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Forord

Antligen har Arbetsmiljoverkets foreskrifter om Organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4) kommit! Ofta kallad for OSA. Fackforbunden, sir-

skilt TCO-forbunden, har fort en envis kamp for att dessa fragor skulle regleras.
Foreskrifterna kommer att gora det littare for TCO-forbundens arbetsmiljo- och
skyddsombud och andra fértroendevalda att medverka till en béttre arbetsmiljo.
De gerrittsliga forutsittningar att stilla kravisyfte att forebygga stress, skad-
liga arbetstider och olika slag av krankningar.

Detnihéllerihanden ér en vil genomarbetad och praktisk vigledning till dessa
foreskrifter utarbetad avTCO och dess forbund. Syftet dr stodja arbetsmiljo-och
skyddsombuden och andra fackliga fértroendevalda i deras viktiga uppdrag.
Vigledningen forklarar och ger rdd hur foreskrifter kan anvéndas.

Min férhoppning dr att vigledningen ska bidra till att lyfta fram aktuella arbets-
miljofragor som arbetsbelastning, det grinsldsa arbetslivet och respekten for
olikheter. TCO-férbunden har minga kvinnor som medlemmar. Atskilliga av
dem arbetarikontaktyrken. Det &r min 6vertygelse att denna vigledning kom-
mer att vara till stor hjilp dven for dem.

Vigledningen maéste spridas genom utbildning, pa arbetsplatstréffar och kan
ocksd anvindas av arbetsgivarnaideras utbildning.

Ténk pd att en god arbetsmiljo gynnar arbetstagarna, men ocksa arbetsgivarna
ochsamhalletistort.

Maria Steinberg
docent i arbetsmiljoritt vid Orebro universitet
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Att anvinda TCO-vagledningen

Denna vigledning dr framtagen av TCO:s forbundsnétverk for arbetsmiljofragor.
Initverket ingdr handlaggare frain medlemsférbunden samt fran férhandlings-
organisationerna PTK och OFR. Syftet dr att visa hur Arbetsmiljoverkets fore-
skrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4), OSA, kan anvin-
das for att lyfta de arbetsmiljofragor som tjdnsteméin, oavsett sektor, moter i

sin vardag. Vihoppas att vigledningen ska vara till hjdlp att gora foreskrifterna
begripliga, och visa hur de kan anvindas for att forbattra arbetsmiljon i tjdnste-
méinnens foranderliga arbetsliv.

De nya foreskrifterna dr utfirdade med stod av arbetsmiljolagen, AML, och ar
bindande. Arbetsmiljéverket har ddrutdver gett tolkningshjélpiformavall-
ménnardd och en vigledning. Det 4r rekommendationer som anger hur man
kan eller bor handlaiett visst hdnseende och kan vara till hjilp i det praktiska
arbetet med foreskrifterna. For att foreskrifterna ska fa konkret verkan méste
det fackliga perspektivet lyftas fram. Arbetsmiljo- och skyddsombud och andra
fackligt fortroendevalda har en viktig rolliatt skapa ett bittre arbetsliv for alla
tjdnstemin. Vihoppas att de nya foreskrifterna, och TCO-férbundens vigled-
ning, ska vara ett brastédidetta. Grundtanken med denna vigledning dr att
OSA-paragraferna ska ses som en helhet och inte ldsas var for sig. Det ar nir de
lises tillsammans, och framfor allt tillsammans med foreskrifterna om syste-
matiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1), SAM, som de nya kraven blir begripliga.
Det ar ocksa viktigt att komma ihag att denna vigledning dr ett komplement till
Arbetsmiljoverkets egna kommentarer till foreskrifterna, som helst bor lisas
parallellt med vigledningen. Aven LO har tagit fram en viigledning till OSA.

Foratt hitta lattare i vigledningen kommenterar vi OSA-foreskrifterna paragraf
for paragraf. Det gor det ocksa litt att dterkomma till de paragrafer och avsnitt
som ir relevanta for er som anvinder vigledningen.

Prevent Suntarbetsliv Partsradet- partssammansatta organ

Organisationerna Prevent Det ar darfor klokt att utga  landstingssektorn

och Suntarbetsliv dr fran deras utbildningar isamverkan med
partssammansattaochhar ~ och material innan man Sveriges Kommuner
somsyfte attunderldttafér  vénder sig till annan och Landsting, SKL,
arbetsplatserna att skapa utbildningsanordnare. samt Pacta. Partsradet
en god arbetsmiljé genom Prevent dgs av Svenskt arenideell férening
attinformera, utbilda Naringsliv, LO och PTK. vars medlemmar dr

och ta fram anvandbara Suntarbetsliv drivs av de Arbetsgivarverket,
produkter som ar till hjalp i fackliga organisationerna OFR/S,P,0 samt Saco-S
arbetsmiljéarbetet. inom kommun- och och Seko.

6 ATT ANVANDA TCO-VAGLEDNINGEN ¢« VAGLEDNING TILL OSA

« TCO 2016



Syfte, tillimpningsomrade och vem
foreskrifternariktarsig till

1§ Syfte
Syftet med foreskrifterna ar att frimja en god arbetsmiljé och
forebygga risk for ohilsa pa grund av organisatoriska och sociala
forhallanden i arbetsmiljon.

2 § Tillimpningsomrade
Foreskrifterna giller i samtliga verksamheter dir arbetstagare utfor
arbete for arbetsgivares rikning.

3 § Till vem féreskrifterna riktar sig
Arbetsgivaren har ansvaret for att foreskrifterna foljs.
Med arbetsgivare likstills de som hyr in arbetskraft.
De som genomgar utbildning eller dr under vard i anstalt likstélls inte
med arbetstagare vid tillimpningen av dessa foreskrifter.

Precis som med arbetsmiljolagen dr syftet och fokus med foreskrifterna att
frimja en god arbetsmiljo och att arbetet ska vara forebyggande. Foreskrift-
ernareglerar alltsd inte kompensation eller ersittning for individer dd ohilsa
uppstatt.

Foreskrifterna ska inte enbart anvindas for att hantera och atgirda risker som
finnsiden organisatoriska och sociala miljon, utan syftar till att den organisato-
riska och sociala arbetsmiljon ska vara god. Det betyder att man som arbetsmiljo-
eller skyddsombud ocksa kan anvinda dessa foreskrifter och denna paragraf for
attargumentera for att skapa, bibehalla eller forbittra friskfaktorer, alltsd det i
arbetsmiljon och arbetsforhéllandena som skapar forutsittningar for framfor allt
god psykisk hilsaiarbetsmiljon.

Foreskrifterna riktar sig till arbetsgivare oavsett storlek och sektor och giller

for all verksamhet dir det finns arbetstagare. Med arbetstagare menasidessa
foreskrifter bade de som ir tillsvidareanstillda och visstidsanstillda. Egenfore-
tagare, uppdragstagare och konsulter kan ocksd omfattas avreglerna —beroende
pavilken relation de har till arbetsgivaren. Med arbetsgivare likstills den som
hyrin arbetskraft. Det betyder att den inhyrande arbetsgivaren ocksa ska tillim-
pa foreskrifterna pa den inhyrda arbetskraften.

Arbetsmiljoansvaret for konsulter och inhyrd arbetskraft dr delat mellan det
inhyrande foretaget och den uthyrande arbetsgivaren. Huvudansvaret for den
inhyrdes arbetsmiljo ligger pa den uthyrande arbetsgivaren, men det inhyrande
foretaget har ett ansvar att inkludera konsulten och den inhyrda arbetskraften
idet systematiska arbetsmiljoarbetet ochiarbetet med OSA. Detta forutsitter
en tit kontakt och dialog mellan det inhyrande foretaget och den uthyrande
arbetsgivaren, samt en tit kontakt mellan arbetsmiljo- och skyddsombuden.

Det dr arbetsgivaren och den som hyr in arbetstagare som ansvarar for att fore-
skrifterna f6ljs och att de krav som riktasiforeskrifterna nas. Arbetsgivaren kan
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sedan fordela uppgifter - till exempelvis chefer och arbetsledare —iarbetsmiljo-
arbetet under forutsittning att dessa ges de befogenheter och resurser som
krdvs for att kunna ta de uppgifter de tilldelats, men sjilva ansvaret att fore-
skrifterna foljs ligger ytterst kvar hos arbetsgivaren, till exempel en VD eller
motsvarande i den offentliga sektorn.
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Definitioner

4 § Idessa foreskrifter har foljande ord denna betydelse.
Krav i arbetet: De delar av arbetet som fordrar upprepade
anstriangningar. Kraven kan exempelvis omfatta arbetsmingd,
svarighetsgrad, tidsgrins, fysiska och sociala forhdllanden. Kraven
kan vara av kognitiv, emotionell och fysisk natur.

Krinkande sidrbehandling: Handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pd ett krinkande sitt och som kan leda till ohélsa eller
att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.

Ohilsosam arbetsbelastning: Nir kraven i arbetet mer én tillfalligt
overskrider resurserna. Denna obalans blir ohdlsosam om den ar
langvarig och méjligheterna till aterhdmtning ar otillrickliga.

Organisatorisk arbetsmiljo: Villkor och férutsittningar for arbetet
som inkluderar 1. ledning och styrning; 2. kommunikation; 3.
delaktighet och handlingsutrymme; 4. férdelning av arbetsuppgifter
och 5. kray, resurser och ansvar.

Resurser for arbetet: Det i arbetet som bidrar till att 1. uppna
mal for arbetet eller 2. hantera krav i arbetet. Resurser kan vara:
arbetsmetoder och arbetsredskap, kompetens och bemanning,
rimliga och tydliga mal, aterkoppling pa arbetsinsats, mojligheter
till kontroll i arbetet, socialt stéd fran chefer och kollegor och
mojligheter till aterhamtning.

Social arbetsmiljo: Villkor och foérutsittningar for arbetet som
inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer
och kollegor.

I4 § definieras begrepp som ir centrala i foreskrifterna. Tva 6vergripande och
centralabegrepp dr Organisatorisk arbetsmiljo och Social arbetsmiljo.

Organisatorisk arbetsmiljo

Organisatorisk arbetsmiljo handlar om tjinstemannens forutsittningar att ut-
forasittarbete. Det kan till exempel handla om hur arbetsuppgifter fordelas pa
arbetsplatsen, vilka mdjligheter tjinstemannen har att paverka vilka arbets-
uppgifter han eller hon far och pa vilket sitt arbetsuppgifterna ska utforas.
Men det kan ocksd handla om vilka féorvintningar det finns pa tjdinstemannen
nir det giller kvaliteten pa det arbetet som ska utforas och tidsramar for det
arbete som ska utforas. Vilka resurser tjinstemannen har till sitt forfogande

dr ocksa en viktig del av den organisatoriska arbetsmiljon, sdsom tillgang till
hjdlpmedel som fungerande IT-system eller befogenhet att sjdlv ta hjilp av
medarbetare for att 16sa arbetsuppgifterna. Den organisatoriska arbetsmiljon
omfattar ocksa faktorer som upplevd anstéllningstrygghet, hur det ser ut med
bemanningiforhallande till arbetsméingd samt hur manga understéllda chefer
och arbetsledare har.
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Social arbetsmiljo

Social arbetsmiljo handlar om hur sociala samspel och relationer paverkar forut-
sdttningarna for arbetet. Till exempel kan det handla om i vilken utstrickning
tjinstemannen far stdd fran chefisitt arbete, sésom stdd infor svara arbetsupp-
gifter eller hjélp att prioritera mellan arbetsuppgifter niar arbetsmiangden 6kar
eller tiden blir knapp. Det kan ocksa handla om i vilken utstridckning tjinste-
mannen kan fa stdd och hjilp av kollegor. Men social arbetsmiljo handlar ocksa
om bemotande mellan kollegor och chefer pa arbetsplatsen, hur accepterat det
dr att framfora kritik eller sdga att maniegenskap av arbetstagare eller arbets-
miljo- eller skyddsombud inte haller med om négot. Hur tjdnstemannen bemots
av kunder, klienter, patienter och brukare dr ocksa en viktig del av den sociala
arbetsmiljon, vilket inte minst har stor betydelse i sa kallade kontaktyrken.

I det dagliga arbetet finns det en stark pdverkan mellan den organisatoriska och
densociala arbetsmiljon. Hur arbetsuppgifter fordelas pa arbetsplatsen och
tillgang till resurser for att utfora arbetet dr delar i den organisatoriska arbets-
miljon. Brister iden organisatoriska arbetsmiljon, sdisom brist pd resurser, en
snedvriden fordelning av arbetsuppgifter eller otydliga befogenheter med-
arbetare emellan, kanresulteraien dalig social arbetsmiljé med konflikter pa
arbetsplatsen vilketisin tur pdverkar mojlighet att fa stdd frdn medarbetare och
chef. Brister i den sociala arbetsmiljon, sdsom brist pa socialt stdd frdn chefer
eller konflikter mellan medarbetare, kan ocksa resultera i en dalig organisatorisk
arbetsmiljo med bristande kommunikation och sméd mojligheter till delaktighet
iutformningen av arbetet pd arbetsplatsen. I det praktiska arbetsmiljdarbetet

ar det darfor minga gdnger inte gorligt att behandla fragor kopplade till den
organisatoriska eller den sociala arbetsmiljon separat, utan de maste behandlas
som en helhet.

Istdllet for organisatorisk och social arbetsmiljo anvinds ofta begreppet psyko-
social arbetsmilj6. Aven om begreppet psykosocial arbetsmiljé omfattar faktorer
som dven ingdr i Organisatorisk och social arbetsmiljé 4r begreppen inte syno-
nyma. Psykosocial arbetsmiljo dr ett bredare begrepp som stiller den enskilde
individen ifokus och utgar frdn hur denne upplever och reagerar pa forhallan-
deniarbetet. Organisatorisk och social arbetsmiljo stéller organisatoriska och
sociala forutsittningar i arbetet i fokus, vilka dven arbetsgivaren har méjlighet
attkontrollera. Det dr ocksd anledningen till att foreskrifterna handlar om orga-
nisatorisk och social arbetsmiljo, och inte psykosocial arbetsmiljo.

Andra centralabegrepp i foreskrifterna ar kraviarbetet, resurseriarbetet och
ohilsosam arbetsbelastning.

Kraviarbetet

De flesta arbeten stiller olika slags krav som innebar ndgon form av anstring-
ning av de som utfor arbetet. De krav som arbetet stiller kan for det forsta delas
inikvantitativa och kvalitativa krav. Med kvantitativa krav menas kravsom
innebdr att en viss mingd arbetsuppgifter, eller en viss arbetsuppgift, ska ut-
forasinom 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 pa hur en arbetsuppgift utfors eller pa att resul-
tatet avarbetet ska uppfylla vissa kvalitetskriterier. Manga tjinstemén moter
bade hoga kvantitativa och hoga kvalitativa kravisitt arbete.
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Foto: Peter Cederling

Kraven tjinstemdnnen mdter i sitt arbete kan ocksa grovt delas in i kognitiva,
emotionella eller fysiska krav utifran vilka formagor som kravs for att hantera
kraven. Med kognitiva krav menas krav pa férmaga att uppfatta, bearbeta,
analysera och aterge information. Det kan exempelvis handla om krav pa att
sammanstilla information fran olika kallor for att lyfta fram monster och
samband. Med emotionella krav menas krav pa att uppfatta och forhalla sig till
kénslor, bdde egna kinslor och andras kidnslor. Det kan handla om att uppfatta
och hantera ett sjukt barns oro, anhorigas oro men ockséd de egna reaktionerna
infor andras sorg och utsatthet. Fysiska krav omfattar de krav pa styrka och
uthallighet som fysiskt tunga lyft och rérelser innebér, men ocksa de krav som
upprepade och monotona rorelser innebér. Manga arbetsuppgifter kan sam-
tidigt stdlla flera slags krav, exempelvis bdde hoga kognitiva och hoga emotio-
nella krav.

Resurser for arbetet

Med resurser menas det som bidrar till att arbetstagaren kan uppna mal for arbe-
tet eller hantera kraviarbetet. Resurser kan grovt delasiniarbetsredskap och
arbetsstod, organisatoriska resurser samt kompetens och formaga. Med resur-
seriform avarbetsredskap och arbetsstod menas exempelvis sdrskilda arbets-
klider om det behovs, tillgang till kontorsmaterial eller undervisningsmaterial,
eller fungerande IT-system och datorsystem. Med organisatoriska resurser
menas exempelvis tillgdng till arbetsmetoder, stod fran chef och kollegor, be-
fogenheter och mandat att vidta de atgérder som behovs for att 16sa arbetsupp-
gifterna, aterkoppling pa arbetsinsatser och mojlighet till dterhdmtning. Med
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resurser i form av kompetens och forméga menas den enskilde tjdnstemannens
forutsattningar att mota de kognitiva, emotionella och fysiska krav som arbetet
stdller.

Ohilsosam arbetsbelastning

Balansen mellan de krav ett arbete stdller pa den tjinsteman som utfor arbetet
och deresurser denne har att tillgd bestimmer tjanstemannens arbetsbelast-
ning. Om resurserna inte ir tillrickliga for att mota de krav som arbetet stéller
uppstar en obalans. Om denna obalans blir langvarig och mojligheten till ter-
himtning ar otillricklig blir arbetsbelastningen ohalsosam.

Det ir viktigt att komma ihdg att definitionen av resurser utgar fran den enskil-
de tjanstemannens kompetens och férméga. Det innebdr att det i varje enskilt
fall maste avgoras om det foreligger en obalans mellan krav och resurser och dér-
med ohilsosam arbetsbelastning. Arbetsgivaren har ocksa enligt Arbetsmiljo-
lagen (2 kap.1 § och 3 kap. 3 § AML) en skyldighet att anpassa arbetet till den
enskilde tjinstemannens fysiska och psykiska forutsittningar.

