 14 §
SAM om drlig uppf6ljning.

18 2 kap. 5 § AFS 2023:2
19 2 kap. 3 § AFS 2023:2

22 VAGEN TILL EN GOD ARBETSMILJO « TCO HANDBOK 2025



Utgangspunkter for mal

I de allmidnna rdden anger Arbetsmiljoverket f6ljande prioriterade
omraden for mélarbetet: kommunikation, lirande, ledarskap, samarbete,
inflytande och delaktighet.

Milen kan bestd av en dvergripande mélformulering, och kan formuleras
for bade den organisatoriska och den sociala arbetsmiljon. Férutom
Arbetsmiljoverkets prioriterade omraden fér malarbetet anser TCO-
forbunden att ocksa féljande omraden kan anvindas (de forhéller sig till
3 § OSA/POA?° om “resurser for arbetet” och gar utéver 4, 6-11 §§ OSA/
POA2):

e arbetstillfredsstillelse

e arbetsglidje

o jterkoppling pé arbetsinsats

e mojlighet att se resultatet av eget bidrag till verksamheten
e professionell utveckling, ansvarstagande

e trivsel

e samarbete

e oppen och tillitande kultur

Malen kan ocksa i olika grad bygga pa forskningens friskfaktorer: god
egenkontroll, rittvis behandling, socialt stod fran chefer och kollegor,
mojlighet att paverka, trygghet i anstillningen, kénsla av att vara n6jd med
nedlagt arbete och tillrdcklig bemanning.

Uppfoljning av mal

Uppfoljning av malen sker pa olika sitt, forslagsvis i samband med regel-
bunden eller vid den arsvisa uppféljningen av SAM enligt 14 § SAM i
arbetsmiljo- eller skyddskommittén eller motsvarande, eller genom en
sarskild arlig enkit, utvecklingssamtal och pa arbetsplatstriffar.

Fran 6vergripande formulering till miatbara mal

Om den dvergripande malformuleringen &r “medarbetarna ska kdnna delaktig-
het” kan det brytas ner i ett eller flera konkreta, mer méatbara mal som visar pa
en aktiv forflyttning fran nuldge till det 6nskade laget.

Nedbrytningen kan till exempel besta av det mer métbara malet "Under peri-
oden 202x-202y ska andelen medarbetare som upplever att de ar delaktiga i
beslut som ror foretagets verksamhet 6ka fran X till Y procent”.

Bade kvalitativa och kvantitativa mal kan f6ljas upp. Kvalitativa mal kan
utvirderas genom medarbetarsamtal, enkétfrigor, gruppintervjuer eller
liknande medan kvantitativa mal kan utvirderas genom anvindandet

av befintliga nyckeltal och statistik (exempelvis journalférd 6vertid och
sjukskrivningsstatistik) eller utifrdn enkéter och liknande. Medarbetarnas
kdinnedom om mélen 6kar om de varit med och tagit fram dem.

20 2kap. 3§ AFS 2023:2
21 2kap. 4, 6-11§§ AFS 2023:2
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Dokumentationskrav

For foretag och organisationer med tio anstillda eller fler ska malen doku-
menteras. Det har ett egenvirde att ha mdlen skriftliga, &ven i mindre
verksamheter, eftersom det frimjar kinnedomen om maélen, uppfyllandet
av dem samt det systematiska uppfoljandet och strdvan mot stindiga
forbattringar.

Arbetstagarna ska vara med och ta fram malen

Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna mojlighet att medverka i arbetet med
att ta fram mélen. Detta géller oavsett antal anstéllda, men tillvigagangs-
sdttet kan variera beroende pé storleken pa arbetsplatsen. Arbetstagarna
och dess representanter, far en framtridande roll i malarbetet. I 6 kapitlet
AML framhalls arbetsmiljé- och skyddsombuden som den samverkande
parten, men vid antagandet av mélen boér dessa ocksa stimmas av med de
fackliga organisationerna pa arbetsplatsen for att nd hog legitimitet. Det
ar viktigt att arbetsgivaren, arbetsmiljo- och skyddsombuden och fackliga
organisationer dr dverens i forvig om hur processen for att ta fram mélen
ska g till, samt hur malen ska faststéllas.

Arbetstagarna ska kinna till malen

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kénner till malen. Detta bor ske
exempelvis genom avstimning i medarbetarsamtal, genom information
pa arbetsplatstriffar, genom tryckt material, information pé anslagstavlor,
intranit och genom introduktionssamtal f6r nya medarbetare. Kinnedom
om malen ska sedan ingd i det systematiska arbetsmiljéarbetets arliga
uppf6ljning. Limpligen gors detta ocksa tillsammans med utvirderingen
av uppfyllelsen med mélen.

Rekommendation till arbetsmilj6- och skyddsombud

Om inte arbetsgivaren sjilv tagit initiativ, bor arbetsmiljo- och skydds-
ombud ta initiativ till att gemensamt med arbetsgivaren:

e Se 6ver hur arbetsmiljépolicyn kan kompletteras med mél for den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

e Utga fran vad som kan inkluderas i OSA-tillbud liksom OSA-relaterade
skador och sjukskrivningar, och forsok formulera métbara mél inom
omradet.

e Komma 6verens om att arbetstagarna ges mojlighet att delta vid
framtagandet av mal. Den lokala fackliga organisationen kan med stod av
MBL utéva inflytande &ver processen och faststillandet av malen.

e Koppla OSA-malen till det hilsofrimjande arbetet att systematiskt
forebygga (alternativt atgirda) bland annat utmattningssymptom
pé grund av hog arbetsbelastning, krinkande sidrbehandling, otydlig
organisation respektive rollférdelning. Att vinda de OSA-relaterade
sjuktalen dr angeldget.

o Sikerstilla att de mal som tas fram ocksa kan f6ljas upp, samt vilken
metod som ska anvdndas.
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Arbhetshelastning

2 kap. Organisatorisk och social arbetsmilj6 (AFS 2023:2, OSA/POA)

6§ Arbetsgivaren ska se till att de arbetsuppgifter och befogenheter som
tilldelas arbetstagarna inte ger upphov till ohilsosam arbetsbelastning.
Det innebdr att resurserna ska anpassas till kraven i arbetet.

7§ Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kinner till
1.  vilka arbetsuppgifter de ska utfora,

2. vilket resultat som ska uppnas med arbetet,

Med ohilsosam belastning
menas att kraven i

3. omdet finns sirskilda sitt som arbetet ska utforas pa, och i sa fall

hur, el
arbetet mer an tillfilligt
4. vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nir tillgdnglig tid inte dverskrider resurserna.
ricker till for alla arbetsuppgifter som ska utforas, och Tecken pa att kraven
5. vem de kan viinda sig till for att fa hjilp och stdd att utféra arbetet. éyerskrider LSS ar
. nir arbetstagare mer én
6. Arbetsgivaren ska dirutdver sikerstilla att arbetstagarna kénner tillfalligt arbetar dvertid,
till vilka befogenheter de har i sitt arbete sdsom det beskrivs i drar in pa pauser och raster
punkterna1-5. eller har svart att slippa
8§ Arbetsgivaren ska vidta atgérder for att motverka att arbetsuppgifter t?lnka.lr-na pé jobbet under
och arbetssituationer som ir starkt psykiskt pafrestande leder till ohilsa sin fritid.

hos arbetstagarna.

For manga arbetsuppgifter och for lite tid kan leda till ohdlsa. Oklarheter
om arbetsuppgifter liksom starkt psykiskt pafrestande arbete kan leda till
skada. Ett arbetsmiljé- eller skyddsombud kan ta upp dessa fragor med st6d
av 6-8 §§ OSA/POA>.

16 § OSA/POA?* om arbetsbelastning finns flera centrala begrepp som
maste ldsas tillsammans med definitionernai3 § OSA/POA?*. Med ohilso-
sam belastning menas att kraven i arbetet mer in tillfdlligt 6verskrider
resurserna.

Tecken pa att kraven 6verskrider resurserna dr nir arbetstagare mer dn till-
filligt arbetar dvertid, drar in pa pauser och raster eller har svart att slippa
tankarna pa jobbet under sin fritid. Aven somnkvaliteten kan paverkas

pé grund av jobbrelaterade tankar pé fritiden, ndgot som dkar risken for
ohilsa och férsimrat vilbefinnande. Tecken pa ohilsosam belastning &r
ocksa nér arbetstagare har svarighet i framférhallning, att prioritera, eller
slutféra arbetsuppgifter.

Aven om kraven bara tillfilligt 6verskrider resurserna kan det i vissa situ-
ationer finnas 6kad risk for ohilsa. I dessa fall b6r man som arbetsmiljo-
eller skyddsombud genast stélla krav pa riskbeddmning och atgird enligt
110ch 13 §§ SAM . Ivissa fall ir det ocksé aktuellt att hinvisa till kapitlet
om Arbetsanpassning?s, som handlar om identifiering av anpassningsbehov
och anpassningens genomforande (organisering av arbetsanpassning).

For att motverka ohélsosam arbetsbelastning pa bade individ- och

22 2kap. 6-8 §§ AFS 2023:2

23 2kap. 6 § AFS 2023:2

24 2 kap. 3 § AFS 2023:2

25 3 kap. 4 och 6 §§ AFS 2023:2
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gruppnivd anvinds 6 § OSA/POA?¢. Om ndgon arbetstagare har blivit sjuk
pé grund av for hog arbetsbelastning maste arbetsgivaren utreda orsakerna
till detta, 12 § SAM.

Chefens roll

Chefer har en viktig roll enligt 4 § OSA/POA?, da arbetsgivaren ska for-
sdkra sig om att cheferna bland annat har kunskaper i hur man férebygger
och hanterar ohélsosam arbetsbelastning. Arbetsgivaren ansvarar ocksé for
att det finns forutsdttningar att omsitta kunskaperna i praktiken, genom
att cheferna sjélva har tillrickliga befogenheter, en rimlig arbetsbelastning
och stdd i rollen som chef eller arbetsledare. Befogenheterna handlar bade
om att kunna ¢ka resurserna eller minska arbetsbelastningen. For att fa ett
fungerande arbetsmiljoarbete som ocksd omfattar 6 § OSA/POA*kan 4 §
OSA/POA?samt 9 och 10 §§ SAM ocksa bli aktuella att hinvisa till.

Sirskilt om det systematiska arbetsmiljéarbetet i
detta sammanhang

Arbetsgivaren dr skyldig att fortlopande undersoka risker i arbetsmiljon.
Det dr en del av det systematiska arbetsmiljdarbetet (3 kap. 2a § AML och
11 § SAM). Det innebir att eventuella risker i samband med arbetsbelast-
ning ocksé ska understkas. Arbetsbelastningen kan regelbundet under-
sOkas i det systematiska arbetsmiljoarbetet genom medarbetarsamtal,
enkiter och arbetsplatstriffar. Efter en period med hégre belastning &r det
viktigt att se till att det finns utrymme for dterhimtning, i form av bade
vila och mindre arbetsmidngd. Om arbetsbelastningen dr dterkommande
vissa perioder kan det vara aktuellt att se dver bemanningen for perioden
da arbetstoppen &r forutsigbar.

6 § OSA/POA3° (om arbetsbelastning) maste ldsas tillsammans med 7 §
OSA/POA3' (om bland annat prioritering) dd ménga av de kravsom 7 §
stéller pd arbetsgivaren ocksa r 16sningar, eller resurser, for att hantera
eventuell ohilsosam arbetsbelastning - samtidigt som ett ofullstindigt
arbete med 7 § OSA/POA kan resultera i ohélsosam arbetsbelastning.

For tjanstemin kan typiska arbetsmiljoérisker, som kan leda till ohdlsosam
arbetsbelastning, vara

e krav pd hogt arbetstempo, sniva deadlines
e hogarbetsméngd
e arbetsuppgifter som kréiver komplexa beslut

e upplevt "illegitima arbetsuppgifter”, uppgifter som borde utforas av
ndgon annan eller inte alls

e arbetsuppgifter som 6verskrider tjdnstemannens kompetens

e arbetsuppgifter med otydlighet i mal, mening eller vilket resultat som ska
uppnas

26 2kap. 6§ AFS 2023:2
27 2Kap. 4 § AFS 2023:2
28 2kap. 6 § AFS 2023:2
29 2Kap. 4 § AFS 2023:2
30 2kap. 6 § AFS 2023:2
31 2kap. 7§ AFS 2023:2
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e arbetsuppgifter dir arbetsprocess eller slutresultat ér svdra att dvervaka
for den som utfér dem

o for breda eller for mdnga ansvarsomrdden

e brister i den kognitiva arbetsmiljon, exempelvis stérningsmoment som
hindrar koncentration i form av e-post- och mobilsignaler, sorl i kontor,
visuell stérning med kollegor som gar forbi och liknande.

Om chefen inte agerar med anledning av ohilsosam
arbetsbelastning

Om inte arbetsgivaren sjilv tagit initiativ, bor man som arbetsmilj6- och
skyddsombud ta initiativ till att gemensamt med arbetsgivaren:

o Se over till vilken grad det systematiska arbetsmiljdarbetet redan behand-
lar risker for ohilsosam belastning. Det innebir att bide krav och resurser
ska kartldggas.

e Uppmairksamma sérskilt chefernas situation, da hog arbetsbelastning kan
utgora ett hinder for cheferna att utfora de uppgifter de ges enligt 4 §
OSA/POA32,

Ett arbetsmilj6- och skyddsombud kan stilla krav pa undersokning eller
atgirder av arbetsbelastningen. Om det efter en undersdkning konstate-
ras att kraven dverskrider resurserna, kan man kréva att antingen kraven
sanks eller att resurserna 6kar. Detta kan exempelvis betyda att arbets-
uppgifter tas bort, att kompetensutveckling ges, att kontoren blir rétt
utformade for de arbetsuppgifter som ska utforas, att svara arbetsuppgifter
fordelas pa fler personer eller att fler arbetstagare anstills.

Det idr ocksa en beddmningsfraga var i organisationen kravet ska riktas vid
problem med for hoga krav i forhallande till resurserna. Om den chef som
ansvarar for arbetsbelastningen33inte har de befogenheter som krévs for
att vidta atgirder, bor kraven som arbetsmiljo- och skyddsombudet stéller
ocksé handla om att chefers kunskaper och befogenheter inte tillimpats
tillrackligt3+. Da bor kravet i sa fall ocksa riktas hogre upp i organisationen
till den niva som har mandat att ge chefen tillrickliga befogenheter.

Arbetsinnehall och befogenheter
17 § OSA/POA3sska arbetsgivaren se till att arbetstagarna kinner till

e vilka arbetsuppgifter de ska utfora
e vilka resultat som ska uppnés med arbetet
e om det finns sirskilda sitt som arbetet ska utforas pa och i si fall hur

e vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nir tillgidnglig tid inte ricker till
for alla arbetsuppgifter som ska utforas och

e vem de kan vinda sig till for att fa hjdlp och stod for att utfora arbetet.

Arbetsgivaren ska dirutdver sikerstilla att arbetstagarna kinner till vilka
befogenheter de har enligt 7 § punkterna 1-5 OSA/POA3®.

32 2kap. 4 § AFS 2023:2
33 2kap. 6 § AFS 2023:2
34 2kap. 4§ AFS 2023:2
35 2kap.7 § AFS 2023:2
36 2kap.7§p.1-5AFS 2023:2
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For att nd upp till kraven i 7 § OSA/POA? blir arbets- och befattningsbe-
skrivningarna, arbetsorganisationen, ledar- och chefskapet samt kommu-
nikationen centrala och foremal for det systematiska arbetsmiljdarbetet.
Om arbets- och befattningsbeskrivningarna brister i tydlighet har arbets-
miljo- och skyddsombudet mojlighet att stilla krav pé fortydligande som
en dtgird enligt 6 kap. 6a § AML. Hela 7 § OSA /POA3® kan ses som resurser
for arbetet enligt definitionerna, men r i sig ocksa faktorer som skapar
arbetsglddje och trivsel och bor dirfor ldsas tillsammans med 6 § OSA/
POA3 om arbetsbelastning.

For att nd upp till kraven i 7 § OSA/POA*° dr det viktigt att arbetsintroduk-
tionen ér tillricklig, samt att det finns en 16pande diskussion i ett tillitande
klimat mellan chef och medarbetare om vad som ska uppnés samt &terkopp-
ling pé arbetsresultat. Arbetsgivaren méste i det systematiska arbetsmiljo-
arbetet forsikra sig om att arbetstagarna kénner till samtliga punkter och
vilka befogenheter de har. For att gora detta ir det 1dmpligt att anviinda sig
av enkiter, medarbetarsamtal och arbetsplatstriffar. En avstimning bor
ocksa goras i det systematiska arbetsmiljoarbetets drliga uppféljning.

For att uppfylla den femte punkten i paragrafen ér det nodvindigt att
arbetet organiseras pa ett sidant sitt att avlastning dr mdjlig mellan med-
arbetare. For att mojliggora avlastning ar det viktigt att arbetsbelastningen
inte &r for hog p4 gruppen som helhet, samt att medarbetarna fir den kom-
petensutveckling och har de befogenheter som krévs for att ibland kunna
utfora arbetsuppgifter utanfor det egna arbetsomradet. I det fall det finns
nyckelkompetenser pé arbetsplatsen dr det viktigt att arbetet organiseras
pé ett sddant sitt att arbetsbelastningen pa dessa personer inte ar for hog
och att det finns en forberedelse f6r att hantera eventuella arbetstoppar
eller frinvaro vid sjukdom eller vard av barn.

Grinsl6s organisation

Mainga tjinstemdn upplever i dag grinsldsa organisationer, dér arbetet inte
langre leds och fordelas av arbetsgivaren, utan dir tjinstemédnnen genom
sina befogenheter och roller har ansvar for att arbetet skots. I dessa organi-
sationer dr det viktigt att ansvarsférdelningen blir tydlig och att det finns en
fungerande kommunikation pa arbetsplatsen. I de mer gréinslosa organisa-
tionerna dr det ocksa vanligt att arbetet inte har en naturlig slutpunkt, da en
arbetsuppgift alltid kan utforas lite bittre eller en process pagé lite lingre.
Det som styr vad som far ses som en tillrickligt utfoérd arbetsuppgift blir p&
dessa arbetsplatser normer eller férvintningar frn arbetsplatsen, eller frén
bestillare och uppdragsgivare. Hir har chefen ett sdrskilt uppdrag i att ge
stod och hjdlp med gransdragningar enligt 7 § punkterna 1-5 OSA/POA#.
Som arbetsmiljé- och skyddsombud dr det viktigt att ha en kontinuerlig
dialog med berdrda tjanstemin for att se vilka delar av grinslosheten de upp-
lever som problem, samt ha stor respekt for de delar av grinslésheten som
istéllet upplevs som positiva. Beroende pé vilken stillning tjinstemannen
har, kan en mer otydlig arbetsbeskrivning, eller otydlighet i hur arbetsupp-
gifterna ska utforas, resultera i ett storre eget inflytande 6ver hur arbetet ska
organiseras och genomforas, vilket ger bittre arbetstillfredsstillelse och en
god arbetssituation.

37 2kap.7 § AFS 2023:2
38 2kap.7 §AFS 2023:2
39 2kap. 6 § AFS 2023:2
40 2kap. 7§ AFS 2023:2
41 2kap.7§ p.1-5 AFS 2023:2
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Redan innan OSA trddde i kraft meddelade Arbetsmiljoverket foreliggan-
den i flera fall, som sedan faststillts i kammarritten, med samma innebo6rd
som 7 § OSA/POA+. Kammarrdtten fann att Arbetsmiljéverket med stdd av
SAM kunde aligga en kommun att ge en prioriteringsordning for lirarnas
arbetsuppgifter da arbetstiden inte rickte till (se bland annat Kammarrétten
1 Goteborgs dom i mal nr. 6878-14). Exemplet dr tillimpbart i fler branscher.

Starkt psykiskt pafrestande arbete innebir
storre risker

Enligt 8 § OSA/POA* ska arbetsgivaren vidta atgérder for att motverka att
arbetsuppgifter och arbetssituationer som ar starkt psykiskt pafrestande
leder till ohidlsa hos arbetstagarna.

Arbetets innehdll och krav och mdjligheten att omsitta egna kunskaper i
arbetet pa ett hdlsosamt och sékert sdtt, krdver en rimlig arbetsbelastning.
Det har vi gatt igenom i foreskrifternas tidigare paragrafer. Det dr alltid
viktigt att férutsittningar som balans mellan rimliga krav och paverkan
over arbetets utforande samt kunskap och stod finns pé plats. Sarskilt
viktigt dr det att forutsittningarna r pa plats for de som har starkt psy-
kiskt pafrestande arbetsuppgifter, dir riskerna for arbetstagares sikerhet
och hilsa blir dn stdrre. Exempel pd arbetsuppgifter och arbetssituationer
som kan vara starkt psykiskt pafrestande ér att bemdta mdnniskor i svira
situationer, utsittas for trauman, drabbas av hot och vald, 16sa konflikter,
fatta svara beslut under press dér ocksd etiska dilemman ingar. Ofta fore-
kommer starkt psykiskt pafrestande arbete dér arbetstagarna har manga
relationer att hantera som kunder, klienter, patienter, elever, medarbetare
och invdnare i allmdnhet med behov av hjilp i svdra situationer. I dessa
arbeten dr dven forekomsten av hot och vdld hogre dn i andra yrken, vilket
inte minst giller for arbeten dir myndighetsutdvning ingar. Det &r dven
viktigt att tdnka pa att arbetet som chef ingdr i den hir kategorin. Chefer
behover hantera relationer med medarbetare, konflikter pé arbetsplatsen
och intressekonflikter gentemot andra delar inom organisationen och
utanfor, sésom kunder och medborgare, hélla svira samtal med, och ibland
sdga upp medarbetare.

Psykiskt krivande arbete kan beskrivas som sddant som beror oss starkt
och som vi har svért att skydda oss kdnsloméssigt mot. Om situationen
dessutom dr ovéntad, och kanske orsakad genom véld eller hotfullt age-
rande, krdver motet dnnu mer mentalt. Det kan vara starkt psykiskt
pafrestande for socialsekreterare som ska tvingsomhénderta barn, ridd-
ningspersonal som moter sirskilt traumatiska situationer, for psykiatri-
personal som ska virda svart sjuka patienter, for personal som ska hantera
en utitagerande kund eller klient eller for chefen som tvingas siga upp
arbetskamrater som drabbas hart av en neddragning.

Den sortens arbetsuppgifter som i hogre grad &n andra medfor psykiskt

kridvande arbetssituationer har dirfor sarskilt uppmérksammatsi 8 § OSA/

POA#++, Allas, savil chef som medarbetares, arbeten och arbetssituationer,
som av de berdrda upplevs som starkt psykiskt pafrestande ska lyftas fram
isdrskild ordning i det systematiska arbetsmiljoarbetet, med riskbeddm-
ningar och handlingsplaner.

42 2kap.7§ AFS 2023:2
43 2kap. 8§ AFS 2023:2
44 2 kap. 8 § AFS 2023:2

I en grinslos organisation,
leds och férdelas arbetet
inte ldngre av arbetsgivaren
— det &r tjdnsteménnen
som genom sina
befogenheter och roller

har ansvar for att arbetet
skots. Har dr det viktigt att
ansvarsfordelningen blir
tydlig och att det finns en
fungerande kommunikation
pa arbetsplatsen.
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Rutiner for rapportering av starkt psykiskt
pafrestande arbete ir en forutsittning for atgiarder

I arbetet med rutiner for att sikerstélla en hdlsosam arbetsbelastning ar
det viktigt att skapa arbetsrutiner som gor det enkelt for arbetstagarna
att rapportera psykisk pafrestning i arbetet. Det r en forutsittning for att
arbetsgivaren ska kunna veta vilka arbetssituationer som arbetstagarna
upplever som starkt psykiskt pafrestande och dirmed kunna vidta atgér-
der for att minimera den sortens situationer. Det som rapporteras in ska
sedan i linje med det systematiska arbetsmiljoarbetet, riskbedomas och
en handlingsplan upprittas dir det framgar vilka atgirder som sitts in for
att minska riskerna, vem som ansvarar for att det blir gjort och nir det ska
vara genomfort och foljas upp.

Ensamarbete, vald och hot

Vid arbete dir arbetstagare kan utsittas for starkt psykiskt pafrestande
arbete dr utgangspunkten att ensamarbete inte ska forekomma. Ensamar-
bete medfor 6kade risker for uppkomsten av starkt psykiskt pafrestande
arbetssituationer samt hot och vald. En arbetssituation som bedéms
starkt psykiskt pafrestande blir an mer psykiskt pafrestande for den som
ensamarbetar. Ensamarbete medfor i sig ett mer utsatt lige for arbets-
tagaren, eftersom den psykiska pafrestningen och stressen blir storre i

en pafrestande situation 4n nér fler arbetstagare dr nirvarande och delar
upplevelsen.

I arbetsmiljoverkets foreskrifter AFS 2023:2 och dess 5 kap. Vild och hot
om vald och 6 kap. Ensamarbete, finns det ytterligare stod att himta for
ndr ensamarbete inte dr att rekommendera. I foreskrifterna om ensam-
arbete framgar att vid starkt psykiskt pafrestande arbete som utfors som
ensamarbete, ska det efterstrivas att arbetstagarna kan fa direktkontakt
med arbetskamrater eller andra méinniskor4s.

45 6kap. 5§ AFS 2023:2
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Aven i foreskrifterna om Véld och hot om vald framgér att nir arbets-
uppgiften innebir en pitaglig risk for vald eller hot om vald far den inte
utfdras som ensamarbete+©.

Arbetsmiljoverket har i allmdnna rdd till Vald och hot om véld fortydligat
att det inte behover finnas ett direkt uttalat hot, for att risken ska vara
”pataglig”:

“Det behover inte finnas ett direkt uttalat hot for att risken ska bedomas
som pataglig. Det ar tillrickligt att det finns ndgot som indikerar, enskilt
eller tillsammans med andra omstéindigheter, att det finns en pataglig
risk och inte bara en teoretisk risk, for att arbetstagaren kan utséttas for
vald eller hot om véld. Exempel pa saker att ha med i bedémningen &r:

1. om ndgon har uppfattat hot - uttalade eller inlindade,

2. statistik om till exempel vissa arbeten eller tider pa dygnet dér
véld forekommit,

3. erfarenheter av liknande situationer, eller tidigare kontakter med
personer man ska triffa, dir det férekommit véld, eller hot om
vald,

4. de fysiska forutsittningarna pa och néra arbetsplatsen, och
vilken kunskap och kompetens arbetstagaren har om liknande
situationer”.#”

I starkt psykiskt pafrestande arbeten finns i allménhet dven en forhojd risk
for vald eller hot. Vid riskbedomning och handlingsplan for starkt psykiskt
péfrestande arbete, maste dven foreskrifterna om ensamarbete och véld
och hot i arbetsmiljon beaktas. Det dr en fordel om rutinerna och hand-
lingsplaner som antagits med anledning av dessa foreskrifter hinger ihop
med dem som upprittats for starkt psykiskt pafrestande arbete.

FOr den som vet att risken att utsittas for vald eller hot i arbetet ir stor,
men inte vet hur det forebyggs, eller ir oviss om hur arbetsgivaren tar
ansvar for omhindertagande om négot skulle intréffa i arbetet, innebar
dven sjilva vetskapen om risken for vald eller hot en starkt psykisk press
iarbetet. Rutiner och trining i att hantera psykiskt pressande situationer
ar alltsd en viktig del av att férebygga stressande osékerhetskinslor 6ver
brister i organisationens beredskap och avsaknad av tillrickligt socialt stod.
Arbetstagares forhéallningssitt nir de hanterar starkt psykiskt pafrestande
arbete paverkas bade av kinnedom om organisationens hanteringsrutiner
och av hur vél de &r trinade for att hantera den sortens situationer. Det
betyder exempelvis att ett eftersatt systematiskt arbetsmiljoarbete vad
giller vald eller hot om véld i sig 4r en risk fér 6kad psykiskt pafrestning
iarbetet. Om det finns rutiner for hot och vald vid arbetssituationer med
starkt psykiskt pafrestande inslag, ska de vara kénda for arbetstagarna.

46 5kap.7 §AFS 2023:2
47 Allmanna rad till 5 kap. 7 § AFS 2023:2
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Organisera arbetet efter arbetstagares olika
forutsiattningar

Arbetstagare som utfdr samma arbete kan uppleva det olika starkt psykiskt
péfrestande utifrn bland annat tidigare livs- och arbetserfarenheter,

hilsa, arbetsintroduktion och socialt stod. Vi reagerar alla olika, och

ofta vet vi inte sjilva hur vi kommer att reagera i olika situationer da vi
utsitts for stark psykiskt pafrestning och trauman. En del reagerar direkt
med stressreaktioner och for andra kan det ta timmar, dagar eller rent av
veckor innan reaktionen kommer. Samma héndelse kan hos nigra leda till
upplevelser av ridsla, skrick, obehag eller en kinsla av mental bedévning
medan andra forblir néstan oberdrda. Vilken reaktionen blir beror mycket
pé hur situationen uppfattats. Vad som uppfattas i arbetssituationen

beror delvis pd om arbetstagaren varit rustad och beredd, om hindelsen
intriffade vid ensamarbete eller om arbetstagaren varit med om situationen
tidigare och vet hur den ska gora for att hantera det. Det dr sannolikt att en
mer erfaren arbetstagare kontra en mindre erfaren arbetstagare kan ha olika
uppfattningar om arbetet dr starkt psykiskt pafrestande eller inte. I det fallet
ar det viktigt att respektera och ta fasta pd den mindre erfarnas upplevelse.
Genom att prioritera den upplevelsen av starkt psykiskt pafrestande

arbete minskar vi risken for “machokultur” och en snév norm for vilka
arbetssituationer som faktiskt behéver forebyggas extra mycket for att inte i
forlaingningen leda till arbetsskador eller sjukdom.