Med detta sagt kan det dock vara fruktbart att diskutera olika delar avden
organisatoriska och sociala arbetsmiljon utifran den allt vixande forskningen
kring friskfaktoreriarbetet (i motsats till riskfaktorer). Friskfaktorerna kan
uppdelasitva kategorier beroende pa om de innebir 6kad chans till hdlsofrim-
jande effekter (forebyggande funktion) eller om de minskar risken f6r negativa
konsekvenser iarbetslivet (stotdimpande funktion, "buffert”)*. Bland de
forebyggande friskfaktorerna finns bland annat kontroll 6ver arbetssituationen,
rittvisa och engagemang. Bland de stotddmpande friskfaktorerna finns bland
annat organisatorisk maltydlighet, socialt stdd, inflytande och utvecklingsmoj-
ligheter och anstillningstrygghet. Bade de forbyggande och de stotddmpande
friskfaktorerna ir néra relaterade till olika delar i den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Exempelvis dr det en delien god organisatorisk arbetsmiljo att
tjinsteminnen har resurser for att hantera sina arbetsuppgifter, och dirmed
kontrolliarbetet, liksom att tjanstemadnnen har inflytande och utvecklingsmoj-
ligheter pa arbetsplatsen. Och att tjinstemannen har tillgang till socialt stod dr
en viktig del avden sociala arbetsmiljon.

Diskutera gdrna hur de olika delarna i den organisatoriska och sociala arbets-
miljon kan relateras till friskfaktorer pé er arbetsplats. En sddan diskussion kan
ocksd anvindas som utgangspunkt for att pa arbetsplatsen strukturera arbets-
miljoarbetet och sitta fokus pa det forebyggande arbetsmiljoarbetet.

Krinkande siarbehandling

OSA innehéller ocksé foreskrifter kring krinkande sirbehandling. Exempel pa
krinkande sirbehandling dr att infor andra medarbetare tala illa om eller forl6j-
liga en viss medarbetare. En krinkande handling kan ocksa besta i att inte gora
nédgot, som exempelvis inte bjuda in en viss medarbetare till mdten eller sociala
aktiviteter pd eller utanfor arbetet. Aven en enstaka handling kan utgdra en
kriankande sirbehandling, exempelvis att publicera forléjligande eller nedsit-
tande omddmen om en annan medarbetare pa Facebook elleriandra sociala
medier.
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Det kan finnas anledning att se éver hur krinkande sdrbehandling definieras i
arbetsplatsens arbetsmiljopolicy, handlingsplaner och rutiner dd definitionen
av krinkande sidrbehandling i OSA skiljer sig fran definitionen i féreskrifterna
om kréinkande sirbehandling (AFS1993:17), som OSA nu ersitter. Till skillnad
mot tidigare kan krinkande sdrbehandling enligt definitionen i OSA omfatta
fler personer dn en, vilket innebir att dven en grupp personer pa arbetsplatsen
kan utsdttas for krainkande sdrbehandling. Krinkningen behdver heller inte
lingre vara upprepad eller dterkommande for att definieras som krinkande
sarbehandling.

Att tinka pa nir det giller definitioner

Detirviktigt att hela tiden ga tillbaka till definitionerna nir man som arbets-
milj6- och skyddsombud ldser foreskrifterna sd att man ar pa det klara med vad
foreskrifterna menar. Diskutera girna de centrala begreppen pa arbetsplatsen
och ta gemensamt fram exempel pa arbetssituationer fran det dagliga arbetet
ddrarbetsbelastningen dr ohédlsosam eller pa situationer dir krainkande sir-
behandling forekommer. Det dr ocksa bra att utifrin situationen pa den egna
arbetsplatsen och idet egna arbetet identifiera vilka krav som stills och vilka
resurser som behovs for att hantera dessa krav.

Det dr ocksa viktigt att tinka pa att begrepp som organisatorisk och social
arbetsmiljo, men dven begrepp som krav och resurser, saknar en entydig defi-
nition. Vad som menas med dessa begrepp kan med andra ord skilja sig mellan
exempelvis en forskningsrapport eller 6versikt frin Arbetsmiljoverket och
definitionernaiforeskrifternas 4 §.Nir annan litteratur anvands for att vidga
eller fordjupa kunskapen kring foreskrifterna om organisatorisk och social
arbetsmiljo dr det darfor inte sjalvklart vad som menas med ”organisatorisk
arbetsmiljo, social arbetsmiljo”, "krav” eller “resurser”. Man maste vara
uppmirksam pa vad som menas med centrala begrepp inom olika slags littera-
tur, dven om det tycks handla om samma begrepp. I ett rittsligt sammanhang
ar det Arbetsmiljoverket, och ytterst forvaltningsdomstolen, som faststiller
inneborden av dessa begrepp.
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Systematiskt arbetsmiljéarbete

5§ | Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljéarbete
finns det regler om arbetsmiljopolicy, kunskaper och om hur
arbetsgivaren regelbundet ska underséka och bedéma vilka risker
som kan forekomma i verksamheten. Dir finns det ocksé regler om
att arbetsgivaren ska vidta atgirder for att komma till ritta med
riskerna.

I 6 § nedan finns det sirskilda krav pa kunskaper och i 7-8 §§
finns det krav pa mal. | 9-14 §§ regleras sirskilda organisatoriska
och sociala faktorer som omfattas av det systematiska
arbetsmiljéarbetet.

En forutsittning for att kraven i OSA ska kunna uppfyllas dr att arbetsplatsen
har ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete.

Fokus pa det forebyggande

Grunden for arbetsmiljdarbetet reglerasiarbetsmiljolagen, AML, som ir en
ramlag dir de grundliggande principernaregleras. AML anger allmdnna mal
och detaljreglerar inte vad arbetsgivaren ska géra utan limnar utrymme for
Arbetsmiljoverket att utfarda foreskrifter (sa kallade AFS:ar) som preciserar och
utvecklar bestimmelsernailagen.

Arbetsmiljoverkets foreskrifter, exempelvis de om organisatorisk och social
arbetsmiljd, dr bindande. Enligt AML, dr arbetsgivarens uppgift i férsta hand
att forebygga fysisk och psykisk ohilsa, det vill sdga arbeta for att arbetsmiljo-
problem inte uppstdr. Detta ska enligt 2 kap. 1 § och 3 kap. 3 § AML goras
genom att arbetet anpassas efter individens olika férutsittningar fysiskt

och psykiskt. Arbetstagarna ska fa mojlighet att vara med att forma sin egen
arbetssituation och arbetsgivaren ska informera alla anstéllda om hur de
undviker risker for ohdlsa pd arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska sérskilt se till
att tekniken, arbetsorganisationen och arbetsinnehallet utformas pa ett sitt
som inte utsitter arbetstagarna for fysiska eller psykiska belastningar som
kan leda till ohilsa eller olycksfall. I den man det gar ska arbetet ge mojligheter
till variation, social kontakt och samarbete. Utover det ska d&ven 1oneformer
och arbetstider beaktas samt starkt styrt eller bundet arbete undvikas eller
begransas.

Arbetstagaren dr enligt 3 kap. 4 § AML i sin tur skyldig att folja de regler som
finns och bor ocksa gora arbetsgivaren uppmairksam pa de risker eller arbetsmiljo-
problem som finns.

Foreskrifterna

I Arbetsmiljoverkets foreskrifter fortydligas arbetsmiljolagens skrivningar. I
OSA pdminns arbetsgivaren om skyldigheten att férebygga ohélsa och &ven om
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arbetet ska anpassas efter individen, dr det viktigt att
inte enbart fokusera pa den enskilde utan att ocksa
se over de organisatoriska och sociala problem
som kan finnasien organisation. Medan OSA
tydligare reglerar vad arbetsgivaren ska jobba
med reglerar foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljoarbete, SAM, hur arbetsgivaren
mer allméint ska jobba med arbetsmiljéarbete.
En forutsittning for att kunna uppfylla kraven
iOSA dratt arbetsgivaren uppfyller sitt ansvar
enligt SAM. 5 § OSA hénvisar darfor till SAM.

arbetsmilj-
forhallanden

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Arbetsmiljoverket brukar beskriva regelverket som ett trid ddr AML dr rotter-
na, det systematiska arbetsmiljoverket dr stammen och de &vriga foreskrifter-
na finnsigrenverket. SAM omfattar alla arbetstagare, dven de som hyrsin av
arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska undersoka och kartligga arbetsmiljon i syfte
attupptickaredan befintliga arbetsmiljoproblem, men dven sddant som skulle
kunna leda till ohélsa. Det kan handla om trasiga bord och stolar, dalig venti-
lation, &terkommande och l1dnga perioder med dvertid, stingda nodutgangar,
konflikter och sd vidare. For att uppticka eventuella risker i arbetsmiljon be-
hover arbetsgivaren undersoka hela arbetsplatsen, det vill siga alla lokaler och
platser ddr det utfors arbete for arbetsgivarens rikning, dvenide fall dd arbets-
tagaren arbetar hemifran. Undersdkningen kan ske genom aterkommande
skyddsronder, arbetsplatsmoten, medarbetarsamtal, gemensamma fikapauser
och sd vidare. Under bland annat medarbetarsamtal och mdten kan arbets-
givaren anvinda sig av till exempel punkternaiio § OSA och pa det sittet siker-
stélla att arbetstagaren vet hur arbetsuppgifterna ska prioriteras for att undvika
attarbetsbelastningen blir for hog.

Att forebygga stress genom planering

Ett exempel: goras en bra bit fran Ytterligare en intervju
Varje morgon har redaktionen bestimmer ar bokad senare under
nyhetsredaktionen chefen att det behdver eftermiddagen men

ett frukostmote dar vara minst tva personer dagchefen meddelar
upplagget for dagen som dker ut sd att detblir ~ teamet att den intervjun
diskuteras. Normalt mindre stressigt och en kan goras pa telefon fran
arbetar de ensamma, av dem hinner férbereda redaktionen om tiden
men da en intervju ska intervjun pa vagen dit. inte ricker till.

Eftersom arbetstagarna kan tycka att det ar obehagligt att framfora kritiska
synpunkter i arbetsgivarens ndrvaro, eller kanske har arbetsmiljéproblem som
upplevs som mer kinsligabehover det ocksa finnas en mdjlighet att uttala sig
anonymt, antingen via arbetsmiljo- och skyddsombudet, eller via enkéter.
Prevent har olika enkiter pd sin hemsida. Det dr viktigt att undvika fragor som
blir for utpekande, exempelvis nir fd medarbetare har vissa arbetsuppgifter.
Det dr ocksd bra att anvinda ett jimt antal svarsalternativ for att undvika allt
fér manga “mittensvar”. Nar enkdten utformas bér man som arbetsmiljo- och
skyddsombud fundera pa syftet med enkiten och om nagon av frigorna kan
tolkas pd olika satt. Det kan vara bra att skicka ut ssmma enkét olika ar for att
undersdka om arbetsmiljon har fordndrats. Oavsett om det har skett en for-
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bittring eller forsimring kan resultatet bero pa eventuella skillnader i organi-
sationen, vilket kan ge arbetsgivaren en aning om vad som fungerar bittre eller
samre.

De eventuella risker som visar sig under kartldggningen ska enligt 10 § SAM
omedelbart eller sé snart det &r praktiskt mojligt atgérdas. Ovrigt som inte be-
hover atgardas direkt ska forasinien handlingsplan med en tydlig tidsplan och
uppgiftsfordelning. Det ska finnas ett datum for uppfoljning.

Arbetsgivaren ska undersoka arbetsmiljon nér férandringar i verksamheten
planeras. Arbetsgivaren ska alltid ge arbetsmilj6- och skyddsombuden och

arbetstagarna mojlighet att deltaidet systematiska arbetsmiljoarbetet, och
i6 kap 4 § AML regleras att skyddsombudet ska delta vid planeringen av nya
eller indrade lokaler, arbetsmetoder och sd vidare. Det dr arbetsgivaren som
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skaunderritta arbetsmiljé- och skyddsombudet om forindringar av betydelse
for arbetsmiljoforhallandena inom skyddsomradet. I riskbeddmningen ska det
anges om riskerna dr allvarliga eller inte, samt hur de férebyggs eller tgéirdas.
Riskbeddmningen ska alltid vara skriftlig och mallar finns att hdmta pa till
exempel Prevents hemsida. I en del fall konstaterar arbetsgivaren kortfattat att
forandringen inte innebér nagra risker. Da dr det viktigt att ni som arbetsmilj6-
och skyddsombud fragar hur arbetsgivaren har kommit fram till den slutsatsen.

Om négon arbetstagare drabbas av ohilsa eller olycka dr arbetsgivaren enligt 9 §
SAM skyldig att utreda orsakerna bakom och detsamma géller om ett allvarligt
tillbud intraffar. Det kan handla om en fysisk skada, men ocksa psykisk, exem-
pelvis att en arbetstagare hotas. Enligt 3 kap. 3a § AML ska arbetsgivaren under-
ritta Arbetsmiljoverket vid dodsfall eller svarare personskada, eller vid tillbud
som inneburit allvarlig fara for liv och hilsa. Eftersom arbetsskador ska anmailas
till Férsdkringskassan kan arbetsgivaren gora en anméilan via den gemensamma
adressen www.anmalarbetsskada.se

Uppgiftsfordelning (delegering)

Det idr arbetsgivaren som dr ytterst ansvarig for arbetsmiljon men uppgifterna
ska fordelas till andra chefer, arbetsledare och arbetstagare.16 och 7 §§ SAM
fortydligas att uppgiftsfordelningen ska vara tydlig och dokumenteras skriftligt
om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten. Arbetsgivaren ska ocksa
sdkerstilla att de som tilldelas uppgifter har tillrickliga befogenheter, resurser
och kompetens. 16 § OSA fortydligas att arbetsgivaren ska se till att chefer och
arbetsledare har kunskaper om hur man férebygger och hanterar ohilsosam
arbetsbelastning, samt hur man férebygger och hanterar krinkande sarbehand-
ling. Om arbetet innebér allvarliga risker ska det finnas skriftliga instruktioner
forarbetet.

Nir arbetsgivaren inte har tillrickliga kunskaper ska en oberoende expertresurs,
foretagshilsovirden eller motsvarande, anlitas. Enligt 12 § SAM ska foretags-
hilsovédrden, eller motsvarande, dd fa information om bland annat férebyggande
atgirder och de arbetsmiljorisker som finns.

Arbetsmiljopolicy

De dtgdrder som genomfors kan ligga till grund for den arbetsmiljopolicy som
ska finnasenligt 5 § SAM. I ett mindre féretag kan handlingsplanen fungera som
en policy. Om det finns minst tio arbetstagare i verksamheten ska arbetsmiljo-
policyn vara skriftlig. Policyn kan forklara de 6vergripande malen for arbets-
givarens verksamhet, men bor ocksa innehalla mer konkreta méal som gér att
foljaupp. Policyn kan exempelvis innehalla skrivningar om att arbetstagarna
harritt till ett visst antal utbildningstillfdllen varje dr, eller att alla ska behand-
laslika pd arbetsplatsen oavsett kdn och sexuell liggning. I arbetsmiljopolicyn
bor mélen for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon inga.

Detviktiga dr att alla, sdvil arbetsmilj6- och skyddsombud som arbetstagare
(inklusive till exempel chefer, inhyrda och vikarier), fair mojlighet att deltaidet
systematiska arbetet. Det foretag som hyr ut arbetskraften har ett ansvar for det
langsiktiga arbetsmiljoarbetet, exempelvis rehabilitering och utbildning, men
maste dven planera och folja upp arbetet, arbetsplatserna och sa vidare. Om det
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finns minst tio arbetstagare i verksamheterna ska rutinerna for det systematis-
ka arbetsmiljoarbetet finnas skriftligt (5 § SAM). Detsamma géller den uppfolj-
ning av arbetet som ska goras drligen enligt 11§ SAM.

Arbetsmiljé- och skyddsombudets roll och rittigheter

Skyddsombud, eller arbetsmiljdombud som somliga férbund betecknar dem,
irinte ansvarigt for arbetsmiljon, men har ett sirskilt ansvar att vaka dver att
arbetsgivaren uppfyller sitt ansvar enligt arbetsmiljolagen (3 kap.2a § AML) det
vill séiga systematiskt planerar, leder och kontrollerar arbetet, samt utreder och
hanterar arbetsskador. Arbetsmiljo- och skyddsombudet ska dven vaka dver att
arbetsgivaren har en limplig organisation for arbetsanpassnings- och rehabili-
teringsverksamhet.

Arbetsmiljo- och skyddsombudet foretrader de arbetstagare som ingar i skydds-
omradet. Det innebér att arbetsgivaren ska lita ombudet delta i arbetsmiljo-
arbetet sdvil innan, under som efter forandringar. Det innebdr dven att ombudet
enligt 6 kap.10 § AML har ritt att tilltrdda arbetsplatser som arbetsgivaren inte
rader 6ver om ndgon av arbetstagarna frain ombudets skyddsomrade arbetar dar.
Arbetsmiljo- och skyddsombudet har ocksa enligt 6 kap. 6 § AML ritt att ta del
av den information och de handlingar som behovs for uppdraget, vilket i forsta
hand avgodrs av arbetsmiljé- och skyddsombudet. Det kan ibland innebéra att
arbetsmiljo- och skyddsombudet tar del av handlingar som omfattas av sekret-
ess. Arbetsmilj6- och skyddsombudet kan da beldggas med tystnadsplikt, men
kan diskutera frigan med den klubbstyrelse som har valt arbetsmiljo- eller
skyddsombudet samt sakkunniga inom férbundet, som i sin tur blir bundna av
tystnadsplikten.