Man bor undvika att normalisera hot, hat och trakasserier som en ”del av
arbetet”. Det innebdr i sin tur att det 4r av storsta vikt hur arbetsgivaren
uppméirksammar och organiserar arbetet inom verksamheter dér

starkt psykiskt pafrestande arbete forekommer, detta for att undvika
ensamarbete, men dven for arbetsfordelning av arbetsuppgifter. Vid
organisering av arbete ir det en fordel for den gemensamma forstaelsen
om fo6ljande fragor diskuteras med chef och arbetsgrupp:

e Vilka far de arbetsuppgifter som kan innebéra 6kad risk for stark psykiskt
paverkan? Ar det den erfarne, den med specialistkompetens inom omré-
det, den oerfarna, den som redan har flera sidana arbetsuppgifter, eller far
alla lika mycket?

e Vad ir en rittvis arbetsfordelning inom arbetsgruppen? Ar det att ge alla
iarbetsgruppen lika stor andel av arbetsuppgifter som ir starkt psykiskt
pafrestande eller att férdela det utifrdn individuella férutsittningar och
ovrig arbetsbelastning? Det sistnimnda ir saklart att foredra, men kréaver
en samsyn i gruppen dé synen pa rittvisa kan skapa onddiga konflikter,
pé grund av att andra i arbetsgruppen inte kinner till de olika individuella
forutsittningarna.

Vid organisering av arbetet behover den hir sortens fragor stillas, och det
behover tydligt framga vilket socialt stod chefen och arbetsgruppen kan
erbjuda, samt eventuellt handledarst6d. Att i arbetsgruppen samtala om
de hir fragorna kan i sig leda till en tydlighet om vikten av socialt stod
frén kollegor. Ar det sociala stodet svagt behover det forstirkas, eftersom
sadant stdd dr av storsta vikt for att hantera den stress som uppkommer
vid starkt psykiskt pafrestande arbete. Som stod for det sambandet ligger
”Krav-kontroll-stod modellen+®” som Arbetsmiljoverket har som teoretisk
grund fér OSA.

8 § OSA/POA# om starkt psykiskt pafrestande arbeten ska dven kopplas till

48 Krav-, kontroll- och stéd-modellen (Karasek, Theorell 1990)
49 2kap. 8§ AFS 2023:2
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arbetsmilj6lagens allminna ingdng om att arbetsférhallandena generellt

ska anpassas utifrin manniskors olika forutsittningar i fysiskt och psykiskt
avseende. I 2 kap. 1 § andra stycket AML sigs att ”Arbetsforhallandena

skall anpassas till mdnniskors olika férutsittningar i fysiskt och psykiskt
avseende.” Vidare i paragrafens tredje och fjirde stycken framgar det att
“arbetstagaren ska ges mojlighet att medverka i utformningen av sin egen
arbetssituation samt i forindrings- och utvecklingsarbetet som ror hans eget
arbete.” och att “teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehall ska utformas
sd att arbetstagaren inte utsitts for fysiska eller psykiska belastningar som
kan medfora ohilsa eller olycksfall.” Arbetsmiljoverket hinvisar ofta till de
ovannimnda bestimmelserna i arbetsmilj6lagen i sina tillsynsmeddelanden.

Foérutom en generell anpassning av arbetsférhéllandena som ska goras
enligt 2 kap.1 § AML kan 8 § OSA/POAs° &beropas for att det ocksa ska
goras en individuell arbetsanpassning efter arbetstagarens sérskilda forut-
sattningar for arbetet enligt 3 kap. 3 § AML.

I 4 kap. Forsta hjdlpen och krisstdd i AFS 2023:2 finns regler som ror det
psykiska och sociala omhédndertagandet som kan behova vidtas i samband
med olyckor, akuta krissituationer och liknande allvarliga hindelser

som kan utldsa krisreaktioner. Stressrelaterade reaktioner som utmatt-
ning, posttraumatiskt stressyndrom ir exempel pd andra trauman dir

det forutom vid véld eller hot, samt krinkande sirbehandling, bor finnas
rutiner for omhédndertagande.

Socialt stod fran chef och kollegor

Vid starkt psykiskt pafrestande arbeten dr kraven héga och méjligheten att
kénna kontroll 6ver den egna arbetssituationen kan bli ldg. D4 &r det extra
viktigt med en motvikt i ett bra socialt stod pa arbetsplatsen fran bade
chef och arbetskamrater. Saknas det sociala stodet blir det en stor obalans

i krav-, kontroll- och stédmodellens'. Risken for att arbetstagarna drabbas
av stressrelaterad sjukdom okar markant. Att se till att ett bra socialt stdd
finns pé arbetsplatsen ir alltsd visentligt. Det kan innebéra att det finns
aterkommande moten for reflektion och utveckling med arbetskamra-
terna, men det dr dven viktigt att chefen har rimliga férutsittningar att
kunna vara stédjande for sina medarbetare. Chefer ska ha tillrickliga resur-
ser som tid och ekonomi. Chefen behéver kunna vara stéttande i vardags-
dialogen med sina medarbetare och kunna skapa utrymme i verksamheten
for medarbetarnas utveckling. Det kan dven handla om anpassade verktyg,
arbetssitt, forhallningssitt, virdegrundsarbete, upprittande och genom-
forande av handlingsplaner med mera.

Det kan tyckas tdmligen sjdlvklart att inte utsitta den som ar oerfaren
eller saknar kunskaper om hur starkt psykiskt pafrestande arbete bor
hanteras, fér den hir sortens arbetssituationer. Anda hinder det ideligen.
Har behover arbetsmilj6- och skyddsombuden uppmirksamma arbets-
givaren om vikten av det forebyggande arbetet for att minska riskerna,
introduktion av nyanstillda och att dven arbetstagare med adekvat
kunskap och kompetens kan beh$va handledning. Aven vid arbetsplatser
ddr arbetstagarna sjélva gjort bedémningen att de for tillfllet inte behover
regelbundna samtal, behover det finnas en beredskap fran arbetsgivaren
for att aktualisera handledning nir behov uppstar och att alla arbets-
kamraters upplevelse av starkt psykiskt pafrestande arbete respekteras.

50 2kap.8 § AFS 2023:2
51 Krav-, kontroll- och stéd-modellen (Karasek, Theorell 1990)
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Rekommendation till arbetsmiljo- och skyddsombud

Starkt psykiskt pafrestande arbete ska sérskilt uppmérksammas i
riskbedémning med efterfoljande handlingsplan och &tgéirder for att
motverka att den sortens arbetsuppgifter och arbetssituationer leder till
ohilsa. Atgirder som behdvs varierar beroende pa verksamhet och hur
ldngt arbetsplatsen kommit i sitt systematiska arbetsmiljoarbete. Nagra
mer generella exempel dr:

e Ensamarbete ska s langt som mgjligt undvikas vid arbetsuppgifter och
arbetssituationer som ér starkt psykiskt pafrestande.

e Regelbundet stdd av handledare inom arbetsomrédet.
o Sirskilda informations- och utbildningssatsningar.
e Att det finns kinda rutiner for forsta hjdlpen och krisstod.

e Att det gir att snabbt fi kontakt med chef eller annan som kan ge stéd
ochrad.

e Fungerande larm som tillkallar snabb hjilp vid en hotfull situation.

e Utbildning och rutiner fér hantering av de starkt psykiskt pafrestande
arbetsuppgifter och arbetssituationer som ar aktuella pa arbetsplatsen.
Det ska dven ingd i introduktionen av nyanstillda.

o Sikerstill att cheferna har bra forutsittningar med kompetensutveck-
ling, resurser och befogenheter att kunna dtgirda situationer med starkt
psykiskt pafrestande arbete.

e Om chefen har en rimlig arbetsbelastning for att kunna nirvara och vara
ett socialt stod kan chefen bittre leda och fordela arbetsuppgifter med
forstielse for arbetstagarnas enskilda behov och forutséttningar.

e Att det finns rutiner for nér chefen kan vinda sig till expertstod som fore-
tagshdlsovard och fa stdd vid svara samtal, mediakriser, dodsfall, etc.

e Arbetsplatsens utformning bor bidra till en avdramatiserad, trygg och vil-
komnande miljo for savil arbetstagare som andra som vistas i lokalerna.
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Arbetstidens forlaggning

2 kap. Organisatorisk och social arbetsmilj6 (AFS 2023:2, POA)

9§ Arbetsgivaren ska vidta de atgérder som behdvs for att motverka att
arbetstidens forlaggning leder till ohélsa hos arbetstagarna.

Nér pd dygnet vi arbetar, hur linge vi arbetar, mojligheter till och kvali-

tet pd dterhdmtningen och vilket inflytande vi har 6ver var arbetstid har
paverkan pa hilsan och dr dirfor en viktig arbetsmiljofraga. Arbetsmiljo-
och skyddsombud har darfor en viktig roll i att sikerstélla att arbetsgivaren
har ett bra arbetsmiljoarbete som ocksé inkluderar arbetstidsfrigorna.
Med arbetstidens forliggning menas nir pa dygnet eller under veckan som
arbetet utfors.

Arbetstidens lingd, regler for 6vertid och vissa regler om arbetstidens
forliggning regleras av arbetstidslagen (ATL) och, dir kollektivavtal
finns, vanligen av ett arbetstidsavtal som till delar eller i sin helhet ersit-
ter arbetstidslagen. Eftersom den lokala fackliga organisationen manga
ganger dr inblandad i férhandlingar som ror arbetstiden, antingen genom
MBL eller genom regler i kollektivavtal, dr det viktigt att arbetsmilj6- och
skyddsombuden och klubben har en tit kontakt. Det dr arbetsgivarens
ansvar att se till att de arbetsmiljoméissiga aspekterna pé arbetstiden tas
tillvara, och riskbeddmningar dir arbetsmilj6- och skyddsombudet ska
delta, pdborjas innan MBL-férhandlingar gors.

Det dr viktigt att arbetsmilj6- och skyddsombuden tar del av den jour-
nalfdring av jourtid, mertid och 6vertid som antingen samlas in med stéd
av arbetstidslagen och foéreskrifterna i 9 kap. Anteckningar om jourtid,
overtid och mertids?, eller med stdd av kollektivavtalet dir sadant finns. De
tjainstemin som har sé kallad bortavtalad 6vertidsersittning ska normalt
sett ocksd omfattas av foreskrifternas eller kollektivavtalets regler om
journalféring av den arbetade tiden, i annat fall ska vanligtvis en bedém-
ning av den arbetade tiden goras. Se aktuellt kollektivavtal for nirmare
regler. I de fall kollektivavtal med arbetstidsreglering finns, forutsitter
ett bra arbetsmiljdarbete att tjinstemannaklubben och arbetsmiljo- och
skyddsombudet har en tit kontakt for stdd och forstielse for hur reglerna
ska tillimpas. Om det inte finns kollektivavtal 4r det arbetsmiljé- och
skyddsombudet som i forsta hand ska pdpeka eventuella brister i journal-
foringen for arbetsgivaren. Det ir ytterst Arbetsmiljéverket som ska se till
att reglerna i g kapitlet POA foljs.

OSA preciserar arbetsgivarens ansvar for att motverka ohilsa som uppstar
genom arbetstidens forliggning, exempelvis

e skiftarbete

e arbete nattetid

e delade arbetspass

e stor omfattning av dvertidsarbete
e linga arbetspass

e lingtgdende mojligheter att utfora arbete pé olika tider och platser med
forvintningar pa att vara stindigt nbar.

52 9 kap. Anteckningar om jourtid, dvertid och mertid AFS 2023:2
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Denna bestdimmelse reglerar inte tilltlighet fér dessa sitt att arbeta, utan
handlar om arbetsgivarens skyldighet att vidta atgérder for att motverka
risken for ohilsa. Foreskrifternas syfte ir inte bara att motverka ohilsa,
utan ocksa att frimja en god arbetsmiljé. Inflytande 6ver arbetstidens for-
laggning &r ett bra sitt att frimja hilsa fér medarbetarna.

Skiftarbete, arbete nattetid, langa arbetspass
och liknande

Arbetstidslagen och de flesta kollektivavtal har ett nattarbetsforbud, men
viss verksamhet kan vara undantagen frin férbudet. Vid nattarbete krévs
dispens fran Arbetsmiljoverket, eller att det dr reglerat i kollektivavtal.

Vid nattarbete ir dessutom foreskrifterna om medicinska kontroller i
arbetslivet (AFS 2023:15) aktuella att anvéinda. Dir finns det regler om
medicinsk kontroll och tjédnstbarhetsintyg for dem som ska arbeta natt.

Andringar eller inférande av skift eller andra arbetspass ska foregés av
MBL-forhandlingar, eller 6verenskommelse genom kollektivavtal déir
sddana regler finns. Dessutom ska riskbeddmningar goras eller paborjas
innan férhandlingar inleds. Viktigt att komma ih&g hér dr att det dr den
belastande effekten pd hilsan vid skift som avses, inte den arbetsrittsliga
definitionen om det ir skift- eller turlistearbete enligt praxis fran
Arbetsdomstolen.

Att skiftarbete, nattarbete och ldnga arbetspass har en negativ effekt pa
hilsan ir vdlbelagt i forskningen.

Rekommendation till arbetsmilj6- och skyddsombud

Arbetsmiljo- och skyddsombud kan stilla krav pa atgérder vid risk for
ohilsa pa grund av arbetstidens forliggning med stod av OSA.

Frdgor att ta upp med arbetsgivaren i detta sammanhang:

e Belastas ett fatal tjinstemén av mycket skift- och nattarbete, 1dnga ar-
betspass och liknande?

e Ardet generellt mycket sidant arbete bland vissa grupper pa
arbetsplatsen?

e Gorsjournalforing?

Exempel pa dtgdrder vid denna typ av arbetstidsfarliggning dr:
e reducerad veckoarbetstid med bibehallen 16n

o forstirkta viloperioder

e beakta individuella 6nskemal vid schemaldggning

e rotation medurs vid skiftbyte

e ritt bemanning vid belastande arbetstider

e goda mojligheter till paus

e minskad arbetsbelastning under belastande arbetstider
e fortydliga vikten av dterhdmtning med kvalitet

e mojligheter till vila pd arbetsplatsen.
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Tink ocksd pd att anvinda 6 och 7 §§ OSA/POAS53d4 hog arbetsbelastning i
kombination med belastande arbetstidsforliggning leder till 6kad risk for
ohilsa.