Arbetsmiljé- och skyddskommitté

Omdet finns minst 50 anstéllda, eller nér parterna ir ense om det eller om arbets-
tagarnabegir det, ska arbetsmiljofragorna sirskilt behandlasien arbetsmiljo- eller
skyddskommitté eller annat samverkansorgan enligt kollektivavtal. Iarbetsmiljo-
eller skyddskommittén ska minst ett arbetsmiljé- eller skyddsombud ingd samt
nagoniforetagsledande stillning med befogenhet att fatta beslut. Det bor ocksa
ingd enledamot frdn det lokala arbetstagarorganisationen, till exempel fackklub-
bens ordférande, det dr ocksd bra om nigon frin foretagshilsovarden deltaridetta
arbete. Enligt arbetsmiljoforordningen, AMF, som utfardats av regeringen, bor fore-
tagshilsovarden inga och ska enligt 3 kap. 2 ¢ § AML sérskilt arbeta for att forebygga
ochundanrgja arbetsmiljorisker. Kommittén bor ssmmantrida minst var tredje
manad och skabehandla frégor som foretagshilsovard, handlingsplaner, planering
avnyaoch dndrade lokaler och arbetssitt, rehabilitering och sa vidare. Det bér finnas
ett datum for nir tagna beslut ska verkstillas. Om kommittén inte kan enas om ett
beslut kan frigan behandlas av Arbetsmiljoverket enligt 9 § AMF.

Gemensamt ansvar for utbildning

Det dr arbetsgivaren och arbetstagarna som gemensamt ansvarar for att
arbetsmiljo- och skyddsombudet far den utbildning som krévs for att upp-
fyllauppdraget, vilket reglerasi6 kap. 4 § sista stycket AML. Arbetsmiljo- och
skyddskommittén, eller ddr denna ersatts med annat samverkansorgan ska
behandla arbetsmiljé- och skyddsombudens utbildning. Arbetsmiljé- och
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skyddsombud har ritt till den ledighet som uppdraget kraver och har ritt till
bibehallna anstillningsformaner. Savil fackforbunden inom TCO som Prevent
anordnar kurser for arbetsmiljo- och skyddsombud.

Nir samarbetet inte fungerar

Detbista arbetsmiljoarbetet sker lokalt och i samverkan mellan parterna pa
arbetsplatsen, menide fall dir samarbetet inte fungerar kan arbetsmiljo- eller
skyddsombuden begira att arbetsgivaren vidtar dtgirder eller genomfor under-
sokningar for att forbattra arbetsmiljon enligt 6 kap. 6 a § AML. Om arbets-
givaren inte agerar eller inte utfor tillrickliga atgirder finns ocksa mojligheten
attlamnabegiran vidare till Arbetsmiljoverket som da besoker arbetsplatsen.
Arbetsmiljoverket kan utfarda foreliggande eller férbud att utfora visst arbete.
Ofta forenas dessa med vite.

Vid hiandelser som ér riktigt akuta och som innebdr allvarlig fara for liv och hilsa
kan arbetsmiljo- eller skyddsombudet ligga ett skyddsombudsstopp, det vill
sdga stoppa arbetet enligt 6 kap. 7 § AML. Ett skyddsombudsstopp kan enbart
hivasavarbetsmiljo- eller skyddsombudet sjilv eller av Arbetsmiljoverket. Den-
na dtgird ska anvindas nir det dr absolut nddvandigt och nér arbetsgivaren inte
har kunnat nés eller inte har reagerat nir arbetsmiljo- eller skyddsombudet har
larmat om allvarliga arbetsmiljéproblem.

Arbetsgivaren kan aldrig avsitta ett arbetsmiljo- eller skyddsombud eller
bestdmma vem som ska vara fértroendevald, men arbetsmilj6- och skydds-
ombudet kan avsittas av den organisation eller de arbetstagare som har valt om-
budet. Ibland dr arbetsgivare enbart fokuserad pa att uppfylla sina skyldigheter
enligt lagen om medbestimmande i arbetslivet, MBL, och involverar darfor bara
klubbforetradare i kommande forindringar. Da dr det viktigt att klubbstyrels-
en padminner arbetsgivaren om skyldigheterna enligt arbetsmiljolagen sd att
dven arbetsmilj6- och skyddsombudet kan vara en del av processen och delta i
riskbeddmning av férandringen. Om arbetsgivaren hindrar arbetsmiljo- eller
skyddsombudet, eller bjuder in det for sent i processen, kan klubben kalla till
forhandling och begira skadestand for brott mot AML och fértroendemanna-
lagen, vilket framgar av Arbetsdomstolens dom AD 2007 nr 70. En férutsittning
dratt forhandling begérs innan fragan preskriberats.
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Kunskaper

6 § Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har
nedanstaende kunskaper:
1. Hur man foérebygger och hanterar ohidlsosam arbetsbelastning.
2. Hur man férebygger och hanterar krinkande sirbehandling.
Arbetsgivaren ska se till att det finns férutsiattningar att omsétta
dessa kunskaper i praktiken.

Cheferochandraarbetsledare har en sdrskild rolliarbetsmiljoarbetet, da det dr de som
faruppgifter tilldelade i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Med denna paragraf
fortydligas vilka kunskaper och forutsittningar som cheferna ges.

Ideallminnarddentill 6 § OSA fortydligas att med “forutsittningar att om-
sdtta dessa kunskaperipraktiken” avses bland annat att chefen har tillrickliga
befogenheter, en rimlig arbetsbelastning och stdd i rollen som chefeller arbets-
ledare. Darfor ar det viktigt att arbetsgivaren ocksa sirskilt beaktar chefens moj-
lighet att ta ansvar for de uppgifter som tilldelasiarbetsmiljoarbetet fér g och 10
§§ OSA om arbetsbelastning.

16 § SAM finns krav pé att det ska finnas en uppgiftsférdelningiarbetsmiljo-
arbetet, det framgar ocksa att de som far uppgifter ska vara tillrickligt mnga
samt ha de befogenheter, resurser och den kompetens som behovs.17 § SAM
specificeras att chefer och arbetsledande personal ska ha de sirskilda kunskaper
debehover for sina uppgifteridet systematiska arbetsmiljdarbetet.

Ide allminnardden knutna till 6 § SAM stdr att med befogenheter menas ritt
att fattabeslut och vidta dtgarder. Med resurser menas ekonomiska medel,
tillgang till personal, utrustning, lokaler tid och kunskaper. Det dr alltsa viktigt
att arbetsgivaren sikerstiller att arbetsorganisationen fungerar samtidigt som
uppgiftsfordelningen for det systematiska arbetsmiljoarbetet gors. Det system-
atiska arbetsmiljoarbetet ligger i arbetsmiljo- och skyddsombudens sirskilda
uppdrag (6 kap. 4 § forsta stycket AML), att vaka dver att arbetsgivaren upp-
fyller kraveni3 kap. 2 a § AML om systematiskt arbetsmiljoarbete, samt att
deltainya eller indrade arbetsprocesser, arbetsmetoder och arbetsorganisation
(6 kap. 4 § andra stycket AML).

Med 6 § OSA fortydligas kraven pa kunskaper hos chefer och arbetsledare, att
de ska kunna identifiera och forebygga ohdlsosam belastning och krinkande
sarbehandling. Det dr arbetsgivaren som ansvarar for att chefer och arbets-
ledare har dessa kunskaper, kraven i foreskrifterna dr alltsa inte riktade mot
cheferna utan riktade mot arbetsgivaren. Det betyder ocksd att det ligger i
arbetsgivarens ansvar att sikerstilla att chefer och arbetsledare utvecklar eller
bibehdller denna kunskap 6ver tid. Littast gors detta genom att vid den arliga
uppfdljningen, som gors enligt 11 § SAM, ocksa stilla fragor som sikerstiller
chefers kunskapsniva.
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Vad ar tillrdckliga kunskaper?

Forutom ovanstiende kunskaper behdver chefer och arbetsledare ha kunskaper
ominnehallet i AMF och Arbetsmiljoverkets foreskrifter (allmdnna raden till

6 § SAM). Da kunskapskraven ror den organisatoriska och sociala miljon méste
cheferna utbildas bdde nir det géller OSA och ges specifik kunskap om psyko-
social arbetsmiljo.

TCO-férbunden anser att minst samma krav pa kunskaper som arbetsmiljo-
och skyddsombuden bor ha for att kunna verka isina uppdrag, bor stillas pa
chefer och arbetsledare for att na upp till den kunskapsniva som krivs for att
kunna ta ansvar for de uppgifter de far tilldelat i det systematiska arbetsmil-
joarbetet av arbetsgivaren. For chefer giller det att inte bara samverka och
vaka 6ver att foreskrifter och arbetsmiljolag f6ljs utan ocksa att kunna utfora
de uppgifter som de ir tilldelade aktivt. Rekommendationen dr att chefer/
arbetsledare samt arbetsmiljé- och skyddsombud gdr gemensamma utbild-
ningsinsatser nir sa ar lampligt.

Arbetsmiljoutbildningarna ska bekostas av arbetsgivaren.
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Kommun- och landstingssektorn (KL-sektorn)

Parternainom KL-
sektorn harinom
Suntarbetsliv tagit fram
en arbetsmiljéutbildning
som lokala parter
tillsammans kan anvianda

arbetsmiljoarbete

och tar med exempel
fran KL-sektorn upp
arbetsmiljofragor som ar
vanliga dér. Bland annat

for samverkan och

roller &r andra teman.
Utbildningen omfattar
sex halvdagar och utgér
en gemensam bas.
Parterna dr ocksa 6verens

finns skyddsronder och
checklistor pa teman
som organisatorisk

och social arbetsmiljo,
digital arbetsmiljo.
Lagar och regler, former

for att utbilda chefer
och skyddsombud.
Utbildningen tar

sin utgangspunkt

i systematiskt

om att utbildning i
riskomraden forknippade
med specifika
verksamheter ar ett
nédvandigt tilligg.

Vad som dr ohilsosam belastning finnsi4 § OSA, dir ohélsosam belastning definie-
rasenligt foljande: “Nar kraveniarbetet med dn tillfilligt dverskrider resurserna.”
Kraveniarbetet &r "De delariarbetet som fordrar upprepade anstringningar.
Kraven kan exempelvis omfatta arbetsmangd, svarighetsgrad, tidsgrins, fysiska och
sociala férhallanden. Kraven kan vara av kognitiv, emotionell och fysisk natur”.

Med krinkande sdrbehandling menasi4 § OSA ”Handlingar som riktas mot en
eller flera arbetstagare pa ett krinkande sitt och som kan leda till ohélsa eller att
dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap.”

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 for hur arbetsmiljorisker ska hanteras.
HR-funktionen ger normalt sett ett stdd till cheferna och arbetsledarna. P4
mindre arbetsplatser utan HR-funktion bor stodet till chefer ske genom exem-
pelvis foretagshilsovarden. Att ha mojlighet att fa stod av HR eller foretags-
hilsovirden dr exempel pa forutsittningar for att kunna omsétta sina kun-
skaperipraktikenienlighet med 6 § OSA.

Nir kompetensen inom den egna verksamheten inte ricker till for det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet, som ocksé innefattar organisatoriska och sociala
arbetsmiljoaspekter, ska arbetsgivaren anlita foretagshilsovard eller mot-
svarande sakkunnig hjilp utifran (12 § SAM).

Rekommendation till arbetsmiljé- och skyddsombud

Som arbetsmilj6- och skyddsombud bér man arbeta for att arbetsgivaren
sikerstiller att chefer och arbetsledare far den kunskap de behéver, samt att
de har tillgang till de resurser och befogenheter som finns for att det sys-
tematiska arbetsmiljoarbetet fungerar ilinje med OSA. 6 § OSA kan ocksd
anvindas for att argumentera for att cheferna inte ska ha fér manga under-
stdllda, gdrna tillsammans med 6 § SAM, 9 § OSA om arbetsbelastning och
10 § OSA om arbetsinnehéll. 6 § OSA kan ocksd anvindas for att sikerstilla
att chefen har det administrativa stod som krivs for att denne ska ha en rim-
ligarbetsbelastning. Forutom de arbetsuppgifter cheferna har som OSA och
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SAM tariansprék, regleras minga uppgifter i tjinstemannaavtalen sisom tid
for utvecklingssamtal och 16nesamtal. Sammantaget gor detta att mycket av
chefens tid redan har tecknats in for att klara av det som ar dlagt genom lag
och avtal.

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

- inventera sd att kompetens, befogenheter och resurser hos chefer stimmer
6verens med de nya kraven fran OSA

« se Over vilka utbildningsinsatser som behovs for chefer och arbetsmiljé- och
skyddsombud

- se ocksd 6ver hur kunskaperna ska kunna sékerstdllas pa sikt.

Ténk sdrskilt pd att denna paragrafriktar sig gentemot arbetsgivaren och arbets-
givarens arbete med att sikerstilla att cheferna har tillrickliga kunskaper och
befogenheter, den ska alltsé inte anvindas for att bedéma kunskaperna hos
enskilda chefer.

KUNSKAPER + VAGLEDNING TILL OSA « TCO 2016 23



Mal

7 § Utover det som giller enligt 6 § och 9-14 §§ i dessa foreskrifter
ska arbetsgivaren ha mal for den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Malen ska syfta till att frimja hélsa 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 kénner till dem.

8 § Malen ska dokumenteras skriftligt om det finns minst tio
arbetstagare i verksamheten.

Forutom en arbetsmiljopolicy som ska finnas enligt 5 § SAM ska arbetsgivaren
hamal fér den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Ett lampligt satt att
hantera de nya kraven i OSA dr att komplettera arbetsmiljopolicyn med mal
enligt 7 § OSA.

Hilsofrimjande mal

Ettsittatt hanteramalen dr att arbetsmiljopolicyn (5 § SAM) kompletteras med
mal som syftar till att frimja hilsa och motverka ohélsa. Hilsofrimjande mal
innebdr positiva och offensiva mal som stirker det friska och skapar en god och
positivarbetsmiljo snarare dn att bara undvika att nagon blir sjuk eller skadas.
Det ska finnas mal for bide den organisatoriska och den sociala miljon, (se 4 §
OSA for definitionerna av organisatorisk och social arbetsmilj6). Malen kan

vara kvalitativa, dir begrepp, virdeord eller visioner beskriver det 1age som ska
uppnas eller efterstrivas, eller kvantitativa dér statistik eller nyckeltal anvands
for att sdtta mal om hur organisationen ska forflytta sig frin X till Y. Det viktiga
dratt malen kan foljas upp, enligt 11 § SAM om drlig uppf6ljning.

Utgangspunkter for mal
I de allminna rdden anger Arbetsmiljoverket foljande prioriterade omraden for

maélarbetet: kommunikation, ledarskap, samarbete och delaktighet/inflytande.

Mailen kan bestd av en 6vergripande mélformulering, och kan formuleras for

bade den organisatoriska och den sociala arbetsmiljon. Férutom Arbetsmiljo-
verkets prioriterade omraden for malarbetet anser TCO-forbunden att ocksa

foljande omraden kan anvindas (de forhéller sig till 4 § OSA om “resurser for
arbetet” och garutover 6, 9-14 §§ OSA):

- arbetstillfredsstillelse

- arbetsglidje

- dterkoppling pé arbetsinsats

- mdjlighet att se resultatet av eget bidrag till verksamheten

« professionell utveckling, ansvarstagande
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. trivsel

» samarbete
- Oppen och tillaitande kultur

Malen kan ocksa i olika grad bygga pa forskningens friskfaktorer: “god egen-

» » » »

kontroll”, “rattvis behandling”, ”socialt stdd fran chefer och kollegor”, “mojlig-

hetatt paverka”, “trygghetianstillningen”, “kénsla av att vara néjd med nedlagt
arbete” och tillrdckligbemanning”.

Uppfoljning av mal

Uppfoljning av mélen sker pa olika sitt, forslagsvisisamband med regelbunden
eller drsvis uppfoljning av SAM (11 § SAM) i arbetsmiljo- eller skyddskommittén
eller motsvarande, eller genom en sérskild arlig enkit, utvecklingssamtal och pa
arbetsplatstraffar.

Bdde kvalitativa och kvantitativa mal kan foljas upp. Kvalitativa mal kan ut-

Fran 6vergripande formulering till mdatbara mal

Om den 6vergripande mél som visar pa en aktiv perioden 201x-201y ska
malformuleringen ar forflyttning fran nuldge andelen medarbetare som
“medarbetarna ska kdnna till det 6nskade ldget. upplever att de dr delaktiga
delaktighet” kan det Nedbrytningen kan till i beslut som ror féretagets
brytas nerietteller flera exempel besta av det mer verksamhet 6ka fran X till Y
konkreta, mer métbara métbara malet "Under procent”.
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vdrderas genom medarbetarsamtal, enkitfragor, gruppintervjuer eller liknande
medan kvantitativa mal kan utviarderas genom anvindandet av befintliga nyckel-
tal och statistik (exempelvis journalford 6vertid och sjukskrivningsstatistik) eller
utifrdn enkéter och liknande. Medarbetarnas kinnedom om malen 6kar om de
varit med och tagit fram dem.

Dokumentationskrav

For foretag och organisationer med tio anstéllda eller fler ska malen dokumen-
teras. Det har ett egenvirde att ha mélen skriftliga, &ven i mindre verksamheter,
eftersom det frimjar kinnedomen om malen, uppfyllandet avdem samt det
systematiska uppfoljandet och strivan mot stindiga férbattringar.

Arbetstagarna ska vara med och ta fram malen

Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna mdjlighet att medverkaiarbetet med att
ta fram mélen. Detta géller oavsett antal anstillda, men tillvigagingssittet
kan variera beroende pa storleken pa arbetsplatsen. Arbetstagarna och dess
representanter, far en framtridande roll i mélarbetet. I kap. 6 AML framhélls
arbetsmiljo- och skyddsombuden som den samverkande parten, men vid anta-
gandet av mdlen bor dessa ocksa stimmas av med de fackliga organisationerna
paarbetsplatsen for att nd hog legitimitet. Det dr viktigt att arbetsgivaren,
arbetsmiljo- och skyddsombuden och fackliga organisationer dr dverensi
forvig om hur processen for att ta fram mélen ska ga till, samt hur malen ska
faststillas.

Arbetstagarna ska kédnna till malen

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kanner till mélen. Detta bor ske exem-
pelvis genom avstimning i medarbetarsamtal, genom information pé arbets-
platstréffar, genom tryckt material, information pa anslagstavlor, och intranit
och genom introduktionssamtal fér nya medarbetare. Kinnedom om maélen ska
sedan ingdidet systematiska arbetsmiljoarbetets drliga uppféljning. Limpligen
gors detta ocksa tillsammans med utvirderingen av uppfyllelsen med mélen.

Rekommendation till arbetsmiljé- och skyddsombud

Om inte arbetsgivaren sjdlv tagit initiativ, bor arbetsmiljo- och skyddsombud ta
initiativ till att gemensamt med arbetsgivaren:

« Se over hur arbetsmiljopolicyn kan kompletteras med mél for den

organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

- Komma 6verens om att framtagandet av mal kan ga till sd att arbetstagarna ges
mojlighet att delta. Den lokala fackliga organisationen kan med stod av MBL
utdva inflytande 6ver processen och faststdllandet av malen.

« Sdkerstilla att de mal som tas fram ocksa kan foljas upp, samt vilken metod
som ska anvéndas.
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Arbetsbelastning

9 § 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.

10 § Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kinner till
1. vilka arbetsuppgifter de ska utféra,
2. vilket resultat som ska uppnas med arbetet,
3. om det finns sérskilda sitt som arbetet ska utféras pa och i sa fall
hur,
4. vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nér tiligianglig tid inte
riacker till for alla arbetsuppgifter som ska utforas, och
5. vem de kan vinda sig till for att fa hjilp och st6éd for att utfora
arbetet.
Arbetsgivaren ska darutéver sikerstilla att arbetstagarna kianner
till vilka befogenheter de har enligt punkterna 1-5.

11 § Arbetsgivaren ska vidta atgirder for att motverka att
arbetsuppgifter och arbetssituationer som ar starkt psykiskt
pafrestande leder till ohilsa hos arbetstagarna.

For ménga arbetsuppgifter och for lite tid kan leda till ohélsa. Oklarheter om
arbetsuppgifter liksom starkt psykiskt pafrestande arbete kan leda till skada. Ett
arbetsmiljo- eller skyddsombud kan ta upp dessa fragor med stéd av 9-11 § § OSA.

19 § OSA om arbetsbelastning finns flera centrala begrepp som maste ldsas
tillsammans med definitionernai4 § OSA. Med ohilsosam belastning menas att
kraveniarbetet mer an tillfilligt 6verskrider resurserna.

Vad som dr mer dn tillfilligt kan vara svart att avgéra, men kan jamfdras med hur
Arbetsmiljoverket anvinder ordet “tillfilligt” i samband med vertidsuttag (8 §
arbetstidslagen) i Arbetstidslagen med kommentarer*. Dir sdgs "Att under ett par
méanader 6ka den dagliga arbetstiden ndgon timme dr alltsd inte tillatet.”

Tecken pa att kraven 6verskrider resurserna dr nir arbetstagare mer én tillfalligt
arbetar dvertid, drar in pa pauser och raster eller har svart att slippa tankarna pa
jobbet under sin fritid. Aven sémnkvaliteten kan péverkas pd grund av jobb-
relaterade tankar pa fritiden, ndgot som okar risken for ohdlsa och forsdmrat
vilbefinnande. Tecken pa ohilsosam belastning dr ocksa nir arbetstagare har
svarighet i framforhallning, att prioritera, eller slutfora arbetsuppgifter.

Aven om kraven bara tillfilligt 6verskrider resurserna kan det i vissa situa-
tioner finnas 6kad risk for ohélsa. I dessa fall bor man som arbetsmiljo- eller
skyddsombud genast stélla krav pa riskbeddmning och dtgird enligt 8 och
10 §§ SAM. I vissa fall &r det ocksd aktuellt att hinvisa till 12 § om arbets-
anpassning och rehabilitering (AFS 1994:1). 9 § OSA ir aktuell att anvinda
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for att motverka ohdlsosam arbetsbelastning pa bade individ- och grupp-
nivd. Om ndgon arbetstagare har blivit sjuk pa grund av fér hog arbets-
belastning maste arbetsgivaren utreda orsakerna till detta (9 § SAM).

Chefens roll

Chefer haren viktigroll enligt 6 § OSA, dd arbetsgivaren ska forsikra sig om att
chefernabland annat har kunskaper i hur man férebygger och hanterar ohilsosam
arbetsbelastning. Arbetsgivaren ansvarar ocksa for att det finns forutsattningar
att omsitta kunskapernaipraktiken, genom att cheferna sjilva har tillrickliga
befogenheter, en rimlig arbetsbelastning och stod i rollen som chefeller arbets-
ledare. Befogenheterna handlar bade om att kunna 6ka resurserna eller minska
arbetsbelastningen. For att fa ett fungerande arbetsmiljéarbete som ocksé omfat-
targ § OSAkan 6 §{ OSA och 6 och7 §§ SAM ocksa bli aktuella att hinvisa till.

Sarskilt om det systematiska arbetsmiljéarbetet i detta
sammanhang

Arbetsgivaren dr skyldig att fortlopande undersoka risker i arbetsmiljon. Det ar
endel av det systematiska arbetsmiljoarbetet (3 kap. 2a § AML och 8 § SAM).
Detinnebdr att eventuella risker i samband med arbetsbelastning ocksa ska
undersokas. Arbetsbelastningen kan regelbundet undersokasidet systema-
tiska arbetsmiljoarbetet genom medarbetarsamtal, enkéter och arbetsplats-
tréiffar. Efter en period med hogre belastning dr det viktigt att se till att det finns
utrymme for &terhdmtning, i form av bade vila och mindre arbetsmidngd. Om
arbetsbelastningen dr terkommande vissa perioder kan det vara aktuellt att se
over bemanningen for perioden da arbetstoppen dr forutsiagbar.

9 § OSA maste ldsas tillsammans med 10 § OSA, dd manga avde kravsom 10 §
stiller pa arbetsgivaren ocksé dr 16sningar, eller resurser, for att hantera even-
tuell ohdlsosam arbetsbelastning — samtidigt som ett ofullstindigt arbete med
10 § OSA kan resulteraiohdlsosam arbetsbelastning.

For tjinsteméin kan typiska arbetsmiljorisker, som kan leda till ohdlsosam
arbetsbelastning, vara

« krav pd hogt arbetstempo, sniva deadlines
« hogarbetsméngd
- arbetsuppgifter som kriver komplexa beslut

- upplevtillegitima arbetsuppgifter, uppgifter som borde utféras av nigon
annan eller inte alls

- arbetsuppgifter som dverskrider tjinstemannens kompetens
- arbetsuppgifter med otydligheti mél, mening eller vilket resultat som ska uppnas

- arbetsuppgifter dir arbetsprocess eller slutresultat dr svira att 6vervaka for
den somutfor dem

- forbreda eller for minga ansvarsomraden

- brister i den kognitiva arbetsmiljon, exempelvis stérningsmoment som
hindrar koncentration i form av e-post- och mobilsignaler, sorli kontor, visuell
storning med kollegor som gar forbi och liknande.
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Om chefen inte agerar med anledning av ohélsosam
arbetsbelastning

Om inte arbetsgivaren sjilv tagit initiativ, b6r man som arbetsmiljoé- och skydds-
ombud tainitiativ till att gemensamt med arbetsgivaren:

- Se dver till vilken grad det systematiska arbetsmiljoarbetet redan behandlar risker
for ohdlsosam belastning. Det innebér att bdde krav och resurser ska kartlaggas.

« Uppmirksamma sdrskilt chefernas situation, dd hog arbetsbelastning kan
utgora ett hinder for cheferna att utfora de uppgifter de ges enligt 6 § OSA.

« Ett arbetsmiljo- och skyddsombud kan stélla krav pa undersokning eller dtgiarder
avarbetsbelastningen. Om det efter en undersokning konstateras att kraven
overskrider resurserna, kan man kriva att antingen kraven sanks eller att
resurserna okar. Detta kan exempelvis betyda att arbetsuppgifter tas bort, att
kompetensutveckling ges, att kontoren blir ritt utformade for de arbetsuppgifter
som ska utforas, att svara arbetsuppgifter fordelas pa fler personer eller att fler
arbetstagare anstills.

« Detdr ocksd enbeddmningsfraga variorganisationen kravet ska riktas vid
problem med for hdga kravi forhallande till resurserna. Om den chef som ansvarar
for arbetsbelastningen enligt 9 § OSA inte har de befogenheter som kravs for att
vidta atgirder, bor kraven som arbetsmiljé- och skyddsombudet stéller ocksa
handlaomatt 6 § OSA om chefers kunskaper och befogenheter inte tillimpats
tillrdckligt. Da bor kravet i sa fall ocksa riktas hdgre uppiorganisationen till den
niva som har mandat att ge chefen tillrickliga befogenheter.

Arbetsinnehall och befogenheter

I10 § OSA skaarbetsgivaren se till att arbetstagarna kinner till

- vilka arbetsuppgifter de ska utfora

- vilka resultat som ska uppnds med arbetet

- om det finns sérskilda sitt som arbetet ska utforas pa ochisa fall hur

- vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nir tillganglig tid inte ricker till for
alla arbetsuppgifter som ska utféras och

- vem de kan vinda sig till for att f hjilp och stod for att utfora arbetet.

Arbetsgivaren ska darutover sikerstilla att arbetstagarna kanner till vilka be-
fogenheter de harenligt 10 § punkterna 1-5 OSA.

Forattna upp till kraveniio § OSAblir arbets- och befattningsbeskrivningarna,
arbetsorganisationen, ledar- och chefskapet samt kommunikationen centrala
och féremal for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Om arbets- och befattnings-
beskrivningarna brister i tydlighet har arbetsmiljo- och skyddsombudet mdjlighet
attstélla krav pd fortydligande som en atgird enligt 6 kap. 6a § AML. Hela10 §
OSAkan ses som resurser for arbetet enligt definitionerna, men érisig ocksa
faktorer som skapar arbetsglddje och trivsel och bor darfor 1dsas tillsammans med
9 § OSA om arbetsbelastning.

Forattnd upp till kraveniio § OSA dr det viktigt att arbetsintroduktionen dr
tillricklig, samt att det finns en l16pande diskussioni ett tillitande klimat mellan
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chefoch medarbetare om vad som ska uppnas samt dterkoppling pa arbetsresul-
tat. Arbetsgivaren maste i det systematiska arbetsmiljoarbetet forsdkra sigom
att arbetstagarna kdnner till samtliga punkter och vilka befogenheter de har. Fér
att gora detta dr det lampligt att anvinda sig av enkéter, medarbetarsamtal och
arbetsplatstriffar. En avstimning bor ocksa goras i det systematiska arbetsmiljo-
arbetets arliga uppfoljning.

For att uppfylla den femte punkten i paragrafen dr det nodvandigt att arbetet
organiseras pa ett sddant sitt att avlastning 4r mdjligt mellan medarbetare. For
att mojliggora avlastning dr det viktigt att arbetsbelastningen inte ar for hog pa
gruppen som helhet, samt att medarbetarna far den kompetensutveckling och
har de befogenheter som krévs for att ibland kunna utfora arbetsuppgifter utan-
for det egna arbetsomradet. I det fall det finns nyckelkompetenser pa arbets-
platsen dr det viktigt att arbetet organiseras pa ett sddant sdtt att arbetsbelast-
ningen pd dessa personer inte dr for hdg och att det finns en forberedelse for att
hantera eventuella arbetstoppar eller franvaro vid sjukdom eller vard av barn.

Grinslos organisation

Manga tjinstemin upplever i dag granslosa organisationer, dir arbetet inte
lingre leds och fordelas av arbetsgivaren, utan dir tjinstemannen genom sina
befogenheter och roller har ansvar for att arbetet skots. I dessa organisationer
ar det viktigt att ansvarsfordelningen blir tydlig och att det finns en fungerande
kommunikation mellan medarbetarna. I de mer grinslosa organisationerna ar
det ocksd vanligt att arbetet inte har en naturlig slutpunkt, dd en arbetsuppgift
alltid kan utforas lite bittre eller en process paga lite lingre — det som styr vad
som far ses som en tillrackligt utférd arbetsuppgift blir pa dessa arbetsplatser
normer eller forvintningar fran arbetsplatsen, eller fran bestéllare och upp-
dragsgivare. Hir har chefen ett sdrskilt uppdragiatt ge stod och hjdlpa till med
grinsdragningar enligt 10§ punkterna 1-5 OSA. Som arbetsmiljé- och skydds-
ombud dr det viktigt att ha en kontinuerlig dialog med berdrda tjdnstemén

for att se vilka delar av grinslésheten de upplever som problem, samt ha stor
respekt for de delar av grinslosheten som istillet upplevs som positiva. Exem-
pelvis kan det i manga fall, beroende pa vilken stillning tjinstemannen har, vara
sd att en mer otydlig arbetsbeskrivning, eller otydlighet i hur arbetsuppgifterna
skautforas, istéllet resulterar i 6kade resurser for tjinstemannen dir ett stdrre
inflytande &ver hur arbetet ska organiseras och genomforas ger en bdttre arbets-
tillfredsstéllelse och hogre inflytande dver den egna arbetssituationen.

Redaninnan OSA tridde i kraft meddelade Arbetsmiljéverket foreligganden i
flera fall, som sedan faststillts i kammarritten, med samma innebord som 10 §
OSA.Kammarritten fann att Arbetsmiljoverket med stod av SAM kunde aldg-
gaenkommun att ge en prioriteringsordning for lararnas arbetsuppgifter da
arbetstiden inte rickte till (se bland annat Kammarritten i Goteborgs dom i mal
nr.6878-14).

Starkt psykiskt pafrestande arbete innebir storre risker

Enligt11 § OSA skaarbetsgivaren vidta dtgirder for att motverkaatt arbetsuppgifter och
arbetssituationer som dr starkt psykiskt pafrestande leder till ohdlsa hosarbetstagarna.

Arbetets innehall och krav och mdjligheten att omsitta egna kunskaperiarbetet
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pé ett hdlsosamt och sdkert sitt, kriver en rimlig arbetsbelastning. Det har vi gatt
igenom i foreskrifternas tidigare paragrafer. Det dr alltid viktigt att forutsatt-
ningar som balans mellan rimliga krav och paverkan 6ver arbetets utférande samt
kunskap och stdd finns pa plats. Sarskilt viktigt dr det att forutsittningarna ar pa
plats for de som har starkt psykiskt pafrestande arbetsuppgifter, dir riskerna for
arbetstagares sikerhet och hilsa blir dn storre. Exempel pa arbetsuppgifter och
arbetssituationer som kan vara starkt psykiskt pafrestande dr att bemdta man-
niskor i svara situationer, utsittas for trauman, 16sa konflikter, fatta svira beslut
under press ddr ocksa etiska dilemman ingdr. Ofta forekommer starkt psykiskt
pafrestande arbete i sd kallade kontaktyrken, dir arbetstagarna har manga
relationer att hantera som kunder, klienter, patienter, elever, medarbetare och
invinareiallmidnhet med behov av hjilp i svdra situationer. I de hir arbetena ir
dven férekomsten av hot och vald hogre dniandra yrken, vilket inte minst géller
for arbeten dir myndighetsutévning ingdr. Det dr dven viktigt att tinka pa att
arbetet som chefingdriden hir kategorin. Chefer behdver hantera relationer
med medarbetare, konflikter pd arbetsplatsen och intressekonflikter gentemot
andra delar inom organisationen och utanfor, saisom kunder och medborgare,
halla svara samtal med, och ibland sdga upp medarbetare.

Arbetsmiljoverket beskriver psykiskt krdvande arbete i sin vigledning till fore-
skrifterna som sddant som ber6r oss starkt och som vi har svért att skydda oss
kinslomissigt mot. Om situationen dessutom dr ovintad, och kanske orsakad
genom vald eller hotfullt agerande, kriver métet innu mer mentalt. Det

kan vara starkt psykiskt pifrestande for socialsekreterare som ska tvings-
omhinderta barn, rdiddningspersonal som méter sdrskilt traumatiska situa-
tioner, for psykiatripersonal som ska varda mycket svért sjuka patienter, for
kassapersonal som ska hantera en utatagerande kund eller fér chefen som
tvingas siga upp arbetskamrater som drabbas hart aven neddragning.

Den sortens arbetsuppgifter somistorre grad in andra medfor psykiskt krdvande
arbetssituationer har darfor sirskilt uppmérksammatsiii § OSA. Allas, savil chef
som medarbetares, arbeten och arbetssituationer, som av de berérda upplevs som
starkt psykiskt pafrestande ska lyftas fram i sirskild ordning i det systematiska
arbetsmiljdarbetet, med riskbeddémningar och handlingsplaner.

Rutiner for rapportering av starkt psykiskt pafrestande
arbete ir en forutsittning for atgiarder

Iarbetet med rutiner for att sdkerstilla en hdlsosam arbetsbelastning dr det viktigt
att skapa arbetsrutiner som gor det enkelt for arbetstagarna att rapportera psykisk
pafrestningiarbetet. Det dr en forutsittning for att arbetsgivaren ska kunna veta
vilkaarbetssituationer som arbetstagarna upplever som starkt psykiskt pafrestande
och ddrmed kunna vidta dtgdrder for att minimera den sortens situationer. Det
som rapporteras in ska sedanilinje med det systematiska arbetsmiljoarbetet,
riskbeddmas och en handlingsplan upprittas dir det framgar vilka dtgérder som
sdtts in for att minska riskerna, vem som ansvarar for att det blir gjort och nér det
ska vara genomfort och foljas upp.