Om arbetsgivaren inte redan har ett bra arbete for att motverka att
skiftarbete, ldnga arbetspass eller nattarbete riskerar att leda till ohélsa bor
man som arbetsmiljo- och skyddsombud agera genom att:

e Stilla krav pa undersokning och riskbedémning av arbetstidens forligg-
ning. Patala att arbetsgivaren har en skyldighet att 16pande underséka och
riskbedoma arbetsmiljon genom SAM-foreskrifterna.

o Still krav pé att foretagshélsovarden ska delta i undersdkningen och risk-
beddmningen med stdd av 15 § SAM.

Stor omfattning av 6vertidsarbete

Reglerna for hur dvertid far anvdndas skiljer sig ndgot mellan arbetstids-
lagen och de flesta tjinstemannaavtalen. Det som dr gemensamt dr att
overtid inte far anvindas for att klara den planerade verksamheten, utan
kan anvindas da nigot oférutsett intriffar. Overtidsarbetet ska vara tillfal-
ligt och kortvarigt. Enligt de flesta kollektivavtalen ska 6vertiden dess-
utom vara beordrad, eller om sd inte kunnat ske godkinnas i efterhand.

Enligt arbetstidslagen far allmdn évertid upp till 200 timmar per kalen-
derdr tas ut da det finns sérskilda behov, med hogst 48 timmar under en
fyraveckorsperiod eller 50 timmar under en kalenderménad. Vad som

ir allmin 6vertid och regler for avrikning av detta kan skilja sig mellan
kollektivavtal. Vid sdrskilda skil och om situationen inte kunnat 16sas pé
annat sitt kan extra évertid tas ut om 150 timmar per r. Vid denna extra
overtid finns dock ett fortydligande om att arbetsmilj6- och skyddsombu-
det kan begira atgirder med st6d av 19 a § ATL pa samma sitt som 6 kap.
6 a § AML. Detta giller bara pé de arbetsplatser dér arbetstidslagens regler
om extra dvertid inte ersatts av ett kollektivavtal.

I de fall det finns kollektivavtal finns normalt sett ocksa regler om extra
overtid. For att anvinda extra overtid krivs vanligtvis en lokal 6verens-
kommelse. Infor lokal 6verenskommelse ska riskbedémning paborjas med
stod av arbetsmiljolagen och SAM.

Arbetstidslagen anger grinser fér hur mdnga timmar arbetstagare som
mest fir arbeta och vilka viloperioder de minst ska ha. Arbetstidslagen
anger didrmed de yttersta grinserna for arbetstiden men innehéller inte
regler om hur arbetsgivaren ska ta hinsyn till arbetstidens forlaggning i
arbetsmiljoarbetet. Det &r alltsd inte fullgott att enbart hélla sig inom de
ramar som anges, dven arbetstid som 4r inom lagens granser kan i vissa fall
vara tillrackligt belastande for att det ska krévas atgérder for att motverka
risker for ohilsa.

Det ir relativt vanligt med overtidsarbete bland olika tjinstemannagrup-
per, trots att det dr ovanligt att tjinstemin blir beordrade att arbeta
overtid. De flesta tjanstemin har relativt fria arbetstider och dir ingér
ocksa att sjdlv ta initiativ till 6vertidsarbete da detta behovs for att slutfora
de arbetsuppgifter som foljer med befattningen. P4 ménga arbetsplatser
ligger ocksa forvintningar pa 6vertidsarbete i arbetsplatsens kultur. For att
gora ritt atgarder ar det darfor viktigt att klargora varifrn 6vertidsarbetet

53 2 kap. 6 och 7 §§ AFS 2023:2
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kommer, om det ir en friga om arbetsplatsens kultur eller om det dr en
obalans mellan arbetsplatsens krav och resurser.

Frdgor att ta upp med arbetsgivaren:
e Belastas ett fital tjainstemin av mycket 6vertidsarbete?

e Ar det generellt mycket 6vertid bland vissa grupper pa arbetsplatsen?

e Gors journalforing av jourtid, mertid och 6vertid?

For de tjinstemin som normalt inte omfattas av reglerna om journalféring
ska dnda en beddmning av arbetstidens omfattning géras. Gér detta inte
att géra med stod av kollektivavtal sd kan undersokningsskyldigheten i

11 § SAM anvindas.

e Hanterar det systematiska arbetsmiljoarbetet 6vertid? Anvind den érliga
uppfoljningen enligt 14 § SAM. Bestimmelseni g § OSA/POA5# ska ldsas
tillsammans med 6 och 7 §§ OSA/POASS om arbetsbelastning.

Exempel pa dtgdrder att ta upp med arbetsgivaren:

e Se dver sd att arbetsplatsens bemanning motsvarar behovet och att che-
ferna har de resurser och befogenheter som krévs for att kunna balansera
krav och resurser.

e Se Over si att uppgifts- och ansvarsfordelning inte leder till att ett fétal
belastas orimligt mycket, anvind kraveni7 § OSA/POAS®.

e Se Over s att alla rapporterar sin faktiska arbetstid och att arbetsgivaren
kommunicerar vikten av detta.

e Motverka att forvintningar pa dvertidsarbete uppstar i arbetsplatsens
kultur genom att chefer tydligt far i uppgift att diskutera frigan i medar-
betarsamtal och att frigan diskuteras under arbetsplatstréffar.

e Chefens egen arbetsbelastning dr viktig att arbeta med da dennes 6ver-
tidsarbete riskerar att normera for 6vriga tjdinstemains arbetsbelastning.
Chefen ska ha ritt férutsittningar och befogenheter enligt 4 § OSA/
POAS’ och ha en rimlig arbetsbelastning enligt 6 § OSA/POASS. Som
arbetsmilj6- och skyddsombud bor man dock rikta detta krav hogre upp i
organisationen.

Forviantningar pa stindig nabarhet

Utgangspunkten ir att arbetsgivaren ska beddma om och motverka att
arbetstiden leder till ohélsa. Langa arbetspass pa tio timmar och mer och
langa arbetsveckor pa 50 timmar och mer medfor risker fér ohilsa. Om det
finns mojlighet att utfora arbete pa olika tider och platser eller finns for-
vintningar pa att vara stindigt nabar (till exempel via e-post eller telefon),
vet viav erfarenhet att det i praktiken kan innebéra langa arbetspass och
arbetsveckor. Det blir dirfor viktigt for arbetsgivaren att ha koll pa hur
arbetstiden i realiteten ar forlagd for anstillda med mojlighet att arbeta pa
det sittet. Om arbetet utfors pa ett sitt som kan leda till ohdlsa ska arbets-
givaren vidta motverkande atgérder for att forhindra detta. Férvintningar
pé stindig nabarhet kan vara direkt uttalade av en arbetsgivare, uppsta ur

54 2kap. 9§ AFS 2023:2
55 2kap. 6 och 7 §§ AFS 2023:2
56 2kap.7 §AFS 2023:2
57 2kap. 4§ AFS 2023:2
58 2kap. 6§ AFS 2023:2
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arbetskulturen pé arbetsplatsen, som en foljd av relativt fria arbetstider
eller frdn verksamhetens krav som kundrelationer eller relationer med
chefer, dgare eller kollegor i andra tidszoner. Flera undersékningar visar att
kraven pa ndbarhet/tillginglighet i férsta hand uppstér i den organisato-
riska och sociala arbetsmiljon, sdsom outtalade férvintningar och som en
del av en arbetsplatskultur snarare dn frin direkta krav frin arbetsgivaren.

Om kraven kommer frin arbetsgivaren finns vanligtvis regler for bered-
skapstjanst i kollektivavtal som ger regler for ersittning och om hur
beredskap kan och i vilka fall fir belasta viloperioder. Vid beredskapstjinst
bryts normalt viloperioderna di tjinstemannen trider i tjinst. Ett
beredskapsschema ska heller aldrig belasta ett fatal personer orimligt
mycket utan bor férdelas pa en storre grupp. Vid beredskapstjinst bor

9 § OSA/POAs°anvindas for att sikerstilla att den 6kade belastningen

och forsamrade viloperioderna for berérda tjinstemén kompenseras pa
lampligt sitt, exempelvis genom &vriga forstirkta viloperioder.

Om kraven kommer frin den organisatoriska och sociala arbetsmiljéon bor
arbetsmiljoarbetet istdllet inriktas pa att dtgirda de brister som leder till
forvintningar pa tillginglighet, dessa kan exempelvis vara:

e upplevda, otydliga krav pa tillginglighet
e hog arbetsbelastning enligt 6 § OSA/POA®°

e bristfilligt arbetsmiljoarbete med prioriteringsordning, arbetsbeskrivning
och avlastning enligt 7 § OSA/POA®.

Det forekommer ocksa att arbetstagare inte meddelar sin chef om behovet
av 6vertid och dirmed inte heller rapporterar in den egentliga arbetstiden.
Det kan vara for att inte framstélla sig som lagpresterande jamfort med
kollegorna, och/eller kan det vara en del av arbetsplatskulturen, men oavsett
anledning leder det till att det verkliga behovet av arbetsinsats inte syns.

For att skapa majligheter till en god aterhdmtning ar framtagandet av en
nabarhetshetspolicy en bra atgérd. En nabarhetspolicy utformas lokalt
efter forhéllandena som finns pa arbetsplatsen. Den kan lampligen ingé
i arbetsmiljopolicyn. Arbetsmiljo- och skyddsombud kan dér det behovs
stilla krav pd undersokning av tillgingligheten pé arbetsplatsen och

59 2kap. 9§ AFS 2023:2
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61 2kap.7 §AFS 2023:2
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atgird dir det dr ndodvindigt med stdd av 9 § OSA/POA®*och 11 § SAM dir
det finns krav pd att arbetsgivaren ska undersdka arbetsmiljén och 13 §
SAM dir arbetsgivaren ska vidta de dtgirder som behovs for att uppnd en
tillfredsstillande arbetsmilj6. Argumentera utifrn 5 § OSA/POA®3, dir
det anges att malen for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ska
syfta till att inte bara motverka ohilsa, utan ocksa att frimja hilsa. I en
tillfredstédllande arbetsmiljo ligger ocksd mojligheterna till &terhdmtning.
Aterhamtning ir ocksa en central férutsittning for en god hilsa, och
exemplifieras som en resurs for arbeteti 3 § OSA/POA%+ definitioner.

En ndbarhetspolicy som arbetsmiljédtgdrd bor
e motverka otydliga, upplevda forvintningar pé att vara standigt tillginglig

e fortydliga vikten av en god dterhdmtning
o ge mojlighet till medverkan i framtagandet
e vara kind av tjinstemidnnen

e foljas upp och utvirderas i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Beredskapstjinst ska anvindas for de delar av verksamheten dir det finns
ett faktiskt krav pd att vissa medarbetare ir tillgingliga efter arbetstid
eller att vissa funktioner méste fungera utanfor kontorstid. Exempel pa
bra metoder for att samla in information om tillginglighetsmonster pa
arbetsplatsen ir att anvinda sig av enkiter och diskutera resultatet pa
arbetsplatstriffar.

Nabarhetspolicyn kan delas in i tva principer, som girna kan kombineras
och anvindas samtidigt:

o Att paverka avsdndarens mojlighet att kontakta andra medarbetare efter
kontorsarbetstid, detta kan ske exempelvis genom fordr6jd leverans av
e-post, eller att synkronisering bara sker under kontorstimmarna. Ytter-
ligare sitt att hindra ar att betona medarbetares ansvar for att inte stora
kollegor i onddan.

e Att paverka mottagarens mojlighet att bli kontaktad efter kontors-
arbetstid, exempel pa detta dr att tydliggora att det inte finns
négra forvantningar pd att svara eller pa att vara tillgidnglig, samt
att arbetsgivaren aktivt uppmanar medarbetarna att inte hélla sig
tillgéngliga.

Som vid allt arbete med arbetsplatskulturen ar det viktigt att chefer fore-
gar med gott exempel, di cheferna har en viktig roll som normséttare i
organisationen. Tillginglighet och mdjligheten till en ostérd fritid maste
ocksd inga i introduktionssamtalen da nya medarbetare anstills. Fragan
om tillgéinglighet bor ocksa tas upp aterkommande pa arbetsplatstriffar
och i medarbetarsamtal.

62 2kap.9 § AFS 2023:2
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Krankande sarbehandling

2 kap. Organisatorisk och social arbetsmilj6 (AFS 2023:2, POA)

10 § Arbetsgivaren ska klargdra att krinkande siarbehandling inte
accepteras i verksamheten. Arbetsgivaren ska vidta atgirder for att
motverka forhéllanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till krinkande
sirbehandling.

11 § Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for hur krinkande
sdrbehandling ska hanteras. Det ska framga av rutinerna

1. vem som ska ta emot information om att krinkande sdrbehandling
féorekommer,

2. vad mottagaren ska gora, hur informationen kommer att hanteras,
och

3. huroch var de som dr utsatta snabbt kan fa hjilp.

Arbetsgivaren ska gora rutinerna kidnda for alla arbetstagare.

I OSA behandlas krinkande sdrbehandlingi 3, 4, 10 och 11 §§ OSA/POASs.
Nir det géller arbetsgivarens skyldighet att utreda och atgéirda kran-
kande sdrbehandling dr det bestimmelsernaii2 och 13 §§ SAM som ska
tillimpas.

Vad ar krinkande sirbehandling?

Krinkande sirbehandling dr en handling som riktas mot en eller flera
arbetstagare pa ett krinkande sétt och som kan leda till ohélsa eller att den
eller dessa personer stills utanfor arbetsplatsens gemenskap (3 § OSA/
POA®). Det kan ricka med en enda krinkande handling. En krdnkning &r
oftast virre om den upprepas eller pdgar under en lingre tid.

En krinkning kan bestd av bdde ord och handling, men dven av en under-
latenhet att handla. Man blir sdrbehandlad om man bemots annorlunda
dn andra pi ett obegripligt och orittvist sitt. Exempel pd krinkande
sirbehandling kan vara allt frdn att inte bli hélsad p4, inte f& information
eller inbjudan till méten som man borde vara pa och kallad for 6knamn
till regelritt mobbning, social utstotning och trakasserier. Aven sexuella
trakasserier och diskriminering ingar.

Krinkningar kan ske i manga olika sammanhang, till exempel vid
personliga moéten, via mejl, sms och i sociala medier.

Den krinkande handlingen kan ut6vas av en arbetskamrat, som ar
arbetstagare eller inhyrd hos samma arbetsgivare, av arbetsgivaren
personligen eller av arbetsgivarens representanter (arbetsledare och
chefer) och av andra som befinner sig pa arbetsplatsen. Aven om den
krinkande sirbehandlingen utdvas av en kund, patient, klient eller
ndgon annan extern kontakt som man har i jobbet méste arbetsgivaren
hantera det som ett arbetsmiljoproblem. Ocksé i dessa fall finns det krav
pé arbetsgivaren att vidta atgérder for att motverka forhallanden som kan
ge upphov till krinkande sirbehandling, och om det inte lyckas, bistd den
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utsatta arbetstagaren med stdd och hjilp. De atgirder som arbetsgivaren
kan vidta skiljer sig 4t beroende pd om det ir en arbetstagare eller nigon
annan som star for krinkningarna.

I vissa arbetsuppgifter och arbetssituationer som utgor starkt psykiskt
péfrestande arbete, kan det vara arbetsrelaterade krinkningar, som ir ett
av skilen till att arbetet upplevs som starkt psykiskt pafrestande, och det
bor beaktas sdrskilt nir dtgirder vidtas enligt 8 § OSA/POA.

Man bor som bade arbetsgivare och arbetsmiljé- och skyddsombud utga
fran upplevelsen hos den som uppfattar sig som krinkande sirbehandlad.
Det spelar i princip ingen roll om den som statt for krinkningen varit med-
veten om det eller inte, eftersom foreskrifterna i huvudsak tar sikte pa att
forebygga och forhindra att krinkningar uppstér, inte pé att utkréiva ansvar.

Hur kan kriankande siarbehandling forebyggas?

Ett av syftena med OSA dr att férebygga risk for ohdlsa pd grund av
krankande sidrbehandling. Utgangspunkten i OSA &r att krainkande
sarbehandling har sin huvudsakliga grund i brister i den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon.

Fragan hur man kan férebygga krinkande sirbehandling har en naturlig
plats i det systematiska arbetsmiljdarbetet.

Det dr arbetsgivarens ansvar att arbeta systematiskt och foérebyggande i
enlighet med SAM och att vidta dtgdrder for att motverka forhéllanden i
arbetsmiljén som kan leda till krinkande sirbehandling.

Som en viktig del i detta arbete ingér att arbetsgivaren ska klargora att
krinkande sdrbehandling inte accepteras pa arbetsplatsen (10 § OSA/
POA*®®). En annan viktig del dr att arbetsgivaren ska se till att chefer
och arbetsledare har kunskaper om hur man férebygger och hanterar
krankande sidrbehandling och att det finns forutsittningar att omsétta
dessa kunskaper i praktiken (4 § OSA/POA®).

Andra dtgdrder som kan motverka férhillanden i arbetsmiljon som kan
leda till krinkande sirbehandling dr att skapa normer och en kultur pa
arbetsplatsen som gagnar rittvisa och som uppmuntrar ett véinligt sitt och
ett respekterande klimat.

En 16pande dtgérd kan till exempel vara att arbetsgivaren arligen involverar
alla pa arbetsplatsen i att diskutera fragor som har med 6msesidig respekt for
varandra och véra olikheter att goéra. D kan dven en god samtalston, vikten
av hovlighet och tolerans och antidiskriminering tas upp. Det blir ocksa ett
givet tillfdlle for arbetsgivaren att klargora att krankningar inte accepteras i
verksamheten och vid behov diskutera och fortydliga budskapet.

Vid sddana arbetsplatsdiskussioner kan man anvinda sig av begreppen obe-
hagligt, olustigt, obegripligt och ordttvist for att komma igdng och disku-
tera fragor om krinkande sirbehandling utifran den egna verksamheten.

67 2kap. 8 § AFS 2023:2
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Nir det gdller arbetsgivarens ansvar att se till att chefer och arbetsledare
har kunskaper i hur man férebygger och hanterar krinkande sir-
behandling ricker det inte att skicka alla chefer och arbetsledare pa

kurs. Bestimmelsen tar sikte pa att de ska ha kunskapen. Hur denna
kunskap inhdmtas &r inte lika viktigt som vad den faktiskt innehéller

och omfattar. Viktiga delar i en sddan utbildning dr hur man upptécker
signaler om krinkande sirbehandling, vanliga riskfaktorer nir krinkande
sirbehandling kan uppsta och hur man férebygger att sddana situationer
leder till krinkningar, hur man beméter méinniskor i akut stress och

kris och hur olika arbetsvillkor paverkar upplevelser, samspel och risk

for konflikter. For att sikerstélla att alla som behdver ha denna kunskap
faktiskt har och vidmakthaller den, bor arbetsgivaren erbjuda regelbundna
och dterkommande utbildnings- och férdjupningstillfillen.

Det finns mycket att vinna pé att chefer och arbetsledare inhdmtar denna
kunskap tillsammans med arbetsmilj6- och skyddsombuden pé arbetsplat-
sen. Bland annat far de da tillfille att diskutera och kanske lyckas fa en
samsyn om hur man boér upptrida pa arbetsplatsen samt hur arbetsgivaren
kan forebygga, uppticka och dtgirda krinkande sidrbehandling.

Aven om det ir arbetsgivarens ansvar att motverka krinkande sirbehand-
ling har man som arbetsmiljo- och skyddsombud en central roll i att hjilpa
till att finga upp tecken pa krinkande sirbehandling, identifiera problem
i den organisatoriska och sociala arbetsmiljéon som kan vara orsaken till
detta samt att diskutera 16sningar med arbetsgivaren.

Krinkande sirbehandling ér inte ett antingen eller-fenomen. Det kan
boérja med en trakig ton och mer allmdnna buffligheter i arbetsgruppen,
som sedan glider 6ver i enstaka krinkningsliknande beteenden for att dir-
efter 6vergd till krinkande sirbehandling av en eller flera i gruppen. Det
borjar ofta i liten skala for att sedan bli allt storre.

” Krinkande siarbehandling kan borja med en trakig
ton och mer allminna buffligheter i arbetsgruppen,
som sedan glider 6ver i enstaka kriankningsliknande
beteenden for att direfter 6verga till krinkande
sirbehandling av en eller flera i gruppen.

Det giller att vara uppmairksam pa férhallanden som till exempel om en
arbetsgrupp fungerar daligt och om det finns konflikter inom en grupp
eller mellan grupper. Andra tecken att ta fasta pa kan vara att anstillda
beskriver ett otydligt arbetsinnehdll eller olika uppfattningar om
arbetsinnehadllet, en stor arbetsmingd och/eller ont om tid och otydlig
arbetsférdelning. Det kan ocks handla om orittvisor i arbetsledningen,
till exempel i arbetsfordelning, mdjlighet att delta i kompetensutveckling
eller erhdllandet av olika beldningar. Vid en férdndring, till exempel en
omorganisation, giller det att vara sirskilt uppmarksam pé forutsittningar
for samarbete och konsekvenser av férindringen, dven rent fysiska
fordndringar. Det senare kan till exempel gilla 6vergdng fran eget rum till
kontorslandskap eller aktivitetsbaserat kontor eller ett “enkelt” byte av
tjinsterum.

Bade nir det giller omorganisation och vid nyrekrytering bér man vara
observant pa vad som hinder i skirningspunkten mellan ung/gammal,
oerfaren/erfaren, generalist/specialist, sirskilt i relationen mellan med-
arbetare och chef.
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TCO-férbunden har konstaterat att krinkande sdrbehandling dr mer frek-
vent pd arbetsplatser som priglas av hoga krav, svagt stdd och bristande
resurser samt dir malen dr otydliga och malkrockar vanliga. Det dr sddana
forhéllanden som dven kan leda till ohdlsosam arbetsbelastning. Darfor bor
den systematiska undersdkning av arbetsmiljon som ska goras enligt 11 §
SAM, och de dtgirder som ska vidtas enligt 13 § SAM om négon drabbas av
ohilsa pa grund av sddana forhdllanden, utgé frén bide 6 och 10 §§ OSA/
POA7°.

Mer om en trakig ton och jargong pa jobbet

Utgdngspunkten &r att alla har ritt till ett positivt arbetsklimat och en
arbetsmilj6 som priglas av hovlighet och respekt. Ett 6ppet och vinligt
klimat mellan kollegor skapar inte bara god trivsel utan ir dven bra for
arbetsprestationen. I en god psykosocial arbetsmiljo ska man visa var-
andra hinsyn och omtanke och dér ingdr inte en respektlos jargong med
en ibland “rd men hjértlig ton”. Jargonger bygger ofta pa stereotypa och
fordomsfulla utgdngspunkter nir det giller till exempel kdn, sexuell ligg-
ning, religion och etnicitet.

Aven om det hivdas att alla ir med pa jargongen sa kan en arbetsgivare inte
utgd fran att den uppskattas av alla. Hinsyn ska tas till alla p4 arbetsplat-
sen, vilket dven till exempel inkluderar tidsbegrinsat anstillda, inhyrda
och andra som mer eller mindre tillfilligt arbetar dér. En negativ jargong
kan dessutom létt utvecklas till att bli krinkande och bér &ven av den
anledningen helt undvikas.

Arbetsgivarens klarliggande att krinkande
sirbehandling inte accepteras

Arbetsgivaren ir enligt 10 § OSA/POA” skyldig att klargora att krinkande
sarbehandling inte accepteras i verksamheten. Det kan ske pa olika sitt,
men det &r viktigt att det sker pa ett tydligt och 6vertygande sitt och i for-
héllande till alla arbetstagare och inhyrda pa arbetsplatsen. Det dr inte till-
rackligt att arbetsgivaren vid nagot isolerat och enstaka tillfille klargér det.

Att arbetsgivaren inte accepterar krinkande sirbehandling bér genomsyra
hur arbetstagarna och de inhyrda behandlas och bor ingd som en sjélvklar
del i arbetsplatsens introduktionsutbildning eller motsvarande. I en sidan
introduktion kan arbetsgivaren dven informera om hur man arbetar for att
forebygga krankande sirbehandling.

Ett lampligt sitt for arbetsgivaren att ytterligare klargora att man inte
accepterar krinkande sirbehandling 4r att ndgot av malen for den orga-
nisatoriska och sociala arbetsmiljon som arbetsgivaren, tillsammans med
arbetstagarna ska ta fram (enligt 5 § OSA/POA™), tar sérskilt sikte pa
krankande sdrbehandling. Malet kan syfta till att exempelvis stirka och
forbittra kommunikation, ledarskap, samarbete, inflytande och delaktig-
het samt en 6ppen och tilldtande kultur.
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Att, som det stari1o § OSA/POA3, inte acceptera krinkande sirbe-
handling ir en 1dg ambitionsnivd. Det &r rimligt med en inriktning frn
arbetsgivarens sida som handlar om en ambition att medarbetare ska vara
stodjande mot varandra (utifrdn kraven pa stod i arbetet i 6 och 7 §§ OSA/
POA7#). Ett lampligt inslag i en medarbetarundersdkning kan vara att fraga
om de dmsesidiga forutsittningarna for att verka stodjande och att fa stod.

Alla arbetsgivare med minst tio anstdllda ska ha en skriftlig arbetsmiljopo-
licy enligt 7 § SAM. Policyn bor dtminstone innehélla ett klargérande att
krinkande sdrbehandling inte accepteras. Policyn ska kontrolleras och vid
behov forbittras i den arliga uppfoljningen av det systematiska arbetsmil-
joarbetet som gors enligt 14 § SAM. Notera tystnadsplikten fo6r bland annat
arbetsmiljo- och skyddsombud i 7 kap. 13 § AML, som bland annat avser
enskilda personliga férhallanden.

Nar utomstaende krinker

Oavsett vem som utsitter en arbetstagare fér en krainkande sidrbehandling
pa jobbet sd innebdr det ett arbetsmiljoproblem som arbetsgivaren maste
ta itu med. Vilka mojligheter arbetsgivaren har att dtgérda och motverka
problemet beror bland annat pd om det dr en annan arbetstagare eller en

i forhéllande till arbetsplatsen utomstdende person som star for krink-
ningen och vad krinkningen beror pé.

Man bor inom det lokala
facket ha en klar rutin

Aven om det dr en kund som krinker en arbetstagare, alltsd nigon som for hur man hanterar en
arbetsgivaren typiskt sett har svart att paverka, finns det atgérder som situation med krinkande
arbetsgivaren kan vidta for att forebygga framtida krinkningar. Det kan sarbehandling dar en eller
till exempel handla om hur arbetet organiseras sa att ensamarbete inte flera av de inblandade
forekommer for att motverka att krinkningar sker eller att arbetsgivaren personerna har en
upplyser kunderna med skyltar om att polisanmélan sker vid ofredande chefsbefattning.

och olaga hot mot personalen. Det innebir ocksa att inte 1dta hat, hot och
trakasserier frdn tredje person” bli normaliserat, som nigot man ”far téla”
iyrkesrollen. Krinkande tillmélen, odnskad beroring, hotfulla situationer,
pahopp i sociala medier och sexuella bilder som skickas, kan i olika mén
drabba exempelvis sjukskoéterskor, poliser, journalister och myndighets-
handldggare, och behover stdvjas.

Om chefernas situation

Chefer och arbetsledare omfattas ocksé av skyddet mot krankande sér-
behandling. Det kan vara en sirskilt svar situation att vara mellanchef och
vara klaimd mellan forvintningar och krav bde uppifran och nedifrdnien
organisation.

Nir en chef dr utsatt for krinkande sdrbehandling dr det pa nagra sitt
annorlunda 4n nir en medarbetare dr det men i grunden ir det samma
fenomen. En chef har typiskt sett mer formell makt 4n andra men kan
ocksé befinna sig i underlége i forhallande till sina chefer.

Man bor inom det lokala facket ha en klar rutin fér hur man hanterar en
situation med kridnkande sirbehandling dér en eller flera av de inblandade
personerna har en chefsbefattning. Ett sitt att 16sa frigan kan vara att
cheferna pé arbetsplatsen har ett eget arbetsmiljo- eller skyddsombud.

73 2kap.10 § AFS 2023:2
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En krinkande sdrbehandling som nagon i foretagsledande stillning
utsitter en underlydande chef (eller annan arbetstagare) for, kan under
vissa forhallanden ocksa angripas som overtridelse av andra regler dn de
arbetsmiljomaissiga.

Arbetsmiljo- eller skyddsombud bor ta upp frigan med den drabbade och vid
behov hinvisa den som 4dr medlem i facket till den fackliga organisationen
for en beddmning av hur situation kan tolkas, till exempel arbetsrittsligt.

Rutiner for hur krinkande sirbehandling
ska hanteras

Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner fér hur krinkande sirbehand-
ling ska hanteras (11 § OSA/POA75). Arbetsgivaren dr ocksa skyldig att se
till att alla arbetstagare kidnner till dessa rutiner.

Aven om arbetsgivaren redan har sddana rutiner finns det inda anledning
att se 6ver och anpassa dem till OSA-foreskrifternas krav och dess defini-
tion av krinkande sirbehandling. En annan anledning att se 6ver rutinerna
dr att utvirdera hur de har fungerat och att kontrollera att alla uppgifter ar
aktuella och uppdaterade.

Fragor som kan vara bra att diskutera med arbetsgivaren i detta samman-
hang 4r om och hur de gillande rutinerna har fungerat. Brukar de
anvindas? Om inte, varfor? Ett problem kan vara att arbetsgivaren inte
medger att hindelser 4r att beddma som krinkande sirbehandling och att
rutinerna ddrfér inte anvénds.