Ensamarbete, vald och hot

Vid arbete dir arbetstagare kan utsittas for starkt psykiskt pafrestande arbete
drutgangspunkten att ensamarbete inte ska forekomma. Ensamarbete medfor
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okade risker for uppkomsten av starkt psykiskt pafrestande arbetssituationer
samt hot och vald. En arbetssituation som bedoms starkt psykiskt pafrestande
blir an mer psykiskt pafrestande for den som ensamarbetar. Ensamarbete
medfOrisigett mer utsatt lage for arbetstagaren, eftersom den psykiska pafrest-
ningen och stressen blir stérre i en pafrestande situation dn nér fler arbetstagare
drndrvarande och delar upplevelsen.

I Arbetsmiljoverkets foreskrifter om ensamarbete (AFS 1982:3) och vdld och hot
iarbetsmiljon (AFS1993:2) finns det ytterligare stdd att haimta for nir ensam-
arbete inte dr att rekommendera. I foreskrifterna om ensamarbete framgar att
vid starkt psykiskt pafrestande arbete som utfors som ensamarbete, ska det
efterstrivas att arbetstagarna kan fa direktkontakt med arbetskamrater eller
andra minniskor.

Aven i foreskrifterna om hot och vald framgér det att nir arbetsuppgiften in-
nebir en pataglig risk for vald eller hot far den inte utféras som ensamarbete.

Istarkt psykiskt pafrestande arbeten finnsiallmédnhet &ven en forhojd risk for
vald eller hot. Vid riskbedémning och handlingsplan for starkt psykiskt pa-
frestande arbete, maste dven foreskrifterna om ensamarbete och vald och hot
iarbetsmiljon beaktas. Det dr en fordel om rutinerna och handlingsplaner som
antagits med anledning av dessa foreskrifter hinger ihop med dem som upp-
rittats for starkt psykiskt pafrestande arbete.

For den som vet att risken att utsittas for vald eller hot i arbetet dr stor, men inte
vet hur det forebyggs, eller dr oviss om hur arbetsgivaren tar ansvar for omhander-
tagande om nagot skulle intriffaiarbetet, innebér dven sjilva vetskapen om
risken for vald eller hot en starkt psykisk pressiarbetet. Rutiner och trining
iatt hantera psykiskt pressande situationer ér alltsd en viktig del av att for-
bygga stressande osdkerhetskinslor dver brister i organisationens beredskap
och avsaknad av tillrdckligt socialt stod. Arbetstagares forhallningssitt nir de
hanterar starkt psykiskt pafrestande arbete paverkas bade avkdnnedom om
organisationens hanteringsrutiner och av hur vil de dr trinade for att hantera
den sortens situationer. Det betyder exempelvis att ett eftersatt systematiskt
arbetsmiljoarbete vad giller vald eller hotiarbetsmiljonisigar enrisk for okad
psykiskt pafrestningiarbetet. Omdet finnsrutiner for hot och vald vid arbetssitua-
tioner med starkt psykiskt pafrestande inslag, ska de vara kdnda for arbetstagarna.

Organisera arbetet efter arbetstagares olika
forutsiattningar

Arbetstagare som utfor ssmma arbete kan uppleva det olika starkt psykiskt
pafrestande utifran tidigare livs- och arbetserfarenheter, kunskaper, arbets-
belastning, hilsa, livsskede och beroende pa nivan pd arbetsintroduktion och
graden av socialt stod fran chef och kollegor. Vireagerar alla olika, och ofta vet
viinte sjilv 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 kom-
mer. Samma hindelse kan hos nigraleda till upplevelser av ridsla, skrick, obehag
eller en kinsla av mental bedévning medan andra forblir nistan oberdrda. Vilken
reaktionen blir beror mycket pd hur situationen uppfattats. Vad som uppfattasi
arbetssituationen beror delvis pd om arbetstagaren varit rustad och beredd, om
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héndelsen intriffade vid ensamarbete eller om arbetstagaren varit med om situa-
tionen tidigare och vet hur den ska gora for att hantera det. Det dr sannolikt att
enmer erfaren arbetstagare kontra en mindre erfaren arbetstagare kan ha olika
uppfattningar om arbetet ar starkt psykiskt pafrestande eller inte. I det fallet &r
det viktigt att respektera och ta fasta pd den mindre erfarnas upplevelse. Genom
att prioritera den upplevelsen av starkt psykiskt pafrestande arbete minskar viris-
ken for "machokultur” och en sniv norm for vilka arbetssituationer som faktiskt
behover forebyggas extra mycket for att inte 1 forlingningen leda till arbetsskador
eller sjukdom. Det innebdrisin tur att det dr av storsta vikt hur arbetsgivaren
organiserar arbetet inom verksamheter dir starkt psykiskt pafrestande arbete
forekommer, detta for att undvika ensamarbete, men dven for arbetsfordelning av
arbetsuppgifter. Vid organisering av arbete dr det en fordel fér den gemensamma
forstielsen om foljande fragor diskuteras med chef och arbetsgrupp:

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

- Vad r en rittvis arbetsférdelning inom arbetsgruppen? Ar det att ge alla
iarbetsgruppen lika stor andel av arbetsuppgifter som ar starkt psykiskt
pafrestande eller att fordela det utifrdn individuella férutsdttningar och 6vrig
arbetsbelastning? Det sistndmnda dr saklart att foredra, men kréver en samsyn
igruppen da synen pa rittvisa kan ses pa ett annat sitt och skapa onddiga
konflikter, pd grund av att andra i arbetsgruppen inte kinner till de olika
individuella forutsittningarna.
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Vid organisering av arbetet behdver den hér sortens fragor stillas, och det be-
hover tydligt framga vilket socialt stod chefen och arbetsgruppen kan erbjuda,
samt eventuellt handledarstdd. Attiarbetsgruppen samtala om de hir fragorna
kanisigleda till en tydlighet om vikten av socialt stod frén kollegor. Ar det sociala
stodet lagt behover det forstéirkas, eftersom sadant stod ar av storsta vikt for att
hantera den stress som uppkommer vid starkt psykiskt pafrestande arbete. Som
stod for det sambandet ligger Karasek och Theorells "Krav-kontroll-stdd modell”
som Arbetsmiljoverket har som teoretisk grund for OSA.

11 § OSA om starkt psykiskt pafrestande arbeten ska dven kopplas till arbets-
miljolagens allminna ingdng om att arbetsférhallandena generellt ska anpassas
utifrdn médnniskors olika férutsittningar i fysiskt och psykiskt avseende, som
kan ldsasikapitel 21 AML om arbetsmiljons beskaffenhet. 12 kap.1 § andra
stycket AML sdgs att "Arbetsforhdllandena ska anpassas till manniskors olika
forutsattningar i fysiskt och psykiskt avseende.” Vidare i paragrafens tredje och
fjirde stycken framgar det att "arbetstagaren ska ges mojlighet att medverkai
utformningen av sin egen arbetssituation samt i férandrings- och utvecklings-
arbetet som ror hans eget arbete.” och att “teknik, arbetsorganisation och
arbetsinnehéll ska utformas sa att arbetstagaren inte utsitts for fysiska eller
psykiska belastningar som kan medfora ohilsa eller olycksfall.” Arbetsmiljo-
verket hdnvisar ofta till de ovannimnda bestimmelserna iarbetsmiljolagen i
sina tillsynsmeddelanden.

Foérutom en generell anpassning av arbetsférhallandena som ska goras enligt
2kap.1 §AMLkan 11 § OSA dberopas for att det ocksa ska géras en individuell
arbetsanpassning efter arbetstagarens sirskilda forutsattningar for arbetet
enligt 3 kap.3 § AML

I foreskrifterna om forsta hjalpen och krisstdd (AFS 1999:7) finns regler som ror
det psykiska och sociala omhindertagandet som kan behéva vidtasisamband
med olyckor, akuta krissituationer och liknande allvarliga hdndelser som kan
utldsa krisreaktioner. Stressrelaterade reaktioner som utmattningssyndrom,
posttraumatiskt stressyndrom dr exempel pd andra trauman dir det féorutom
vid vald eller hot, samt krinkande sirbehandling, bor finnas rutiner fér om-
hindertagande.

Socialt stéd fran chef och kollegor

Vid starkt psykiskt pafrestande arbeten ar kraven hoga och mojligheten att
kdnna kontroll 6ver den egna arbetssituationen kan bli1dg. D4 dr det extra
viktigt med en motviktiett bra socialt stod pa arbetsplatsen fran bade chef
och arbetskamrater. Saknas det sociala stodet blir det en stor obalansikrav-
kontroll-stdd modellen. Risken for att arbetstagarna drabbas av stressrelat-
erad sjukdom 6kar markant. Att se till att ett bra socialt stdd finns pé arbet-
splatsen dr alltsa visentligt. Det kan innebdra att det finns dterkommande
moten for reflektion och utveckling med arbetskamraterna, men det dr &ven
viktigt att chefen har rimliga férutsdttningar att kunna vara stddjande for
sina medarbetare. Det handlar om att vi som arbetsmiljo- eller skyddsom-
bud dven behdver patala att chefen ska ha tillrdckliga resurser som tid och
ekonomi. Chefen behéver kunna vara stottande i vardagsdialogen med sina
medarbetare och kunna skapa utrymme i verksamheten for medarbetarnas
utveckling. Det kan dven handla om anpassade verktyg, arbetssitt, forhall-
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ningssitt, virdegrundsarbete, upprittande och genomférande av handlings-
planer med mera.

Det kan tyckas timligen sjilvklart att inte utsitta den som ér oerfaren eller
saknar kunskaper om hur starkt psykiskt pafrestande arbete bor hanteras,

for den hir sortens arbetssituationer. Anda hinder det ideligen. Hir behéver
arbetsmiljo- och skyddsombuden uppmirksamma arbetsgivaren om vikten av
det forebyggande arbetet for att minska riskerna, introduktion av nyanstéllda
och att dven arbetstagare med adekvat kunskap och kompetens kan behéva
handledning. Aven vid arbetsplatser dir arbetstagarna sjilva gjort bedémningen
att de for tillfdllet inte behdver regelbundna samtal, behdver det finnas en
beredskap fran arbetsgivaren for att aktualisera handledning nir behov uppstér
och attalla arbetskamraters upplevelse av starkt psykiskt pafrestande arbete
respekteras.

Rekommendation till arbetsmiljé- och skyddsombud

Starkt psykiskt pafrestande arbete ska sdrskilt uppmérksammas i risk-
beddmning med efterfoljande handlingsplan och dtgérder for att motverka att
den sortens arbetsuppgifter och arbetssituationer leder till ohilsa. Atgirder som
behovs varierar beroende pa verksamhet och hur langt arbetsplatsen kommit i
sitt systematiska arbetsmiljoarbete. Ndgra mer generella exempel ar:

- Ensamarbete ska sa 1dngt som mgjligt undvikas vid arbetsuppgifter och
arbetssituationer som ir starkt psykiskt pafrestande.

« Regelbundet stod av handledare inom arbetsomradet

« Sdrskilda informations- och utbildningssatsningar.

- Attdet finns kinda rutiner for forsta hjilpen och krisstod.

« Attdet garatt snabbt fa kontakt med chefeller annan som kan ge stdd och rad.
« Fungerande larm som tillkallar snabb hjilp vid en hotfull situation.

« Utbildning och rutiner for hantering av de starkt psykiskt pafrestande
arbetsuppgifter och arbetssituationer som dr aktuella hos er. Det ska dven inga
iintroduktionen av nyanstillda.

- Sdkerstill att cheferna har bra férutsittningar med kompetensutveckling,
resurser och befogenheter att kunna atgérda situationer med starkt psykiskt
pafrestande arbete.

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

- Finns det rutiner for ndr chefen kan vinda sig till expertstod som
foretagshilsovard och fa stod vid svara samtal, mediakriser, dodsfall, etc.

« Arbetsplatsens utformning bor bidra till en avdramatiserad, trygg och
vilkomnande miljo for sdvil arbetstagare som andra som vistasilokalerna.
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Arbetstid

12 § Arbetsgivaren ska vidta de atgarder som behovs for att motverka
att arbetstidens forlaggning leder till ohélsa hos arbetstagarna.

Nar pd dygnet viarbetar, hur ldnge viarbetar, méjligheter till och kvalitet pa
aterhdmtningen och vilket inflytande vihar &ver var arbetstid har paverkan pa
hilsan och dr dirfor en viktig arbetsmiljofraga. Arbetsmiljo- och skyddsombud
har dirfor en viktig rolli att sdkerstilla att arbetsgivaren har ett bra arbetsmiljo-
arbete som ocksé inkluderar arbetstidsfragorna. Med arbetstidens forliggning
menas nir pa dygnet eller under veckan som arbetet utfors.

Arbetstidens lingd, regler for 6vertid och vissa regler om arbetstidens forlagg-
ning regleras av arbetstidslagen och, ddr kollektivavtal finns, vanligen av ett
arbetstidsavtal som till delar ellerisin helhet ersitter arbetstidslagen. Eftersom
denlokala fackliga organisationen manga gdnger ar inblandad i férhandlingar
somror arbetstiden, antingen genom MBL eller genom regler i kollektivavtal, ir
det viktigt att arbetsmiljo- och skyddsombuden och klubben har en téit kontakt.
Det dr arbetsgivarens ansvar att se till att de arbetsmiljomaissiga aspekterna pa
arbetstiden tas tillvara, och riskbedémningar dir arbetsmiljo- och skyddsombu-
det skadelta, pdborjas innan MBL-férhandlingar gors.

Det dr viktigt att arbetsmiljo- och skyddsombuden tar del avden journalforing av
jourtid, mertid och 6vertid som antingen samlasin med stod av arbetstidslagen och
foreskrifterna om anteckningar om jourtid, 6vertid och mertid (AFS 1982:17), eller
med stdd av kollektivavtalet ddr sddant finns. De tjansteman som har sd kallad bor-
tavtalad 6vertidsersittning ska normalt sett ocksd omfattas av foreskrifternas eller
kollektivavtalets regler om journalforing av den arbetade tiden, i annat fall ska van-
ligtvisenbeddmning av den arbetade tiden goras. Se aktuellt kollektivavtal for nér-
mareregler.Ide fall kollektivavtal med arbetstidsreglering finns forutsitter ett bra
arbetsmiljdarbete att tjinstemannaklubben och arbetsmiljé- och skyddsombudet
har en tit kontakt for stod och forstaelse for hur reglerna ska tillimpas. Om det inte
finns kollektivavtal r det arbetsmiljo- och skyddsombudet som i forsta hand ska
papeka eventuella bristerijournalféringen for arbetsgivaren, och Arbetsmiljoverket
som ansvarar foratt AFS1982:17 foljsisista hand.

OSA preciserar arbetsgivarens ansvar for att motverka ohilsa som uppstar genom
arbetstidens forldggning. Med detta menas inte att dessa typer av forliggning av
arbetstiden forbjuds, bara att arbetsgivaren maste vidta atgirder for att motverka
risken for ohilsa. Foreskrifternas syfte (1 § OSA) drinte bara att motverka ohdlsa,
utan ocksd att frimja en god arbetsmiljo. Inflytande 6ver arbetstidens forliggning
dr ett bra sitt att frimja hilsa for medarbetarna. Med forliggning menas, enligt de
allmidnna raden knutna till ovanstdende paragraf, arbetstid som

« skiftarbete
. arbete nattetid

+ delade arbetspass

36 ARBETSTID « VAGLEDNING TILL OSA

« TCO 2016



Foto: Peter Cederling

- stor omfattning av 6vertidsarbete

- langa arbetspass

- ldngtgaende mojligheter att utféra arbete pa olika tider och platser med
forvantningar pa att vara stindigt nabar.

Skiftarbete, arbete nattetid, langa arbetspass och liknande

Andringar eller inforande av skift eller andra arbetspass ska foregas av
MBL-férhandlingar, eller 6verenskommelse genom kollektivavtal dir sddana
regler finns; dessutom ska riskbedémningar goras eller pdbdrjas innan férhand-
lingarinleds. Viktigt att komma ihdg hér dr att det &r den belastande effekten pa
hilsan vid skift som avses, inte den arbetsrittsliga definitionen om det &r skift-
eller turlistearbete enligt praxis fran Arbetsdomstolen.

Arbetstidslagen och de flesta kollektivavtal har ett nattarbetsférbud, med ett
fatalundantag dir viss verksamhet dr direktundantagen fran forbudet. Vid natt-
arbete krivs dispens fran Arbetsmiljoverket, eller vid kollektivavtal att en lokal
overenskommelse triffas.

Vid nattarbete dr dessutom foreskrifterna om medicinska kontrolleriarbets-

livet (AFS 2005:6) aktuella att anvdnda, dir regler finns om medicinsk kontroll
och tjdnstbarhetsintyg fér dem som ska arbeta natt.
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Attskiftarbete, nattarbete och 1dnga arbetspass har en negativ effekt pa hilsan
arvilbelagt i flera forskningsrapporter. Se exempelvis stressforskningsinstitu-
tets kunskapssammanstéllning Arbetstider, hdlsa och sikerhet - en uppdatering av
aktuell forskning frdn 2010 dir ssmbanden mellan olika belastande arbetstids-
former, som skift-, nattarbete och langa arbetspass och negativa hilsoeffekter
gasigenom, samt de positiva effekter som finns av inflytande dver arbetstidens
forliggning.3

Rekommendation till arbetsmiljé- och skyddsombud

Arbetsmiljo- och skyddsombud kan nu stélla krav pd dtgirder vid risk for ohdlsa
pagrundav arbetstidens forliggning med stod av OSA.