For att undvika detta kan det vara bra att i forvig komma 6verens med
arbetsgivaren om att rutinerna kan tillimpas dven i mindre allvarliga fall,
till exempel ”vid misstanke om krinkande sirbehandling och andra lik-
nande situationer”.

75 2kap. 1§ AFS 2023:2
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Vad ska rutinerna innefatta?

Av rutinerna for hur krinkande sirbehandling ska hanteras ska enligt 11 §
OSA/POA’® minst framga foljande:

1. vem som ska ta emot information om att krinkande sirbehandling
forekommer

2. vad mottagaren ska gora, hur informationen kommer att hanteras, och

3. hur och var de som dr utsatta snabbt kan fa hjdlp.
Arbetsgivaren ska gora rutinerna kidnda for alla arbetstagare.

Syftet med bestimmelsen ir att tidigt finga upp hindelser med krinkande
sarbehandling och forebygga ohilsa. Punkterna 1-3 ovan som ir fastslagna
i11 § OSA/POA”” dr bindande for arbetsgivaren. De rutiner som en arbetsgi-
vare faststdller kan dock innefatta bade ytterligare fragor och omfatta fler
situationer 4n bara krinkande sirbehandling. Det dr viktigt att rutinerna
ar tydliga sa att alla vet vad som giller.

Aven om arbetsgivaren kan involvera de personer som de anser vara

mest limpade att hantera situationen, dr det alltid bist att den som &r
berord, i sé stor utstrickning som méjligt, far bestimma vem som ska vara
inblandad.

Arbetsmiljoverket har tagit fram rekommendationer om hur rutiner kring
krankande sdrbehandling och mobbning kan motverkas.

Nedan foljer fragor och kommentarer som stdd for arbetsmiljo- och
skyddsombud nér rutinerna ska tas fram.

e Vem ska man kontakta hos arbetsgivaren? Arbetsmiljéverkets kommen-
tar r att den person som man ir hinvisad att kontakta bor ha kunskap
och mojlighet att ta emot informationen snabbt.

e Vem ska man vinda sig till om den som krinker 4r nirmaste chefen eller
annan som man ir beroende av? Arbetsmiljéverket rekommenderar
att arbetstagaren vinder sig till en hogre chefi denna situation och att
det bor finnas alternativ angivna. Arbetsmiljéverket konstaterar ocksa
att arbetstagaren kan vinda sig till ett arbetsmiljo- eller skyddsombud.
TCO-férbunden anser att det &r viktigt att vara vaksam pé intressekon-
flikter i rollerna och nir personer utses. Det kan dirfor vara lampligt att
ha flera personer som 4r kompetenta och limpade att vinda sig till for att
undvika sddana intressekonflikter.

e Vad hinder med det man berdttar for foretrddaren for arbetsgivaren?
Arbetsmiljoverket betonar i sin vigledning att det ska vara klart vilka som
far del av informationen och vad som hdander med informationen. Den hir
typen av information kan vara kinslig. Vilka har tillgdng till informatio-
nen? Hur skyddas den fran obehoriga?

e Vilken hjilp finns att fa for den som ar utsatt och varifrdn? Arbetsmil-
joverket anger att det ar viktigt att ta reda pA om nigon farit illa eller
mar déligt av situationen, detta for att de som behover hjélp ska fa det.
Man erinrar om att det &ven kan vara personer runt den utsatte som inte
varit direkt inblandade men som dnda drabbats och dirfor behéver hjilp.
Arbetsmiljoverket anger att hjilpen kan ges av nigon kunnig person med

76 2kap. 11§ AFS 2023:2
77 2kap. 11§ p1-3 AFS 2023:2

VAGEN TILL EN GOD ARBETSMILJO « TCO HANDBOK 2025 47



ritt kompetens frin personalavdelningen, eller ndgon frin en foretags-
hilsovard, av en konsult eller motsvarande. Arbetsmiljoverket anser att
det dr viktigt att hjilpen kan sdttas in snabbt och professionellt. TCO-fo1-
bunden understryker ocksa betydelsen av att hjilp och stdd tillhandahalls
omedelbart nir ndgon utsatts for krinkande sirbehandling.

TCO-forbunden anser att en arbetsgivare dirutdver bor infora foljande i
rutinerna:

e Attrutinen ska tillimpas dven i mindre allvarliga krinkningsfall fall, till
exempel “vid misstanke om krinkande sirbehandling och andra liknande
situationer”, detta for att undvika att arbetsgivaren anser att rutinerna
inte ska tillimpas eftersom det inte dr fraga om krinkande sirbehandling

e Att berort arbetsmiljo- eller skyddsombud far information om samtliga
fall av krinkande sirbehandling inom sitt skyddsomrade enligt 6 kap. 6 §
AML, inklusive foljande uppgifter:

e Information om nir anmailan gjorts om krinkande sirbehandling, eller
nér arbetsgivaren pa annat sitt fatt kinnedom om en intriffad krinkning.

e Information om huruvida arbetsgivaren avser att utreda hindelsen. Om
arbetsgivaren inte avser att utreda frégan behover skilen till det anges.

e Information om nér, hur och av vem utredningen ska goras. Hur utred-
ningen ska dokumenteras, féljas upp och utvirderas.

e Vilka av arbetsgivarens hjilp- och stodfunktioner som regelbundet ska ha
kontakt med den som krinkts.

e Att allvarliga fall av krainkningar ska anmalas enligt 3 kap. 3 a § AML till
Arbetsmiljoverket.

Att tillbudsrapportera nir en arbetsgivare inte
anser att rutinerna ska tillimpas

Isituationer dir arbetsgivaren inte anser att det dr aktuellt att tillimpa de
rutiner for hantering av krinkande sirbehandling som antagits kan man
som arbetsmiljo- och skyddsombud istillet rapportera hindelsen som ett
tillbud. En av férdelarna med detta dr att tillbuden sammanstills och han-
teras i samverkan med arbetsgivaren.

Aven i andra sammanhang kan man anvinda tillbudsrapportering nir man
ser brister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon pa omradet for
krankande sidrbehandling for att samla in information om avvikande hin-
delser som skulle kunna leda till ohélsa och olyckor.

Det dr bra om man pa forhand har kommit 6verens med arbetsgivaren om
hur tillbudsrapportering ska g till. Av integritetsskal bor dock registrering
av personuppgifter i OSA-relaterade drenden ske med forsiktighet. Det
giller t. ex. i system for rapportering av tillbud. Exempel pa sadana tillbud
kan vara konflikter och samarbetsproblem. Varje hindelse som rapporte-
ras behover inte vara allvarlig i sig. Dessutom kan méanga sma saker sam-
mantaget peka pa ett storre problem som annars skulle ta lingre tid att
uppticka.
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Vad kan man gora om en arbetsgivare inte lever upp
till 10 och 11 §§ OSA/POA?

Om arbetsgivaren inte gor seridsa forsok att leva upp till skyldigheterna i
10 och11 §§ OSA/POA7*kan man som arbetsmiljé- och skyddsombud efter
en tid med pdminnelser och pastdtningar 6verviga att anvinda 6 kap.6a §
AML. Som arbetsmiljo- och skyddsombud kan man gora en framstillan om
konkreta forbattringar for att uppna en tillfredsstéllande arbetsmiljo till
arbetsgivaren. Limnar arbetsgivaren inte besked och beaktas inte begiran
inom skilig tid kan man vinda sig direkt till Arbetsmiljoverket. Ytterst blir
det dé en friga for Arbetsmiljoverket att meddela foreliggande med vite
om att infora rutiner och organisera verksamheten i enlighet med dessa
bestimmelser.

Man maste dock vara medveten om att en 6 kap. 6 a § AML-anmélan blir
en offentlig handling om man skickar in den till Arbetsmiljéverket, och
det giller &ven nir man bara skickar den for kinnedom. Det &r dérfor klokt
att inte slentrianméssigt skriva namn och personuppgifter pa de enskilda
personer som drabbats av krinkande sirbehandling och att inte heller
regelmadssigt skicka in begéiran till Arbetsmiljoverket i samband med att
man framstiller en begéran till arbetsgivaren.

Det finns dven andra skil att undvika att fokusera pé de direkt involverade
personerna i en situation med krankande sidrbehandling i kontakterna med
Arbetsmiljoverket. Verket anser sig nimligen inte kunna ”ta stillning i
individirenden inom krinkande sirbehandling”. Det beror, enligt verket,
pé att arbetsmiljolagen och dess foreskrifter inte reglerar fragor som ror
upprittelse for en enskild individ som blivit utsatt for krinkande sirbe-
handling i samband med arbetet. Beh6ver man i ett enskilt fall stéd och
hjilp av Arbetsmiljoverket dr det dirfor oftast bittre att ta upp den aktu-
ella krinkningen som ett generellt arbetsmiljoproblem.

Féljande hjdlper Arbetsmiljéverket inte till med:
e bitrdder ndgon part i en konflikt pd en arbetsplats

e utreder enskilda individirenden géllande krinkande sirbehandling
e tar stillning till vem som bdr skuld for krinkande sdrbehandling

e behandlar frigor som ror kompensation eller erséittning for det intriffade.
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Rekommendationer till arbetsmilj6- och skydds-
ombud i vissa fragor som kan uppkomma vid
kontakt med den som blivit utsatt for krinkande
siarbehandling

e Om man som arbetsmiljo- eller skyddsombud ser tecken pa krinkande
sarbehandling, blir kontaktad eller pd annat sétt far kinnedom om att
ndgon upplever sig ha blivit utsatt fér krinkande sidrbehandling bér man
genast ta kontakt med den berérda medarbetaren och lyssna pa vad som
har hint.

e Fokusera pa att finga berittelsen och utgi frin upplevelsen som beskrivs.
Dokumentera och var saklig och objektiv i beskrivningen.

e Informera om innehallet i arbetsplatsens rutiner vid krinkande sirbe-
handling. Informera om vilka dtgérder som ska vidtas for att fa stod och
hjdlp. Ska andra rutiner hos arbetsgivaren, till exempel om arbetsanpass-
ning och rehabilitering anvindas?

e Tareda pd hur den som kréinkts vill att arbetsgivaren ska kopplas in i
drendet och hur drendet i 6vrigt ska hanteras, och respektera det tills
andra instruktioner ges.

e Var uppmirksam pa tecken pa att dven andra pa arbetsplatsen i den
krinktes nirhet farit illa av situationen och ta vid behov kontakt dven
med dem.

e Bevaka att den som anklagas for de krinkande handlingarna far den hjilp
och det st6d som denne behdover for att inte drabbas av ohélsa.

o ITaktta tystnadsplikteni7 kap. 13 § AML som bland annat avser enskilda
personliga forhallanden.

e Om det foreligger risk for en intressekonflikt (jav) mellan arbetsmiljo-
eller skyddsombudet och ndgon annan som férekommer i krinkningsa-
rendet ska drendet omedelbart dverldmnas till annan. Kontakta huvudar-
betsmiljo- eller huvudskyddsombudet.

e Kontakta huvudarbetsmiljo- eller huvudskyddsombudet om det inte
finns ndgon rutin pd arbetsplatsen f6r hur man gér om flera personer
dr berdrda i samma krinkningséirende. Det kan dd uppsta problem om
samma arbetsmiljo- eller skyddsombud foretrider och ger rdd och stod
till mer &n en person, i synnerhet om ndgon av de inblandade har en
chefsposition.

e Om en arbetsskadeanmilan av hindelsen ska goras, bestim vem som gor
vad. En arbetstagare kan anmila en arbetsskada sjélv dven om arbetsgiva-
ren inte medverkar till anmalan.

e Anmil dven krinkningar som inte lett till ohilsa som tillbud och rappor-
tera pd samma sitt som andra tillbud. Ett tillbud behover inte rapporteras
av den som dr utsatt, utan kan rapporteras av vem som helst. Férdelen
med detta dr att tillbuden sammanstills och kommer att hanteras i sam-
verkan. Var varsam med personuppgifter av integritetsskal.

e Om diskriminerande inslag finns i drendet, ta upp frdgan med den drab-
bade och hénvisa vid behov den som &r medlem i facket till den fackliga
organisationen for en beddmning om diskrimineringslagen kan vara
tillimplig.
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e Informera den som krinkts att eventuellt skadestind eller annan kom-
pensation for krinkningen inte kan utgd enligt arbetsmiljolagstiftning-
en och hinvisa vid behov den som 4r medlem i facket till den fackliga
organisationen for en beddmning om nigon annan lagstiftning kan vara
tillimplig.

e Hantera eventuella frigor om arbetsrittsliga sanktioner mot den som uto-
vat krinkande sirbehandling. Ar den som kréinkt arbetstagare hos samma
arbetsgivare som den drabbade kan arbetsgivaren komma att verviga
att dven vidta andra atgirder dn de arbetsmiljomaissiga. Det som kan bli
aktuellt &r tillrdttavisning, disciplinir atgérd, omplacering och ytterst
uppsigning eller avskedande. Den fackliga utgdngspunkten bor dock vara
att krinkande sérbehandling normalt sett har sitt ursprung i en bristande
organisatorisk och social arbetsmiljo och att de dtgirder som i férsta hand
bor vidtas dr pa arbetsmiljons omrade. Det ér arbetsgivaren som beslutar
om arbetsrittsliga sanktioner och ytterst dr det domstol som avgér om en
sadan atgird 4r i enlighet med lag och/eller avtal.

e Krinkande sirbehandling kan for den drabbade &verga till arbetsrittslig
problematik, med provocerad egen uppsigning, “utkép”, omorganisering
och neddragning av tjanst etc. Det dr viktigt att i sd fall kontakta sitt fack-
férbund omgéende.

e Kopplain den fackliga organisationen pé arbetsplatsen om det finns en
misstanke om att det som intréffat kan utgora ett kollektivavtalsbrott.

e Hall kontakten och ge det stod som den som drabbats av krinkande
sarbehandling behover och efterfragar. Informera medarbetaren 16pande
vad som hinder i drendet.

Arbetsgivarens utrednings- och atgirdsskyldighet

Arbetsgivaren har en allmin skyldighet att systematiskt och fortlépande
undersoka arbetsmiljorisker och beddma dem. Arbetsgivaren har ocksa en
skyldighet att utreda orsakerna till allvarligt tillbud som intraffat for att
kunna forebygga riskerna framover. Arbetsgivaren ska omedelbart eller

sd snart det dr praktiskt mojligt genomfora de atgirder som behovs for att
forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet.”®

Att arbetsgivarens utrednings- och atgirdsskyldighet i SAM ocksa giller pa
det organisatoriska och sociala arbetsmiljoomradet framgar bland annat av
hinvisningen till SAM i1 kap. 2 § OSA/POA.

Det innebir att de sanktioner som kan vidtas nir en arbetsgivare inte upp-
fyller SAM dven giller i detta ssmmanhang.

79 3kap.2a§AML och 11-13 §§ SAM
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Allvarliga tillbud ska utredas for att forebygga upprepning

12§ SAM Om nagon arbetstagare rakar ut for ohélsa eller olycksfall i arbetet,
eller om nagot allvarligt tillbud intréffar i arbetet, ska arbetsgivaren utreda
orsakerna s att risker for ohélsa och olycksfall kan férebyggas.