Fragor att taupp med arbetsgivaren i detta sammanhang:

- Belastas ett fatal tjainsteman av mycket skift- och nattarbete, langa arbetspass
ochliknande?

- Ardet generellt mycket sidant arbete bland vissa grupper pa arbetsplatsen?
« Gorsjournalforing?

Exempel pé dtgirder vid denna typ av arbetstidsforliggning ar:

« reducerad veckoarbetstid med bibehallen 16n

- forstirkta viloperioder

» beakta individuella 6nskemal vid schemaldggning

- rotation medurs vid skiftbyte

- ritt bemanning vid belastande arbetstider

- goda mojligheter till paus

- minskad arbetsbelastning under belastande arbetstider

- fortydliga vikten av dterhdmtning med kvalitet

- mdjligheter till vila pa arbetsplatsen.

Tank ocksa pdattanvianda 9 och 10 §§ OSA da hog arbetsbelastning i kombination

med belastande arbetstidsforliggning leder till 6kad risk for ohélsa.

Om arbetsgivaren inte redan har ett bra arbete for att motverka att skiftarbete,
ldnga arbetspass eller nattarbete riskerar att leda till ohdlsa bér man som arbets-
miljo6- eller skyddsombud agera genom att:

- Stdlla krav pd undersdkning och riskbeddémning av arbetstidens forliggning.
Patala att arbetsgivaren har en skyldighet att 16pande underséka och
riskbeddma arbetsmiljon genom SAM-foreskrifterna.

- Stéll krav pa att foretagshilsovarden ska deltaiundersdkningen och
riskbedémningen med stdd avi2 § SAM.

Stor omfattning av 6vertidsarbete

Reglerna for hur 6vertid far anvandas skiljer sig nagot mellan arbetstidslagen
och de flesta tjanstemannaavtalen. Det som dr gemensamt r att 6vertid inte far
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anvandas for att klara den planerade verksamheten, utan kan anvindas da nagot
oférutsett intriffar. Overtidsarbetet ska vara tillfilligt och kortvarigt. Enligt de
flesta kollektivavtalen ska 6vertiden dessutom varabeordrad, eller om s inte
kunnat ske godkédnnasiefterhand.

Enligt arbetstidslagen far allman 6vertid upp till 200 timmar per kalenderar
tasut dd det finns sirskilda behov, med hogst 48 timmar under en fyraveckors-
period eller 5o timmar under en kalenderménad. Vad som ar allmén 6vertid och
regler for avrakning av detta kan skilja sig mellan kollektivavtal. Vid sdrskilda
skil och om situationen inte kunnat 16sas pa annat sétt kan extra dvertid tas

ut om 150 timmar per ar. Vid denna extra dvertid finns dock ett fortydligande
om att arbetsmiljo- eller skyddsombudet kan begdra dtgirder med stddaviga

§ arbetstidslagen pd samma sitt som 6 kap. 6 a § AML. Detta giller bara pd de
arbetsplatser ddr arbetstidslagens regler om extra ¢vertid inte ersatts av ett
kollektivavtal.

I de fall det finns kollektivavtal finns normalt sett ocksd regler om extra dvertid.
Foratt anvinda extra dvertid krdvs vanligtvis en lokal 6verenskommelse. Infor
lokal 6verenskommelse ska riskbeddmning pdbdrjas med stod av arbetsmiljo-
lagen och SAM.

Ideallminnaradentill12 § OSA om arbetstid skriver Arbetsmiljoverket

att “arbetstidslagen anger grinser for hur manga timmar arbetstagare som
mest far arbeta och vilka viloperioder de minst ska ha. Arbetstidslagen anger
dirmed de yttersta grinserna for arbetstiden men innehaller inga regler om
hur arbetsgivaren ska ta hinsyn till arbetstidens forliggning i arbetsmiljo-
arbetet.” Med detta far anses att det inte ar fullgott att enbart halla siginom
de ramar som angetts, dven arbetstid som dr inom lagens grinser kani vissa
fall vara tillrickligt belastande for att det ska kravas atgirder for att motverka
risker for ohélsa.

Det érrelativt vanligt med 6vertidsarbete hos de olika tjdnstemannagrupperna,
men det dr samtidigt ovanligt att tjinsteman blir beordrade att arbeta 6vertid.
De flesta tjinsteman har relativt fria arbetstider och dir ingdr ocksa att sjilv ta
initiativ till dvertidsarbete da detta behovs for att slutfora de arbetsuppgifter
som foljer med befattningen. PA manga arbetsplatser ligger ocksd férvintningar
pa dvertidsarbete i arbetsplatsens kultur. For att gora ratt tgirder dr det darfor
viktigt att klargdra varifran 6vertidsarbetet kommer, om det dr en fraga om
arbetsplatsens kultur eller om det dr en obalans mellan arbetsplatsens krav och
resurser.

Fragor att taupp med arbetsgivaren:

- Belastas ett fatal tjainsteman av mycket dvertidsarbete?
- Ardet generellt mycket vertid bland vissa grupper pa arbetsplatsen?
« GOrsjournalforing avjourtid, mertid och 6vertid?

For de tjdnstemin som normalt inte omfattas av reglerna om journalféring ska
inda en beddmning av arbetstidens omfattning géras. Gar detta inte att gdra med
stdd av kollektivavtal sd kan undersdkningsskyldigheteni8 § SAM anvindas.

Hanterar det systematiska arbetsmiljdarbetet 6vertid? Anvind den arliga
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uppfoljningen enligt 11 § SAM. 12 § OSA ska ldsas tillsammans med 9 och 10 §§
OSA om arbetsbelastning.

Exempel pé dtgirder att taupp med arbetsgivaren:

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

« Se over sd att uppgifts- och ansvarsfordelning inte leder till att ett fatal belastas
orimligt mycket, anvind kraveniio § OSA.

« Motverka att férvintningar pa 6vertidsarbete uppstariarbetsplatsens kultur
genom att chefer tydligt far i uppgift att diskutera frigan i medarbetarsamtal
och att fragan diskuteras under arbetsplatstriffar.

« Chefens egen arbetsbelastning ar viktig att arbeta med dd dennes 6ver-
tidsarbete riskerar att normera for 6vriga tjainstemins arbetsbelastning.
Chefen ska haratt férutsittningar och befogenheter enligt 6 § OSA och haen
rimlig arbetsbelastning enligt 9 § OSA. Som arbetsmiljo- och skyddsombud
bor man dock rikta detta krav hogre uppiorganisationen.

Forviantningar pa stindig nibarhet

I Arbetsmiljoverkets allmdnnaradtill12 § OSA om arbetstidens forliggning
framgar ocksa att Arbetsmiljoverket avser lingtgaende mojligheter att utfora
arbete pa olika tider och platser med forvantningar pa att vara stindigt nibar.
Arbetsmiljoverket preciserar inte varifran dessa forvintningar kommer; om de
ar direkt uttalade aven arbetsgivare, uppstar ur arbetskulturen pa arbetsplatsen,
som en f6ljd av relativt fria arbetstider eller fran verksamhetens krav som kun-
drelationer eller relationer med chefer, dgare eller kollegor i andra tidszoner.

Flera undersokningar visar att kraven pa nabarhet/tillgingligheti foérsta hand
uppstariden organisatoriska och sociala arbetsmiljon, sdsom outtalade forvant-
ningar och som en del av en arbetsplatskultur snarare dn frn direkta krav frin
arbetsgivaren.

Om kraven kommer fran arbetsgivaren finns vanligtvis regler for beredskaps-
tjdnstikollektivavtal som ger regler for ersittning och om hur beredskap kan
ochivilka fall far belasta viloperioder. Vid beredskapstjanst bryts normalt
viloperioderna da tjinstemannen trider i tjanst. Ett beredskapsschema ska
heller aldrig belasta ett fatal personer orimligt mycket utan bor fordelas pa en
storre grupp. Vid beredskapstjianst bor 12 § OSA anvindas for att sdkerstélla att
den 6kade belastningen och forsimrade viloperioderna for berorda tjanstemin
kompenseras pa lampligt sitt, exempelvis genom 6vriga forstéirkta viloperioder.

Om kraven kommer fran den organisatoriska och sociala arbetsmiljon bor
arbetsmiljoarbetet istillet inriktas pd att dtgirda de brister som leder till
forvintningar pa tillgidnglighet, dessa kan exempelvis vara:

- upplevda, otydliga krav pa tillgdnglighet
- hogarbetsbelastning enligt 9 § OSA

« bristfilligt arbetsmiljoarbete med prioriteringsordning, arbetsbeskrivning och
avlastning enligt 10 § OSA.
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For att skapa mojligheter till en god dterhdmtning dr framtagandet av en till-
gianglighetspolicy en bra dtgird. En tillginglighetspolicy utformas lokalt efter
forhallandena som finns pd arbetsplatsen, limpligen bor den ingé i arbetsmiljo-
policyn. Arbetsmilj6- och skyddsombud kan dér det behovs stilla krav pa un-
dersokning av tillgingligheten pa arbetsplatsen och dtgird dér det 4r nddvindigt
medstdodavi12 § OSA och 8 § SAM ddr det finns krav pd att arbetsgivaren ska
undersodka arbetsmiljon och 10 § SAM dir arbetsgivaren ska vidta de dtgarder
som behovs for att uppna en tillfredsstéllande arbetsmiljo. Argumentera utifran
1§ OSA, dar syftet med foreskrifternaisin helhetinte bara dr att motverka
ohilsa, utan ocksa att frimja en god arbetsmiljo. I en god arbetsmiljo ligger
ocksd méjligheterna till dterhimtning. Aterhimtning exemplifieras ocksa som
enresurs for arbeteti4 § OSA definitioner.

En tillgdnglighetspolicy som arbetsmiljoatgard bor

« motverka otydliga, upplevda férvintningar pa tillginglighet

- fortydliga vikten aven god dterhamtning

- gemojlighet tillmedverkan i framtagandet

- varakdnd av tjainstemidnnen

« foljasupp och utvirderasidet systematiska arbetsmiljdarbetet.

Beredskapstjanst ska anvindas for de delar av verksamheten dér det finns ett
faktiskt krav pd att vissa medarbetare ir tillgingliga efter arbetstid eller att vissa
funktioner maste fungera utanfor kontorstid. Exempel pa bra metoder for att
samla in information om tillgdnglighetsmonster pa arbetsplatsen dr att anvinda
sig av enkdter och diskutera resultatet pa arbetsplatstréffar.

Tillginglighetspolicyn kan delas in i tva principer, som giarna kan kombineras
och anvindas samtidigt:

« Att paverka avsindarens mojlighet att kontakta andra medarbetare efter
kontorsarbetstid, detta kan ske exempelvis genom fordrojd leverans av e-post,
eller att synkronisering bara sker under kontorstimmarna. Ytterligare sétt att
hindra dr att betona medarbetares ansvar for att inte stora kollegor i onddan.

- Att paverka mottagarens mojlighet att bli kontaktad efter kontorsarbetstid,
exempel pd detta dr att tydliggora att det inte finns nigra forvintningar pa
att svara eller pd att vara tillginglig, samt att arbetsgivaren aktivt uppmanar
medarbetarna att inte halla sig tillgingliga.

Som vid allt arbetsplatskulturarbete pa arbetsplatsen dr det viktigt att chefer foregar
med gott exempel, dd cheferna har en viktig roll som normsittare i organisationen.
Tillgédnglighet och mojligheten till en ostord fritid maste ocksa ingé i introduktions-
samtalen dd nya medarbetare anstills. Frigan om tillginglighet bor ocksa tasupp
dterkommande pa arbetsplatstriffar och i medarbetarsamtal.
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Krinkande sarbehandling

13 § Arbetsgivaren ska klargoéra att krinkande sirbehandling inte
accepteras i verksamheten. Arbetsgivaren ska vidta atgirder for
att motverka forhdllanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till
krinkande siarbehandling.

14 § Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for hur krinkande
sirbehandling ska hanteras. Av rutinerna ska det framga
1. vem som tar emot information om att krinkande sirbehandling
forekommer;
2. vad som hinder med informationen, vad mottagaren ska gora och
3. hur och var de som ér utsatta snabbt kan fa hjilp.

Arbetsgivaren ska gora rutinerna kianda for alla arbetstagare.

IOSAbehandlas krinkande sirbehandlingi4, 6,13 och 14 §§. Nir det giller
arbetsgivarens skyldighet att utreda och atgirda krinkande sdrbehandling dr det
bestimmelsernaiSAM som ska tillimpas. Den tidigare géllande foreskrifterna
om krinkande sirbehandlingiarbetslivet (AFS 1993:17) upphorde att gdllaioch
med att OSA infordes.

Vad dr krinkande siarbehandling?

Krinkande sirbehandling dr en handling som riktas mot en eller flera arbets-
tagare pd ett krainkande sitt och som kan leda till ohilsa eller att den eller dessa
personer stdllsutanfdr arbetsplatsens gemenskap (4§ OSA). Det kanrickamed
en enda krinkande handling. En krinkning dr oftast virre om den upprepas eller
pagarunder en lingre tid.

En krinkande handling kan bestd avbade ord och handling, men dven av en under-
latenhet att handla. Man blir sirbehandlad om man beméts annorlunda dn andra
pa ett obegripligt och ordttvist sitt. Exempel pa krinkande sirbehandling kan
varaallt frin att inte bli hélsad p3, inte fa 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.

Krankningar kan ske i manga olika ssmmanhang, till exempel vid personliga
moten, via mejl, sms ochisociala medier.

Den krinkande handlingen kan utdvas av en arbetskamrat, som ér arbetstagare
eller inhyrd hos samma arbetsgivare, av arbetsgivaren personligen eller av
arbetsgivarens representanter (arbetsledare och chefer) och avandra som befin-
ner sig pé arbetsplatsen. Aven om den krinkande sirbehandlingen ut6vas av en
kund, patient, klient eller ndgon annan extern kontakt som man harijobbet
maste arbetsgivaren hantera det som ett arbetsmiljoproblem. Ocksa i dessa fall
finns det krav pd arbetsgivaren att vidta dtgarder for att motverka férhallanden
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som kan ge upphov till krinkande sirbehandling, och om det inte lyckas, bisté
den utsatte arbetstagaren med stod och hjdlp. De dtgarder som arbetsgivaren
kan vidta skiljer sig &t beroende pd om det dr en arbetstagare eller ndgon annan
som star for krinkningarna.

Ivissaarbeten och arbetsuppgifter som utgor starkt psykiskt pafrestande
arbeten dr krinkningar som man drabbas aviarbetet ett av skilen till varfor det
betraktas som ett sddant arbete och det bor beaktas sdrskilt nir atgirder vidtas
enligt 11 § OSA.

Man bor som bade arbetsgivare och arbetsmiljo- eller skyddsombud utga fran
upplevelsen hos den som uppfattar sig som krinkande sdrbehandlad. Det spelar
iprincip ingen roll om den som statt fér krinkningen varit medveten om det
eller inte, eftersom foreskrifterna huvudsakligen tar sikte pé att forebygga och
forhindra att krainkningar uppstar, inte pd att utkriva ansvar.

Definitionen av krinkande sdrbehandling har utvidgats i OSA jamfort med de
tidigare foreskrifterna vilket gor att iven om arbetsgivaren redan har krinkande
sarbehandling medi till exempel arbetsmiljopolicy eller handlingsplan och har
etablerade rutiner for hur man ska hantera fragan finns det indé anledning att se
over dessa dokument sd att de r uppdaterade och uppfyller de nya kraven i OSA.

Hur kan krankande siarbehandling forebyggas?

Ettav syftena med OSA ir att forebygga risk for ohdlsa pa grund av krinkande
sarbehandling. Utgdngspunkten i OSA dr att krinkande sirbehandling har sin
huvudsakliga grundibrister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

Fragan hur man kan férebygga krinkande sirbehandling har en naturlig plats i
det systematiska arbetsmiljoarbetet. 15 § OSA framgér att 9-14 §§ OSA ar sér-
skilda faktorer som omfattas av det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Det dr arbetsgivarens ansvar att arbeta systematiskt och forebyggande i enlig-
het med SAM och att vidta dtgirder for att motverka férhallandeniarbetsmiljon
som kan leda till krinkande sidrbehandling.

Som en viktig delidetta arbete ingdr att arbetsgivaren ska klargora att krinkan-
de sidrbehandling inte accepteras pa arbetsplatsen (13 § OSA). En annan viktig
del dratt arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har kunskaper om
hur man forebygger och hanterar krinkande sirbehandling och att det finns
forutsattningar att omsétta dessa kunskaperipraktiken (6 § OSA).

Andra atgarder som kan motverka forhallanden iarbetsmiljon som kan leda till
krinkande sdrbehandling dr att skapa normer och en kultur pd arbetsplatsen som
gagnar rattvisa och som uppmuntrar ett vianligt sitt och ett respekterande klimat.

Enlopande dtgird kan till exempel vara att arbetsgivaren arligen involverar

alla pd arbetsplatseniatt diskutera fragor som har med 6msesidig respekt for
varandra och vara olikheter att géra. Da kan dven en god samtalston, vikten av
hévlighet och tolerans och antidiskriminering tas upp. Det blir ocksa ett givet
tillfdlle for arbetsgivaren att klargora att krinkningar inte accepterasiverksam-
heten och vid behov diskutera och fortydliga budskapet.
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Vid sddana arbetsplatsdiskussioner foreslar Arbetsmiljoverketisin vigledning
att man kan anvinda sig av begreppen obehagligt, olustigt, obegripligt och
orittvist for att komma igdng och diskutera fragor om krinkande sirbehandling
utifrdn den egna verksamheten.

Nar det giller arbetsgivarens ansvar att se till att chefer och arbetsledare
har kunskaper hur man férebygger och hanterar krinkande sirbehandling
ricker det inte att skicka alla chefer och arbetsledare pa kurs. Bestimmel-
sen tar sikte pa att de ska ha kunskapen. Hur denna kunskap inhdmtas ar
inte lika viktigt som vad den faktiskt innehdller och omfattar. Viktiga delar
iensddan utbildning &r hur man upptécker signaler om krankande sérbe-
handling, vanliga riskfaktorer ndr krinkande sirbehandling kan uppsta och
hur man forebygger att sddana situationer leder till krinkningar, hur man
bemoter ménniskor i akut stress och kris och hur olika arbetsvillkor paverkar
upplevelser, samspel och risk for konflikter. For att sikerstélla att alla som
behover ha denna kunskap faktiskt har och vidmakthéller den bor arbets-
givaren erbjuda regelbundna och aterkommande utbildnings- och férdjup-
ningstillfillen.

Det finns mycket att vinna pd att chefer och arbetsledare inhdmtar denna
kunskap tillsammans med arbetsmiljo- eller skyddsombuden pa arbetsplatsen.
Bland annat fir de da tillfille att diskutera och kanske lyckas fa en samsyn om
hur man bor upptrada pa arbetsplatsen samt hur arbetsgivaren kan férebygga,
uppticka och atgirda krinkande sirbehandling.

Aven om det dr arbetsgivarens ansvar att motverka krinkande sirbehandling
har man som arbetsmiljo- eller skyddsombud en central roll att hjélpa till att
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fanga upp tecken pé krinkande sarbehandling, identifiera problem i den organi-
satoriska och sociala arbetsmiljon som kan vara orsaken till detta och att disku-
teralosningar med arbetsgivaren.

Kriankande sirbehandling dr inte ett antingen eller-fenomen. Det kan borja med
en trakig ton och mer allménna buffligheter i arbetsgruppen som sedan glider
overienstakakrinkningsliknande beteenden for att direfter 6verga till kran-
kande sdrbehandling av en eller fleraigruppen. Det borjar oftailiten skala for
attsedanbliallt storre.

Det giller att vara uppméirksam pa forhallanden som till exempel om en arbets-
grupp fungerar daligt och om det finns konflikter inom en grupp eller mellan
grupper. Andra tecken att ta fasta pa kan vara att anstéllda beskriver ett otydligt
arbetsinnehéll eller olika uppfattningar om arbetsinnehdllet, en stor arbets-
maingd och/eller ont om tid och otydlig arbetsférdelning. Det kan ocksa handla
om orittvisoriarbetsledningen, till exempel i arbetsférdelning, mojlighet att
deltaikompetensutveckling eller erhédllandet av olika beloningar. Vid en for-
dndring, till exempel en omorganisation, géller det att vara sarskilt uppmarksam
pa forutsdttningar for samarbete och konsekvenserna av fordndringen, dven
rent fysiska forandringar. Det senare kan till exempel gilla 6vergang fran eget
rum till kontorslandskap eller aktivitetsbaserat kontor eller ett “enkelt” byte av
tjdnsterum.

Bade nir det giller omorganisation och vid nyrekrytering bér man vara obser-
vant pa vad som hdnder i skirningspunkten mellan ung/gammal, oerfaren/
erfaren, generalist/ specialist, sdrskilt i relationen mellan medarbetare och chef.

TCO-forbunden har konstaterat att krinkande sirbehandling r mer frekvent
pa arbetsplatser som préglas av hoga krav, svagt stod och bristande resurser
samt dir malen ir otydliga och malkrockar vanliga. Det dr sddana forhdllanden
som dven kan leda till ohdlsosam arbetsbelastning. Darfor bor den systematiska
undersdkning av arbetsmiljon som ska goras enligt 8 § SAM, och de dtgarder
som ska vidtas enligt 10 § SAM om ndgon drabbas av ohdlsa pa grund av sddana
forhallanden, utga frin bdde 9 och 13 §§ OSA.

Mer om en trakig ton och jargong pa jobbet

Utgdngspunkten dr att alla har rétt till ett positivt arbetsklimat och en arbets-
milj6 som priglas av hovlighet och respekt. Ett 6ppet och vénligt klimat mellan
kollegor skapar inte bara god trivsel utan dr &ven bra for arbetsprestationen. I en
god psykosocial arbetsmiljé ska man visa varandra hansyn och omtanke och dér
ingar inte en respektlds jargong med en ibland “rd men hjirtlig ton”. Jargonger
bygger ofta pé stereotypa och fordomsfulla utgdngspunkter nir det giller till
exempel kon, sexuell liggning, religion och etnicitet.

Aven om det hidvdas att alla ir med pd jargongen sd kan en arbetsgivare inte utga
fran att den uppskattas av alla. Hinsyn ska tas till alla pd arbetsplatsen, vilket
dven till exempel inkluderar tidsbegransat anstillda, inhyrda och andra som mer
eller mindre tillfdlligt arbetar dér. En jargong kan dessutom latt utvecklas till att
bli krinkande och bor dven av den anledningen helt undvikas.

Lis mer om positivt arbetsklimati Previas handbok for ett bittre arbetsliv.
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Arbetsgivarens klarliggande att krinkande
siarbehandling inte accepteras

Arbetsgivaren dr enligt 13 § OSA skyldig att klargora att krinkande sirbehand-
ling inte accepteras iverksamheten. Det kan ske pé olika sitt, men det ar viktigt
att det sker pa ett tydligt och dvertygande sitt ochiforhallande till alla arbets-
tagare och inhyrda pd arbetsplatsen. Det r inte tillrdckligt att arbetsgivaren vid
ndgotisolerat och enstaka tillfille klargor det.

Attarbetsgivaren inte accepterar krinkande sirbehandling bér genomsyra

hur arbetstagarna och de inhyrda behandlas och bér ingd som en sjdlvklar del i
arbetsplatsens introduktionsutbildning eller motsvarande. I en sadan introduk-
tion kan arbetsgivaren dven informera om hur man arbetar for att férebygga
krankande sdrbehandling.

Ettlampligt sitt for arbetsgivaren att ytterligare klargora att man inte accepte-
rar krinkande sdrbehandling dr att ndgot av malen for den organisatoriska och

sociala arbetsmiljon som arbetsgivaren, tillsammans med arbetstagarna ska ta
fram (enligt 7 § OSA), tar sdrskilt sikte pd krainkande sdrbehandling. Malet kan
syfta till att exempelvis stirka och forbdttra kommunikation, ledarskap, sam-

arbete, inflytande och delaktighet samt en 6ppen och tilldtande kultur.

Att,somdet stiri13 §, inteacceptera krinkande sirbehandling ir en 1dg ambitions-
nivd. Det dr rimligt med en inriktning fran arbetsgivarens sida som handlar omen
ambition att medarbetare ska vara stddjande mot varandra (utifran kraven pa stod
iarbetetigoch1o §§ OSA). Ettldmpligtinslagien medarbetarundersdkning kan
varaatt friga om de dmsesidiga forutsittningarna for att verka stodjande och att fa
stod.

Alla arbetsgivare med minst tio anstillda ska ha en skriftlig arbetsmiljopolicy
enligt 5 § SAM. Policyn bor innehélla ett klargérande att krinkande sdrbehand-
ling inte accepteras. Policyn ska kontrolleras och vid behov forbittrasiden arliga
uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet som gors enligt 11 § SAM.

Nar utomstaende krianker

Oavsett vem som utsdtter en arbetstagare for en krinkande sidrbehandling pa jobbet
sd innebdr det ett arbetsmiljoproblem som arbetsgivaren maste ta itu med. Vilka
mojligheter arbetsgivaren har att dtgirda och motverka problemet beror bland
annat pd om det dr en annan arbetstagare eller en i forhallande till arbetsplatsen
utomstéende person som star for krdnkningen och vad krankningen beror pa.

Aven om det &r en kund som krinker en arbetstagare, alltsa ndgon som arbets-
givaren typiskt sett har svart att paverka, finns det dtgarder som arbetsgivaren
kan vidta for att forebygga framtida krainkningar. Det kan till exempel handla
om hur arbetet organiseras sd att ensamarbete inte forekommer for att mot-
verka att krdnkningar sker eller att arbetsgivaren upplyser kunderna med skyl-
tar om att polisanmélan sker vid ofredande och olaga hot mot personalen.

Om chefernas situation

Chefer och arbetsledare omfattas ocksd av skyddet mot krinkande sdrbehand-
ling. Det kan vara en sirskilt svar situation att vara mellanchef och vara klimd
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mellan forvintningar och kravbdde uppifrdn och nedifran i en organisation.

Nar en cheférutsatt for krinkande sdrbehandling dr det pa ndgra sitt annor-
lunda &n nir en medarbetare dr det men i grunden dr det samma fenomen. En
chefhar typiskt sett mer formell makt &n andra men kan ocksa befinna sig i
underldge i forhallande till sina chefer.

Man bor inom det lokala facket ha en klar rutin for hur man hanterar en situa-
tion med krinkande sidrbehandling dir en eller flera av de inblandade perso-
nerna har en chefsbefattning. Ett sitt att 16sa frigan kan vara att cheferna pa
arbetsplatsen har ett eget arbetsmiljo- eller skyddsombud.

En krinkande sdrbehandling som nigon iforetagsledande stidllning utsitter
enunderlydande chef (eller annan arbetstagare) for kan under vissa forhallan-
den ocksd angripas som 6vertridelse av andraregler dn de arbetsmiljoméssiga.
Arbetsmiljo- eller skyddsombud bor ta upp frigan med den drabbade och vid
behov hidnvisa den som dr medlem i facket till den fackliga organisationen for en
beddmning av hur situation kan tolkas, till exempel arbetsrittsligt.

Rutiner for hur krinkande siarbehandling ska hanteras

Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for hur krinkande sdrbehandling
ska hanteras (14 § OSA). Arbetsgivaren dr ocksa skyldig att se till att alla arbets-
tagare kinner till dessa rutiner.

Aven om arbetsgivaren redan har sidana rutiner finns det indé anledning att se
over och anpassa dem till de nya OSA-foreskrifternas krav och den nya utvidgade
definitionen av krinkande sdrbehandling. En annan anledning att se 6ver ruti-
nerna ir att utvardera hur de har fungerat och att kontrollera att alla uppgifter r
aktuella och uppdaterade.

Fragor som kan vara bra att diskutera med arbetsgivaren i detta sammanhang dr
om och hur de gillande rutinerna har fungerat. Brukar de anvindas? Om inte,
varfor? Ett problem kan vara att arbetsgivaren inte medger att hindelser ir att
beddma som krinkande sirbehandling och att rutinerna darfor inte anvénds.
Forattundvika detta kan det vara bra att i forvig komma 6verens med arbets-
givaren att rutinerna kan tillimpas dven i mindre allvarliga fall, till exempel "vid
misstanke om krinkande sirbehandling och andra liknande situationer”.

Vad ska rutinerna innefatta?

Av rutinerna for hur krinkande sirbehandling ska hanteras ska enligt 14 § OSA
minst framga foljande:

1. vemsom taremotinformation om att krinkande sdrbehandling férekommer
2. vadsom hinder med informationen och vad mottagaren ska gora, och

3. hurochvarde som dr utsatta snabbt kan fa hjilp.

Arbetsgivaren dr skyldig att se till att alla arbetstagare kdnner till rutinerna.

Syftet med bestimmelsen ir att tidigt finga upp hindelser med krinkande séirbe-
handling och férebygga ohilsa. Punkterna1-3 ovan som ar fastslagnaii4 § OSA dr
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bindande for arbetsgivaren. De rutiner som en arbetsgivare faststiller kan dock
innefattabade ytterligare frigor och omfatta fler situationer dn bara krinkande
sarbehandling. Det dr viktigt att rutinerna ar tydliga sd att alla vet vad som géller.

Arbetsmiljoverket har tagit fram rekommendationer om tillimpningen avOSA i
formavallménnarid och en vigledning med uttalanden om hur arbetsgivaren kan
eller bor tanka nér det giller hur rutiner om krankande sirbehandling ska utformas.

Nedan foljer fragor och kommentarer fran Arbetsmiljéverkets rekommenda-
tioner och frin TCO-forbunden som stdd for arbetsmiljé- och skyddsombud nir
rutinerna ska tas fram.

« Vem ska man kontakta hos arbetsgivaren? Arbetsmiljoverkets kommentar
dr att den person som man dr hinvisad att kontakta bor ha kunskap och
mojlighet att ta emot informationen snabbt.

« Vem ska man vinda sig till om den som krénker dr nirmaste chefen eller annan
som man dr beroende av? Arbetsmiljéverket rekommenderar att arbetstagaren
vander sig till en hogre chefidenna situation och att det bor finnas alternativ
angivna. Arbetsmiljoverket konstaterar ocksa att arbetstagaren kan vinda sig
till ett arbetsmiljo- eller skyddsombud. TCO-férbunden anser att det dr viktigt
att vara vaksam pa intressekonflikter i rollerna och nir personer utses. Det kan
darfor vara lampligt att ha flera personer som dr kompetenta och limpade att
vinda sig till for att undvika sddana intressekonflikter.

Vad hinder med det man berittar for foretradaren for arbetsgivaren?
Arbetsmiljoverket betonarisin vigledning att det ska vara klart vilka som far
delavinformationen och vad som hinder med informationen. Den hir typen
avinformation kan vara kénslig. Vilka har tillgdng till informationen? Hur
skyddas den frdn obehdriga?

Vilken hjilp finns att fa for den som ér utsatt och varifran? Arbetsmiljoverket
anger att det ar viktigt att tareda pd om ndgon farit illa eller mar daligt av
situationen, detta for att de som behover hjdlp ska fa det. Man erinrar om att det
dven kan vara personer runt den utsatte som inte varit direkt inblandade men
som dndd drabbats och dérfor behover hjilp. Arbetsmiljoverket anger att hjdlpen
kan ges avnigon kunnig person med ritt kompetens fran personalavdelningen,
eller nagon fran en féretagshdlsovard, av en konsult eller motsvarande.
Arbetsmiljoverket anser att det dr viktigt att hjdlpen kan sittas in snabbt och
professionellt. TCO-féorbunden understryker ocksé betydelsen av att hjilp och
stod tillhandahélls omedelbart nir ndgon utsatts for krinkande sirbehandling.

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

« Attrutinen ska tillimpas dven i mindre allvarliga krdnkningsfall 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 friga om krinkande sdrbehandling

Attberort arbetsmiljo- eller skyddsombud far information om samtliga fall
av krankande sdrbehandling inom sitt skyddsomrade enligt 6 kap. 6 § AML,
inklusive foljande uppgifter:

o Information om nir anmailan gjorts om krinkande sdrbehandling, eller nir
arbetsgivaren pa annat sitt fitt kinnedom om en intréiffad krinkning.

o Information om huruvida arbetsgivaren avser att utreda hindelsen. Om
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Foto: Peter Cederling

arbetsgivaren inte avser att utreda frigan behover skilen till det anges.

o Information om nir, hur och av vem utredningen ska goras. Hur
utredningen ska dokumenteras, foljas upp och utvirderas.

o Vilkaav arbetsgivarens hjilp- och stddfunktioner som regelbundet ska ha
kontakt med den som krankts.

« Attallvarliga fall av krinkningar ska anmalas enligt 3 kap. 3a § 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 krainkande sdrbehandling som antagits kan man som
arbetsmiljo- eller skyddsombud istillet rapportera hindelsen som ett tillbud. En
av fordelarna med detta ar att tillbuden sammanstills och hanteras i samverkan
med arbetsgivaren.

Aveniandra sammanhang kan man anvinda tillbudsrapportering nir man ser
brister i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon pd omradet for krinkande
sarbehandling for att samla in information om avvikande hindelser som skulle
kunna leda till ohidlsa och olyckor.

Det drbra om man pa férhand har kommit 6verens med arbetsgivaren om hur
tillbudsrapportering ska g till. Exempel p sddana tillbud kan vara konflik-

ter och samarbetsproblem. Varje hindelse som rapporteras behover inte vara
allvarliga i sig. Dessutom kan manga sma saker sammantaget peka pa ett storre
problem som annars skulle ta lingre tid att uppticka.
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Vad kan man géra om en arbetsgivare inte lever upp till
13 och 14 §§ OSA?

Om arbetsgivaren inte gor seriosa forsok att leva upp till skyldigheternaii3
och14 §§ OSA kan man som arbetsmiljo- eller skyddsombud efter en tid med
pdminnelser och pastotningar éverviga att anvinda 6 kap. 6 a § AML. Som
arbetsmiljo- eller skyddsombud kan man géra en framstdllan om konkreta
forbattringar for att uppna en tillfredsstéllande arbetsmiljo till arbetsgivaren.
Lamnar arbetsgivaren inte besked och beaktas inte begdran inom skélig tid

kan man vinda sig direkt till Arbetsmiljéverket. Ytterst blir det da en fraga for
Arbetsmiljoverket att meddela foreldggande med vite om att infora rutiner och
organisera verksamhetenienlighet med dessa bestimmelser.

Man maste dock vara medveten om att en 6 kap. 6 a § AML-anmélan blir en offent-
lighandling om man skickar in den till Arbetsmiljéverket, och det giller d&ven nir
man bara skickar den for kinnedom. Det dr darfor klokt att inte slentrianmassigt
skriva namn och personuppgifter pa de enskilda personer som drabbats av krian-
kande sirbehandling och att inte heller regelmassigt skicka in begéran till Arbets-
miljoverket isamband med att man framstidller en begiran till arbetsgivaren.