13§ SAM Arbetsgivaren ska omedelbart, eller sd snart det ar praktiskt mojligt,
genomfora de atgdrder som behovs for att forebygga ohilsa och olycksfall i
verksamheten samt for att dven i Gvrigt uppna en tillfredsstéllande arbetsmiljo.

Atgirder som inte genomfors omedelbart ska dokumenteras skriftligt i en hand-
lingsplan, dir det framgar nér varje atgéird ska vara genomférd och vem som ska
se till att den genomfors. Genomforda atgérder ska kontrolleras.

Arbetsgivarens allménna utredningsskyldighet uppstar redan vid miss-
tanke om eller tecken pa krinkande sdrbehandling. Nér en arbetstagare
kan ha rakat ut for en krinkande sirbehandling ska arbetsgivaren utreda
orsakerna, men normalt sett inte sjdlva skuldfragan, utan for att forebygga
framtida tillbud.

TCO-forbunden vill hir understryka att utgdngspunkten bor vara att
fragorna utreds pa organisations- och strukturniva och inte pa individniva.
Det dr nodvindigt att arbetets organisation sirskilt utreds med syftet att
forebygga att fler krinkningar uppstér. Men man maste i detta samman-
hang vara uppmérksam pé att man inte forvirrar situationen for de inblan-
dade eller skadar den sociala arbetsmiljon.

I de allménna raden till 11 § OSA/POA®° slas fast att ett undermaligt utred-
ningsforfarande nér det giller krinkande sidrbehandling kan vara skadligt
béade ur arbetsmilj6- och hilsosynpunkt. Den som genomfor en utredning
bor dirfor ha tillricklig kompetens, mdjlighet att agera opartiskt och ha
de berordas fortroende. TCO-forbunden vill i detta sammanhang tilligga
att utredaren ska vara kunnig och ges mojlighet att agera sjélvstindigt
och opartiskt. Det ir oftast bist om en extern resurs utreder, till exempel
foretagshilsovarden eller ndgon annan expert.

TCO-férbunden anser att den som pa nagot sitt dr inblandad i den krén-
kande situationen aldrig ska hélla i en utredning om kriankande sirbehand-
ling. Om det dr en person i ledningen som misstinks vara den som krinker
bor man i princip alltid ta in en utomstdende som utredare.

Allt i utredningen bor dokumenteras och utredaren bor skriva en egen
rapport. Man maste tinka pa att om en utredning gors externt och den
laimnas 6ver till en offentlig arbetsgivare (kommun, region, staten) sa
giller offentlighetsprincipen och utredningen riknas som en inkommen
handling. Om nigon dérefter begir ut handlingen ska arbetsgivaren gora
en sekretessprovning. Det gar inte att pa forhand avgora i vilken méin en
krinkningsutredning omfattas av sekretess, den frigan mdste provas i
varje enskilt fall.

Om det finns en misstanke att den krinkande sirbehandlingen &ven har
ett diskriminerande syfte har arbetsgivaren ocksd en utrednings- och
atgirdsskyldighet enligt diskrimineringslagen, DL, (2 kap. 3 § DL).
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Kan diskrimineringslagen vara tillamplig?

Om den krinkande sirbehandlingen har en koppling till ndgon av de sju
diskrimineringsgrunderna i diskrimineringslagen (DL) kan arbetsgivaren
dven ha skyldigheter enligt diskrimineringslagen.

I arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen finns regler som i stort, men
inte helt, 6verensstimmer med varandra, till exempel nér det giller det
forebyggande arbetsmiljarbetet och aktiva dtgirder i diskrimineringsla-
gen. Det kan vara limpligt att i md&jligaste man férsdka samordna detta
arbete pd arbetsplatsen. Med anledning av #metoo tog TCO fram en
handbok mot sexuella trakasserier i arbetslivet dir det beskrivs hur ett
sddant arbete kan goras.®

Finns det inslag av diskriminering i den krinkande sirbehandlingen méste
det dessutom hanteras och dtgirdas utifrin diskrimineringslagen.

Trakasserier dr diskrimineringslagens beteckning f6r det som ndrmast
liknar det som i OSA kallas krdnkande sirbehandling och definierasi1 kap.
4 § punkterna 4 och 5 DL.

Trakasserier dr ett upptridande som kranker nigons viardighet och som har
samband med ndgon av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier dr ett upptridande av sexuell natur som krinker
ndgons virdighet.

Diskrimineringsgrunderna dr
e kon

e konsoverskridande identitet eller uttryck

etnisk tillhorighet

religion eller annan trosuppfattning

funktionsnedsittning

sexuell liggning

e alder

Om det finns en misstanke att den krinkande sirbehandlingen dven har
ett diskriminerande inslag har arbetsgivaren dessutom en sirskild utred-
nings- och tgirdsskyldighet enligt 2 kap. 3 § DL.

Fragan om eventuell diskriminering bér tas upp med den drabbade och den
som dr medlem i facket hinvisas vid behov till den fackliga organisationen
for en beddmning om diskrimineringslagen kan vara tillimplig.

Facket kan dd om det beddms mojligt pakalla lokal tvisteférhandling med
arbetsgivaren och bland annat stilla krav pa diskrimineringsersittning till
den som drabbats. Det kan ske parallellt med att drendet hanteras som en
arbetsmiljofriga.

81 Handbok mot sexuella trakasserier 2018: https://tco.se/fakta-och-politik/arbetsmiljo/hand-
bok-mot-sexuella-trakasserier-i-arbetslivet
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Om krinkande sidrbehandling som en brottslig
garning

Om det ér friga om en sd allvarlig krinkning att det kan misstdnkas
utgodra ett brott bor frigan om att gora en polisanmadlan tas upp med den
som drabbats. Normalt dr det den som blivit utsatt fér gdirningen som

sjdlv anmiler saken till polisen. Om anmadlan gors av ndgon annan, till
exempel av arbetsmiljé- eller skyddsombudet eller av den lokala fackliga
organisationen, sd bor det ske i nira samforstind med den som utsatts for
gidrningen. Det dr viktigt att man &r tydlig med vem som gor vad si att inte
frgan faller mellan stolarna.

Krinkande sirbehandling kan straffrittsligt vara friga om till exempel
ofredande, olaga hot, forolimpning, fértal och misshandel.

Speciella dtalsregler giller for férolimpning och fortal eftersom dessa
brott normalt inte faller under allmént atal, vilket innebér att den som ar
drabbad inte far hjdlp av polis och aklagare att utreda och driva drendet
utan maste gora det sjilv eller med hjilp av ett juridiskt ombud, till
exempel en advokat. Aklagaren kan dock vicka 4tal om det skett mot
ndgon som dr under 18 4r, eller om det skett i myndighetsut6vning eller
om det anspelats p4 bland annat hudfirg, etniskt ursprung, trosbekinnelse
eller sexuell liggning.

Om en krinkande sirbehandling har utforts av en person som arbets-
givaren inte rdder 6ver, till exempel av en kund eller av ndgon annan
som varken dr anstilld eller inhyrd kan polisanmadlan ibland vara en av
fd mojliga dtgdrder. En sddan anmélan bor goras av den som utsatts for
krankningen.

Ivilken utstrickning man som medlem kan fa facklig rittshjilp for att
lagfora brott som man drabbats av pa jobbet varierar mellan de olika
TCO-forbunden och man maste dirfor ta reda pa det egna forbundets
praxis innan nigon sddan hjilp utlovas.
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Ofredande, olaga hot, fortal, féorolimpning och misshandel

Ofredande 4 kap. 7 § BrB

Den som fysiskt antastar nagon annan eller utsitter nagon annan for stéran-
de kontakter eller annat hansynsldst agerande déms, om girningen ir dgnad

att kranka den utsattes frid pa ett kdannbart sitt, for ofredande till boter eller
fangelse.

Olaga hot 4 kap. 5 § BrB

Om nagon hotar ndgon annan med brottslig girning pa ett sitt som &r dgnat
att hos den hotade framkalla allvarlig ridsla fér egen eller annans sikerhet till
person, egendom, frihet eller frid, doms for olaga hot till boter eller fingelse.

Vid beddmningen av om brottet &r grovt ska det sérskilt beaktas

1. om hotet patagligt har forstarkts med hjilp av vapen, springdmne eller va-
penattrapp eller genom anspelning pa ett valdskapital eller annars har varit
av allvarligt slag, eller

2. om girningen annars har varit av sirskilt hinsynslds eller farlig art.

Fortal 5 kap. 1 och 2 §§ BrB

Den som utpekar nigon sdsom brottslig eller klandervird i sitt levnadssétt eller
eljest lamnar uppgift som dr dgnad att utsdtta denne for andras missaktning,
domes for fortal till boter. Var han skyldig att uttala sig eller var det eljest med
hansyn till omstédndigheterna férsvarligt att Iimna uppgift i saken, och visar han
att uppgiften var sann eller att han hade skélig grund for den, skall ej démas till
ansvar.

Vid beddmningen av om brottet dr grovt ska det sérskilt beaktas om gérningen
med hénsyn till uppgiftens innehdll eller sattet for eller omfattningen av sprid-
ningen eller annars var dgnad att medfora allvarlig skada.

Forolimpning 5 kap. 3 § BrB

Den som, i annan fall &n 5 kap. 1 och 2 §§ BrB, riktar beskyllning, nedsdttande
uttalande eller forodmjukande beteende mot nagon annan déms, om gérningen
ar dgnad att kridnka den andres sjilvkansla eller vardighet, for foroldmpning till
béter.

Om brottet ar grovt, doms till boter eller fangelse i hogst sex manader.

Misshandel 3 kap. 5 och 6 §§ BrB

Den som tillfogar en annan person kroppsskada, sjukdom eller smérta eller for-
satter honom eller henne i vanmakt eller nagot annat sadant tillstand, déms for
misshandel till fingelse.

Vid bedémande av om brottet &r grovt ska sérskilt beaktas om gérningen var
livsfarlig eller om garningsmannen har tillfogat en svar kroppsskada eller allvar-
lig sjukdom eller annars visat sarskild hansynsloshet eller rahet.

Vid bedémande av om brottet ar synnerligen grovt ska sirskilt beaktas om
kroppsskadan ér bestaende eller om gérningen har orsakat synnerligt lidande
eller om gérningsmannen har visat synnerlig hansynsldshet.

Forolimpning mot tjinsteman och angrepp mot tjinsteman

| brottsbalkens kapitel 17 finns ett antal brott upptagna som kan bli aktuella nér
nagon angriper en tjansteman vid hans eller hennes myndighetsutévning. Det
kan till exempel gélla vald och hot mot tjansteman (1 §), angrepp mot tjanste-
man (2 §) och férolampning mot tjansteman (3 §).
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Mer om systematiskt
arbetsmiljoarbete ur
OSA-perspektiv

Arbetsmiljoverket brukar ibland beskriva regelverket som ett trid dir AML
ar rotterna, det systematiska arbetsmiljoverket dr stammen och de 6vriga
foreskrifterna finns i grenverket. SAM omfattar alla arbetstagare, dven de
som hyrs in av arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska undersdka och kartligga
arbetsmiljon i syfte att uppticka redan befintliga arbetsmiljoproblem, men
dven sddant som skulle kunna leda till ohélsa. Det kan handla om trasiga
bord och stolar, dilig ventilation, dterkommande och ldnga perioder med
overtid, stingda nodutgingar, konflikter och sa vidare. For att uppticka
eventuella risker i arbetsmiljén behdver arbetsgivaren undersdka hela
arbetsplatsen, det vill séiga alla lokaler och platser dér det utfors arbete for
arbetsgivarens rikning, dven i de fall di arbetstagaren arbetar hemifrén.
Undersokningen kan ske genom dterkommande skyddsronder, arbetsplats-
moten, medarbetarsamtal, gemensamma fikapauser och sé vidare. Under
bland annat medarbetarsamtal och méten kan arbetsgivaren anvinda sig
av till exempel punkternai7 § OSA/POA®? och pé det sittet sikerstilla att
arbetstagaren vet hur arbetsuppgifterna ska prioriteras for att undvika att
arbetsbelastningen blir fér hog.

Att forebygga stress genom planering

Ett exempel:

Varje morgon har nyhetsredaktionen ett frukostmote dir upplagget fér dagen
diskuteras. Normalt arbetar de ensamma, men da en intervju ska goras en bra
bit fran redaktionen bestammer chefen att det behdver vara minst tva perso-
ner som aker ut sa att det blir mindre stressigt och en av dem hinner férbereda
intervjun pa vigen dit.

Ytterligare en intervju dr bokad senare under eftermiddagen men dagchefen

meddelar teamet att den intervjun kan goras pa telefon fran redaktionen om
tiden inte ricker till.

Eftersom arbetstagarna kan tycka att det dr obehagligt att framfora kri-
tiska synpunkter i arbetsgivarens nirvaro, eller kanske har arbetsmiljopro-
blem som upplevs som mer kinsliga behdver det ocksd finnas en moéjlighet
att uttala sig anonymt, antingen via arbetsmiljo- och skyddsombudet, eller
via enkiter.

Prevent har olika enkiter pa sin hemsida. Det &r viktigt att undvika
frigor som blir for utpekande, exempelvis nir fi medarbetare har vissa
arbetsuppgifter.

Det dr ocksé bra att anvinda ett jimt antal svarsalternativ for att undvika
allt fér mdnga “mittensvar”. Nir enkéiten utformas bor man som arbets-
miljo- och skyddsombud fundera pa syftet med enkiten och om nigon

av frigorna kan tolkas pé olika sitt. Det kan vara bra att skicka ut samma
enkit olika &r for att undersdka om arbetsmiljon har férindrats. Oavsett
om det har skett en forbittring eller férsdmring kan resultatet bero pa
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eventuella skillnader i organisationen, vilket kan ge arbetsgivaren en
aning om vad som fungerar bittre eller simre.

De eventuella risker som visar sig under kartldggningen ska enligt 13 §
SAM omedelbart eller s snart det dr praktiskt mojligt atgardas. Ovrigt som
inte behover dtgirdas direkt ska foras in i en handlingsplan med en tydlig
tidsplan och uppgiftsfoérdelning. Det ska finnas ett datum for uppfoljning.

Arbetsgivaren ska undersdka arbetsmiljon nér férindringar i verksam-
heten planeras. Arbetsgivaren ska alltid ge arbetsmiljo- och skyddsombu-
den och arbetstagarna mojlighet att delta i det systematiska arbetsmil-
joarbetet, ochi 6 kap. 4 § AML regleras att skyddsombudet ska delta vid
planeringen av nya eller dndrade lokaler, arbetsmetoder och sé vidare. Det
ir arbetsgivaren som ska underritta arbetsmiljo- och skyddsombudet om
fordndringar av betydelse for arbetsmiljoforhallandena inom skyddsom-
rddet. I riskbedémningen ska det anges om riskerna dr allvarliga eller inte,
samt hur de forebyggs eller dtgirdas. Riskbedomningen ska alltid vara
skriftlig och mallar finns att himta pa till exempel Prevents hemsida. I en
del fall konstaterar arbetsgivaren kortfattat att férindringen inte innebéir
ndagra risker. DA dr det viktigt att ni som arbetsmiljo- och skyddsombud
frgar hur arbetsgivaren har kommit fram till den slutsatsen.