Rekommendationer till arbetsmiljé- och skyddsombud
i vissa fragor som kan uppkomma vid kontakt med den
som blivit utsatt for krankande sirbehandling

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

- Fokusera pa att fainga berdttelsen och utga fran upplevelsen som beskrivs.
Dokumentera och var saklig och objektivibeskrivningen.

« Informera om innehalletiarbetsplatsens rutiner vid krinkande sirbehandling.
Informera om vilka dtgirder som ska vidtas for att fa stdd och hjilp. Ska andra
rutiner hos arbetsgivaren, till exempel om arbetsanpassning och rehabilitering
anvindas?

- Tareda pa hur den som krinkts vill att arbetsgivaren ska kopplasini
drendet och hur drendet i dvrigt ska hanteras, och respektera det tills andra
instruktioner ges.

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

- Bevaka att den som anklagas for de krainkande handlingarna far den hjilp och
det stdod som denne behover for att inte drabbas av ohélsa.

« Taktta tystnadsplikteni7 kap. 13 § AMLsom bland annat avser enskilda
personliga forhallanden.

« Om det foreligger risk for en intressekonflikt (jav) mellan arbetsmiljo- eller
skyddsombudet och ndgon annan som férekommer i krinkningsarendet ska
drendet omedelbart 6verldmnas tillannan. Kontakta huvudarbetsmiljo- eller
huvudskyddsombudet.

« Kontakta huvudarbetsmiljo- eller huvudskyddsombudet om det inte finns
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ndgon rutin pa arbetsplatsen fér hur man gér om flera personer dr berérda i
samma krdnkningsarende. Det kan dd uppsta problem om samma arbetsmiljo-
eller skyddsombud foretridder och ger rdd och stdd till mer &n en person, i
synnerhet om ndgon av de inblandade har en chefsposition.

Om en arbetsskadeanmilan av hindelsen ska goras, bestdim vem som gor vad.
Enarbetstagare kan anmila en arbetsskada sjilv dven om arbetsgivaren inte
medverkar tillanmailan.

Anmadl dven krankningar som inte lett till ohdlsa som tillbud och rapportera pa
samma sitt som andra tillbud. Ett tillbud beho6ver inte rapporteras av den som
drutsatt, utan kan rapporteras av vem som helst. Férdelen med detta dr att
tillbuden sammanstills och kommer att hanterasisamverkan.

Om diskriminerande inslag finnsiarendet, taupp frdigan med den drabbade
och hinvisa vid behov den som dr medlem i facket till den fackliga
organisationen for en beddmning om diskrimineringslagen kan vara
tillamplig.

Informera den som kréinkts att eventuellt skadestdnd eller annan kompensation
for krainkningen inte kan utga enligt arbetsmiljélagstiftningen och hinvisa
vidbehov den som dr medlem i facket till den fackliga organisationen for en
beddmning om ndgon annan lagstiftning kan vara tillimplig.

Hantera eventuella fragor om arbetsrittsliga sanktioner mot den som
utdvat krinkande sirbehandling. Ar den som kréinkt arbetstagare hos
samma arbetsgivare som den drabbade kan arbetsgivaren komma att
Overviga att dven vidta andra atgirder dn de arbetsmiljomassiga. Det som
kan bli aktuellt dr tillrittavisning, disciplindr atgard, omplacering och
ytterst uppsigning eller avskedande. Den fackliga utgdngspunkten bor
dock vara att krinkande sirbehandling normalt sett har sitt ursprungien
bristande organisatorisk och social arbetsmiljo och att de dtgiarder som i
forsta hand bor vidtas ar pd arbetsmiljons omrade. Det dr arbetsgivaren
som beslutar om arbetsrittsliga sanktioner och ytterst dr det domstol som
avgor en sddan friga.

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

- Hall kontakten och ge det stod som den som drabbats av krinkande
sarbehandling behover och efterfragar. Informera medarbetaren 16pande vad
som hinderidrendet.

Arbetsgivarens utrednings- och atgirdsskyldighet

Arbetsgivaren har en allmidn skyldighet att systematiskt och fortlépande under-
soka arbetsmiljorisker och beddma dem. Arbetsgivaren har ocksé en skyldighet
attutreda orsakerna till allvarligt tillbud som intréffat for att kunna férebygga
riskerna framover. Arbetsgivaren ska omedelbart eller sd snart det ar praktiskt
mojligt genomfora de atgirder som behdvs for att forebygga ohilsa och olycks-
falliarbetet (3 kap.2a § AML och 8-10 §§ SAM).

Vad giller arbetsgivarens utrednings- och atgirdsskyldighet hanvisar 5 § OSA
SAM som dirfor tillimpas dven pa det organisatoriska och sociala arbetsmiljo-
omrdadet. Det innebdr att de sanktioner som kan vidtas nir en arbetsgivare inte
uppfyller SAM dven gilleri detta sammanhang.
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Allvarliga tillbud ska utredas for att forebygga upprepning

9 § SAM Om nagon 10 § SAM Arbetsgivaren Atgirder sominte
arbetstagare rakar ut for skall omedelbart eller sa genomfoérs omedelbart
ohilsa eller olycksfall i snart det &r praktiskt méjligt  skall foras in i en skriftlig
arbetet och om nagot genomforade dtgirdersom  handlingsplan. I planen
allvarligt tillbud intraffari behdvs for att férebygga skall anges nér atgérderna
arbetet, ska arbetsgivaren  ohélsa och olycksfalli skall vara genomforda och
utreda orsakerna sa att arbetet. Arbetsgivarenskall ~ vem som skall se till att de
risker for ohélsa och ocksa vidta de atgérder genomfors.
olycksfall kan forebyggasi  somidvrigt behovs for att Genomforda atgérder skall
fortsattningen. uppna en tillfredsstéllande rariellaEs.

arbetsmiljo.

Bestimmelserna i SAM dr allmént hallna eftersom de ska tillimpas i manga
olika ssmmanhang. Jaimfort med bestimmelserna i de upphivda foreskrifterna
om krinkande sirbehandling kan det dirfor uppfattas som att arbetsgivarens
skyldigheter att utreda och atgirda samt hjdlpa och stédja den som drabbats har
begransats eftersom att “hjilpa och stddja” inte uttryckligen sags i SAM. Arbets-
miljoverket har dock inte ndgonstans angett att avsikten med OSA har varit att
begransa dessa skyldigheter och darfor utgar TCO-forbunden fran att arbetsgiva-
ren har ssmma skyldigheter dvenidetta avseende, nu som tidigare, vilket dven
framgéravi4 § punkten 3 OSA.

Arbetsgivarens allmdnna utredningsskyldighet uppstar redan vid misstanke om
eller tecken pa krankande sdrbehandling. Nir en arbetstagare har rdkat ut fér en
kriankande sdrbehandling ska arbetsgivaren utreda orsakerna, men normalt sett
inte sjilva skuldfragan, for att forebygga framtida tillbud.

TCO-forbunden vill har understryka att utgdngspunkten bor vara att frigorna
utreds pd organisations- och strukturnivd och inte pa individnivd. Det dr nddvindigt
attarbetets organisation sirskilt utreds med syftet att forebygga att fler krinkningar
uppstar. Men man maste i detta sammanhang varauppmarksam pd att man inte
forvarrar situationen for de inblandade eller skadar den sociala arbetsmiljon.

Ideallmidnnaraden till14 § OSA sls fast att ett undermaligt utredningsforfaran-
de nidr det giller krinkande sirbehandling kan vara skadligt bade ur arbetsmiljo-
och hilsosynpunkt. Den som genomfor en utredning bor dérfor ha tillrécklig
kompetens, mojlighet att agera opartiskt och ha de berérdas fortroende. TCO-
forbunden villi detta sammanhang tilligga att utredaren ska vara kunnig och ges
mojlighet att agera sjilvstindigt och opartiskt. Det dr oftast bast om nagon extern
resurs utreder, till exempel féretagshilsovdrden eller ndgon annan expert.

TCO-férbunden anser att den som pa nagot satt dr inblandad i den krinkande
situationen aldrig ska hallaien utredning om krinkande sirbehandling. Om det
aren personiledningen som misstinks vara den som kranker bér man i princip
alltid ta in ndgon utomstaende som utredare.

Alltiutredningen boér dokumenteras och utredaren bor skriva en egen rapport.
Man madste tinka pd att om en utredning gors externt och den lamnas ver till
en offentlig arbetsgivare (kommun, landsting, staten) giller offentlighetsprin-
cipen och utredningen riknas som en inkommen handling. Om nagon dérefter
begir ut handlingen ska arbetsgivaren gora en sekretessprovning. Det gar inte
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att pa férhand avgora ivilken man en mobbningsutredning omfattas av sekre-
tess, den frigan maste prévasivarje enskilt fall.

Om det finns en misstanke att den krinkande sdrbehandlingen &ven har ett
diskriminerande syfte har arbetsgivaren ocksa en utrednings- och atgirds-
skyldighet enligt diskrimineringslagen, DL (2 kap. 3 § DL).

Kan diskrimineringslagen vara tillimplig?

Om den krinkande sirbehandlingen helt eller delvis kan ha med diskriminering
att gora, det vill siga om nagon av diskrimineringslagens sju diskriminerings-
grunder ingdr som ett ledi krinkningen eller pd annat sitt ingar som en del av
den kan det dven vara fraga om diskriminering.

Trakasserier dr diskrimineringslagens beteckning for det som narmast liknar det som
10SA kallas krinkande sirbehandling och definierasi4 § punkterna 4 och 5 DL.

Trakasserier dr ett upptridande som kranker nagons virdighet och som har sam-
band med nagon av diskrimineringsgrunderna.

Sexuella trakasserier r ett upptrddande av sexuell natur som krianker nagons
vardighet.

Diskrimineringsgrunderna ir

« kén

« konsoverskridande identitet eller uttryck

« etnisk tillhorighet

- religion eller annan trosuppfattning

- funktionshinder

- sexuell liggning

- dlder

Om det finns en misstanke att den krinkande sdrbehandlingen dven har ett
diskriminerande inslag har arbetsgivaren dessutom en sirskild utrednings- och
atgardsskyldighet enligt 2 kap. 3 § diskrimineringslagen.

Fragan om eventuell diskriminering bor tas upp med den drabbade och den som
drmedlemifacket hinvisas vid behov till den fackliga organisationen for en
beddmning om diskrimineringslagen kan vara tillimplig.

Facket kan dd om detbeddms mojligt pakalla lokal tvisteférhandling med arbets-
givaren och bland annat stilla krav pd diskrimineringsersittning till den som drab-
bats. Det kan ske parallellt med att drendet hanteras som en arbetsmiljofraga.

Om kriankande sidrbehandling som en brottslig gidrning

Om det dr fraga om en sd allvarlig krainkning att det kan misstankas utgora ett
brott bor frigan om att géra en polisanmélan tas upp med den som drabbats.
Normalt dr det den som blivit utsatt for gdrningen som sjilv anmaler saken till
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polisen. Om anmadlan gors av ndgon annan, till exempel av arbetsmilj6- eller
skyddsombudet eller av den lokala fackliga organisationen, s bor det ske i ndra
samforstdnd med den som utsatts for girningen. Det dr viktigt att man &r tydlig
med vem som gor vad sd att inte fragan faller mellan stolarna.

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

Speciella atalsregler giller for forolimpning och fortal eftersom dessa brott nor-
malt inte faller under allmint atal, vilket innebér att den som dr drabbad inte far
hjilp av polis och dklagare att utreda och driva drendet utan maste gora det sjilv
eller med hjilp av ett juridiskt ombud, till exempel en advokat. Aklagaren kan
dock vdcka atal om det skett mot ndgon som dr under 18 ar, eller om det sketti
myndighetsutévning eller om det anspelats pa bland annat hudfirg, etniskt
ursprung, trosbekannelse eller sexuell liggning.

Om en krinkande sirbehandling har utforts aven person som arbetsgivaren
inte rader dver, till exempel av en kund eller av ndgon annan som varken ir
anstilld eller inhyrd kan polisanmailan ibland vara en av fa méjliga atgarder. En
sddan anmalan bor goras av den som utsatts for krainkningen.

Ivilken utstrickning man som medlem kan fa facklig rattshjilp for att lagfora
brott som man drabbats av pa jobbet varierar mellan de olika TCO-férbunden
och man méste dirfor ta reda pa det egna forbundets praxis innan nigon sadan
hjdlp utlovas.

Ofredande, olaga hot, fortal, forolimpning och misshandel

Ofredande 4 kap. 7 § BrB sérskilt hdnsynslos eller farlig art. eller genom annat skymfligt

Den som handgripligen antastar eller ~ Fortal 5 kap. 1 och 2 §§ BrB beteende mot honom, démes till
medelst skottlossning, stenkastning,  pen som utpekar nigon sisom bo.ter, om grovt dven till fangelse.
oljud eller annat hiansynslost brottslig eller klandervird i sitt Misshandel 3 kap. 5 och 6 §§ BrB
beteende eljest ofredarannan, déms  |eynadssitt eller eljest limnar uppgift ~ Den som tillfogar en annan person
for ofredande till boter eller fangelse.  gom ¢ dgnad att utsitta denne for kroppsskada, sjukdom eller sméarta
Olaga hot 4 kap. 5 § BrB andras missaktning, ddmes for fortal eller férsdtter honom eller henne i
Om nagon lyfter vapen mot ndgon till béter. Var han skyldig att uttala vanmakt eller nigot annat sddant
annan eller annars hotar med sig eller var det eljest med hinsyn tillstand, déms fér misshandel till
brottslig garning pa ett sitt som &r till omsténqigl?eterna férsvgrligt att fangelse.

dgnat att hos den hotade framkalla lamna uppgift i saken, och visar han Vid beddmande av om brottet
allvarlig fruktan for egen ellerannans ~ att uppgiften var sann eller att han ar grovt ska sérskilt beaktas om
sakerhet till person eller egendom, h%de skilig grund for den, skall ej gdrningen var livsfarlig eller om
doéms for olaga hot till boter eller démas till ansvar. garningsmannen har tillfogat en
fangelse. Vid bedémningen av om Vid bedémande huruvida brottet svar kroppsskada eller allvarlig
brottet dr grovt ska det sarskilt ar grovt skall sarskilt beaktas, om sjukdom eller annars visat sdrskild
beaktas uppgiften genom sitt innehall eller hansynsléshet eller rahet.

1.om hotet patagligt har férstérkts den omfattningivilken den blivit Vid bedémande av om brottet &r
med hjilp av vapen, springamne eller ~ SPridd eller eljest var dgnad att synnerligen grovt ska sérskilt beaktas
vapenattrapp eller genom anspelning ~ Medfora allvarlig skada om kroppsskadan ar bestaende eller
pa ett valdskapital eller annars har Forolampning 5 kap. 3 § BrB om girningen har orsakat synnerligt
varit av allvarligt slag, eller Den som smadar annan genom Iifjande ellerom gdrningsmannen har
2.om gérningen annars har varit av krankande tillméle eller beskyllning visat synnerlig hansynsléshet.
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Lankar

Arbetsmiljoverket:

https://www.av.se/halsa-och-sakerhet/psykisk-
ohalsa-stress-hot-och-vald/fragor-och-svar-om-
organisatorisk-och-social-arbetsmiljo/

PTK:

http://www.ptk.se/ptk-bloggen/ny-foreskrift-for-bat-
tre-arbetsmiljo/

OFR:

http://www.oft.se/systematiskt-organisator-
iskt-och-socialt-arbetsmiljoarbete/
Partsridet:

http://partsradet.se/arbetsomraden/arbetsmiljo/
organisatorisk-och-social-arbetsmiljo/

Prevent:

http://www.prevent.se/amnesomrade/
arbetsorganisation/arbetsklimat/samlingssida-
organisatorisk-social

Suntarbetsliv:

https://www.suntarbetsliv.se/verktyg/osa-kompas-
sen/
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Fotnoter

! For vidare information och hinvisning till forskning
som ror friskfaktorer, se Eva Vingard (2015) En
kunskapsoversikt: Psykisk ohilsa, arbetsliv och
sjukfranvaro. Kunskapsoversikt. Stockholm: Forte,
Forskningsradet for hilsa, arbetsliv och vilfird.

2 https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/
bocker/arbetstidslagen-med-kommentarer-
bok-h026.pdf

3 Rapporten finnsi sin helhet pa: http://
www.stressforskning.su.se/polopoly_
fs/1.233338.1429526739!/menu/standard/file/
sfr322.pdf
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TCO

Tjinsteménnens centralorganisation - eller TCO i dagligt tal - 4r en parti-
politiskt obunden facklig centralorganisation. Visamlar 14 fackférbund som
tillsammans har drygt 1,3 miljoner medlemmar.

Var uppgift dr att paverka politiken och samhillsutvecklingen for goda villkor
iarbetslivet. Det gor vigenom att ge rost at professionella och vilutbildade
méinniskors behov av utveckling, trygghet och vilfard.

Medlemmarna i TCO-férbunden jobbar i landets privata tjdnste- och indus-
triféretag, kommuner, landsting, kyrka, statliga myndigheter ochiden ideella
sektorn. Var spannvidd ar stor. Bland yrkesgrupperna finns allt frin ingenjorer,
journalister och lirare till poliser, ekonomer och sjukskéterskor. Over 60
procent av medlemmarna dr kvinnor. Cirka hilften av medlemmarna arbetar i
vardera den privata och offentliga sektorn.

Véra viktigaste frdgor handlar om arbetsmarknads- och utbildningsfrigor, ekono-
misk politik for tillvixt, trygghetssystemen, jamstélldhet och méngfald.
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Tjanstemédnnens centralorganisation
Linnégatan 14, 114 94 Stockholm
Tel 08-7829100, tco.se

TCO-forbundens vigledning till Arbetsmiljoverkets foreskrifter
AFS 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljo
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