Om ndgon arbetstagare drabbas av ohilsa eller olycka dr arbetsgivaren enligt
12 § SAM skyldig att utreda orsakerna bakom och detsamma giller om ett
allvarligt tillbud intréffar. Det kan handla om en fysisk skada, men ocksa
psykisk, exempelvis att en arbetstagare hotas. Enligt 3 kap. 3 a § AML ska
arbetsgivaren underritta Arbetsmiljoverket vid dodsfall eller svarare person-
skada, eller vid tillbud som inneburit allvarlig fara for liv och hélsa. Eftersom
arbetsskador ska anmdilas till Férsikringskassan kan arbetsgivaren goéra en
anmilan via den gemensamma adressen www.anmalarbetsskada.se

Uppgiftsfordelning (delegering)

Det dr arbetsgivaren som dr ytterst ansvarig for arbetsmiljon men uppgif-
terna ska fordelas till andra chefer, arbetsledare och arbetstagare. I 9 och 10
§§ SAM fortydligas att uppgiftsfordelningen ska vara begriplig och doku-
menteras skriftligt om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten.
Arbetsgivaren ska ocksa sikerstilla att de som tilldelas uppgifter har till-
rickliga befogenheter, resurser och kompetens. I 4 § OSA/POA® fortydligas
att arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har kunskaper om
hur man férebygger och hanterar ohilsosam arbetsbelastning, samt hur
man forebygger och hanterar krinkande sirbehandling. Om arbetet innebér
allvarliga risker ska det finnas skriftliga instruktioner for arbetet.

Nir arbetsgivaren inte har tillrickliga kunskaper ska en oberoende expert-
resurs, foretagshélsovirden eller motsvarande, anlitas. Enligt 16 § SAM ska
foretagshilsovirden, eller motsvarande, da fd information om bland annat
forebyggande atgirder och de arbetsmiljérisker som finns.

Arbetsmiljopolicy

De atgirder som genomfors kan ligga till grund for den arbetsmiljopolicy
som ska finnas enligt 7 § SAM. I ett mindre foretag kan handlingsplanen
fungera som en policy. Om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten
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ska arbetsmiljopolicyn vara skriftlig. Policyn kan forklara de dvergripande
mélen for arbetsgivarens verksamhet, men bor ocksd innehdalla mer kon-
kreta mél som gér att f6lja upp. Policyn kan exempelvis innehalla skriv-
ningar om att arbetstagarna har ritt till ett visst antal utbildningstillfillen
varje dr, eller att alla ska behandlas lika pa arbetsplatsen oavsett kdn och
sexuell liggning. I arbetsmiljopolicyn boér malen f6r den organisatoriska
och sociala arbetsmiljén inga.

Det viktiga ir att alla, sdvil arbetsmiljo- och skyddsombud som arbetsta-
gare (inklusive till exempel chefer, inhyrda och vikarier), fir méjlighet att
deltaidet systematiska arbetet. Det foretag som hyr ut arbetskraften har
ett ansvar for det langsiktiga arbetsmiljdarbetet, exempelvis rehabilitering
och utbildning, men méste dven planera och folja upp arbetet, arbetsplat-
serna och s vidare. Om det finns minst tio arbetstagare i verksamheterna
ska rutinerna for det systematiska arbetsmiljoarbetet finnas skriftligt (8 §
SAM). Detsamma giller den uppf6ljning av arbetet som ska goras drligen
enligt 14 § SAM.

Arbetsmiljo- och skyddsombudets roll och
riattigheter

Arbetsmiljo- och skyddsombud dr inte ansvariga for arbetsmiljén, men
har ett sérskilt ansvar att vaka &ver att arbetsgivaren uppfyller sitt
ansvar enligt arbetsmiljélagen (3 kap. 2 a § AML) det vill siga systema-
tiskt planerar, leder och kontrollerar arbetet, samt utreder och hante-
rar arbetsskador. Arbetsmilj6- och skyddsombud ska dven vaka §ver att
arbetsgivaren har en 1dmplig organisation for arbetsanpassnings- och
rehabiliteringsverksamhet.

Arbetsmiljo- och skyddsombudet foretrider de arbetstagare som ingér i
skyddsomradet. Det innebér att arbetsgivaren ska lata ombudet delta i
arbetsmiljarbetet savil innan, under som efter férandringar. Det innebdr
dven att ombudet enligt 6 kap. 10 § AML har ritt att tilltrida arbetsplatser
som arbetsgivaren inte rdder 6ver om ndgon av arbetstagarna frdn ombudets
skyddsomrade arbetar dér. Arbetsmiljo- och skyddsombudet har ocksa enligt
6 kap. 6 § AML ritt att ta del av den information och de handlingar som
behdvs for uppdraget, vilket i forsta hand avgors av arbetsmiljé- och skydds-
ombudet. Det kan ibland innebdra att arbetsmiljé- och skyddsombudet tar
del av handlingar som omfattas av sekretess. Arbetsmiljo- och skyddsom-
budet kan da beldggas med tystnadsplikt, men kan diskutera frigan med
den klubbstyrelse som har valt arbetsmiljo- eller skyddsombudet samt med
sakkunniga inom férbundet, som i sin tur blir bundna av tystnadsplikten.

Arbetsmiljo- och skyddskommitteé

Om det finns minst 50 anstillda, eller nir parterna ir ense om det, eller

om arbetstagarna begir det, ska arbetsmiljéfrdgorna sérskilt behandlas i

en arbetsmiljo- eller skyddskommitté eller annat samverkansorgan enligt
kollektivavtal. I arbetsmiljo- eller skyddskommittén ska minst ett arbets-
miljo- eller skyddsombud ingd samt négon i foretagsledande/verksamhets-
ledande stillning med befogenhet att fatta beslut. Det bor ocksa ingd en
ledamot fran den lokala arbetstagarorganisationen, till exempel fackklub-
bens ordférande. Det dr ocksd bra om ndgon frdn foretagshélsovdrden deltar
idetta arbete. Enligt arbetsmiljéforordningen 8 a § AMF, som utfdrdas av
regeringen, bor foretagshilsovarden nérvara, och ska enligt 3 kap. 2 ¢ § AML
sdrskilt arbeta for att forebygga och undanroja arbetsmiljorisker. Kommittén
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bor sammantrida minst var tredje manad och ska behandla frigor som
foretagshilsovard, handlingsplaner, planering av nya och dndrade lokaler
och arbetssitt, rehabilitering och s vidare. Det bor finnas ett datum for nir
tagna beslut ska verkstillas. Om kommittén inte kan enas om ett beslut kan
fragan behandlas av Arbetsmiljéverket enligt 9 § AMF.

Gemensamt ansvar for utbildning

Det dr arbetsgivaren och arbetstagarna som gemensamt ansvarar for att
arbetsmilj6- och skyddsombudet far den utbildning som krévs for att upp-
fylla uppdraget, vilket regleras i 6 kap. 4 § sista stycket AML. Kostnaden
for utbildningen ska tas av arbetsgivaren. Arbetsmiljo- och skyddskom-
mittén, eller dir denna ersatts med annat samverkansorgan ska behandla
arbetsmilj6- och skyddsombudens utbildning. Arbetsmiljé- och skyddsom-
bud har ritt till den ledighet som uppdraget kriver och har ritt till bibe-
hallna anstillningsforméner. Sivil fackforbunden inom TCO som Prevent
anordnar kurser for arbetsmiljo- och skyddsombud.

Nir samarbetet inte fungerar

Det bista arbetsmiljoarbetet sker lokalt och i samverkan mellan parterna
pé arbetsplatsen, men i de fall dir samarbetet inte fungerar kan arbets-
milj6- och skyddsombuden begira att arbetsgivaren vidtar atgérder eller
genomfor undersdkningar for att forbittra arbetsmiljon enligt 6 kap. 6 a §
AML. Om arbetsgivaren inte agerar eller inte utfor tillrickliga atgirder
finns ocksd mojligheten att limna begéran vidare till Arbetsmiljoverket
som da besoker arbetsplatsen. Arbetsmiljoverket kan utfirda foreldggande
eller forbud att utfora visst arbete. Ofta férenas dessa med vite. S kallade
6:6a-anmilningar kan inte goras for sidant som reglerasi 6 kapitlet AML,
t.ex. ndr en arbetsgivare hindrar ett skyddsombud att utfora sitt uppdrag.
Hindrande av skyddsombud kan istéllet drivas av facket i en tvisteférhand-
ling med arbetsgivaren. Frdgan kan ytterst provas av Arbetsdomstolen.

Vid hindelser som &r riktigt akuta och som innebir allvarlig fara for liv och
hilsa kan arbetsmilj6- eller skyddsombudet ldgga ett skyddsombudsstopp,
det vill siga stoppa arbetet enligt 6 kap. 7 § AML. Ett skyddsombudsstopp
kan enbart hivas av arbetsmiljo- eller skyddsombudet sjdlv eller av Arbets-
miljéverket. Denna dtgird ska anvidndas nir det dr absolut ndédvandigt och
nir arbetsgivaren inte har kunnat nés eller inte har reagerat nir arbets-
milj6- eller skyddsombudet har larmat om allvarliga arbetsmiljéproblem.

Arbetsgivaren kan aldrig avsitta ett arbetsmiljé- eller skyddsombud eller
bestimma vem som ska vara fértroendevald, men arbetsmiljé- och skydds-
ombudet kan avsittas av den organisation eller de arbetstagare som har
valt ombudet. Ibland ér arbetsgivare enbart fokuserad pa att uppfylla sina
skyldigheter enligt lagen om medbestimmande i arbetslivet, MBL, och
involverar darfor bara klubbféretridare i kommande férandringar. DA 4r
det viktigt att klubbstyrelsen pdminner arbetsgivaren om skyldigheterna
enligt arbetsmiljolagen s att dven arbetsmiljo- och skyddsombudet kan
vara en del av processen och delta i riskbedémning av férdndringen. Om
arbetsgivaren hindrar arbetsmiljo- eller skyddsombudet, eller bjuder in det
for sent i processen, kan klubben kalla till férhandling och begéra skade-
stdnd for brott mot arbetsmiljélagen och fértroendemannalagen, vilket
framgar av Arbetsdomstolens dom AD 2007 nr 70. En forutsittning ir att
forhandling begdrs innan frdgan preskriberats.

VAGEN TILL EN GOD ARBETSMILJO « TCO HANDBOK 2025 59



Lankar

Arbetsmiljoverket:

Foreskriftshiftet POA:

Planering och organisering av arbetsmiljoarbete — grundldggande skyldighe-
ter for dig med arbetsgivaransvar (AFS 2023:2)

Organisatorisk och social arbetsmiljo

TCO:
Handbok mot sexuella trakasserier i arbetslivet

Fordjupning till handbok mot sexuella trakasserier i arbetslivet

Frdn riskfaktorer till friskfaktorer — tco-rapport-fran-riskfaktorer-till-frisk-
faktorer.pdf

Fackliga huvudorganisationerna

PTK:
Rdtt utbildning for en god arbetsmiljé

OFR:
Arbetsmiljé - OFR

Parternas kunskapsorganisationer

Parternas kunskapsorganisationer Prevent, Suntarbetsliv och Partsradet
har OSA-material pa sina respektive sidor, t ex handbocker, utbildningar,
checklistor, webbinarier, poddar och goda exempel:

Partsridet:
Arbetsmiljé - Partsrddet
Aven nirliggande omrédden som hot och vald, psykisk hilsa

Prevent:

Organisatorisk och social arbetsmiljo - OSA

T ex materialet Jobba praktiskt med OSA, utbildningen OSA i praktiken,
materialet Jobba praktiskt mot krinkande sirbehandling.

Suntarbetsliv:
Tema OSA - Suntarbetsliv
T ex OSA-utbildningen, OSA-kollen och material om Friskfaktorer

Forskning

Forskning om friskfaktorer, Eva Vingérd (2015) En kunskapsoversikt:
Psykisk ohilsa, arbetsliv och sjukfrdnvaro. Kunskapséversikt. Stockholm:
Forte, Forskningsrddet for hilsa, arbetsliv och vélfard. https://share.
google/jJzVMvQqy] GyzixxUT

Stressforskningsinstitutet — Psykologiska institutionen
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https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/afs-20232/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/afs-20232/
https://www.av.se/halsa-och-sakerhet/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo/?hl=OSA
https://tco.se/fakta-och-politik/arbetsmiljo/handbok-mot-sexuella-trakasserier-i-arbetslivet
https://tco.se/fakta-och-politik/arbetsmiljo/fordjupning-till-handbok-mot-sexuella-trakasserier-i-arbetslivet
https://tco.se/media/tcypr5g4/tco-rapport-fran-riskfaktorer-till-friskfaktorer.pdf
https://tco.se/media/tcypr5g4/tco-rapport-fran-riskfaktorer-till-friskfaktorer.pdf
https://www.ptk.se/wp-content/uploads/2025/01/PTK-2025-riktlinjer-Ratt-utbildning-for-en-god-arbetsmiljo.pdf
https://ofr.se/vara-uppdrag/arbetsmiljo/
https://partsradet.se/arbetsomraden/arbetsmiljo/
https://www.prevent.se/jobba-med-arbetsmiljo/osa/?gad_source=1&gclid=EAIaIQobChMI_uGf-7PjiwMVBlWRBR0rPSuwEAAYASAAEgIbPvD_BwE
https://www.suntarbetsliv.se/tema-osa/
https://share.google/jJzVMvqyJGyzixxUT
https://share.google/jJzVMvqyJGyzixxUT
https://www.su.se/psykologiska-institutionen/om-institutionen/om-oss/stressforskningsinstitutet-1.607901

Om TCO

TCO ér en partipolitiskt fristdende centralorganisation som samlar

12 fackférbund med &ver 1,2 miljoner medlemmar. Var uppgift ir att
péverka politiken och samhaillsutvecklingen for goda villkor i arbetslivet.
TCO-férbundens medlemmar &r bade vilutbildade och professionella
yrkesutdvare. De jobbar i landets privata tjinste- och industriforetag,
kommuner, regioner, kyrka, statliga myndigheter och i den ideella sektorn.
Bland yrkesgrupperna finns allt frin ingenjorer och journalister till poliser,
ekonomer och sjukskoterskor.

Vill du veta mer? Ga in pd www.tco.se
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Tjanstemannens centralorganisation
Linnégatan 14, 114 94 Stockholm
Tel 08-782 91 00, tco.se
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