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Tillsynsinsatser pa
arbetsplatser med
komplex och djupgaende
psykosocial problematik

Vigledning med ett organisatoriskt
perspektiv
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Inledning

Samhéllsutvecklingen i dag visar tydligt att manga arbetsplatser inte uppfyller
de grundldggande kraven som stélls i arbetsmiljolagstiftningen. Anstéllda blir
sjuka av sina arbeten 1 hogre omfattning én tidigare. De sjukskrivningsdiagnoser
som okar mest handlar 1 hog grad om utmattningstillstdnd och depressioner.
Arbetsskadeanmaélningar som har sin grund 1 brister i den psykosociala miljon
okar.

Arbetsmiljoverkets uppdrag att arbeta med tillsyn av arbetsmiljolagstiftningen
har darfor blivit &nnu viktigare och svérare. Det finns behov av olika
pedagogiska modeller 1 tillsynsarbetet for att kunna stélla beréttigade krav mot
de arbetsgivare som inte uppfyller lagen. En av Arbets- och miljomedicins
uppgifter dr att arbeta preventivt genom forskning, metodutveckling och
kunskapsspridning.

Utvecklingen har medfort 6kade krav pa alla anstillda. Den offentliga sektorn
har under 90-talet fitt kraftigt minskade resurser samtidigt som man genomfort
forandringar 1 inriktning och verksamhet med nya organisationsformer som
foljd. Ofta ar dessa nya organisationsformer influerade av sittet att organisera
inom den privata sektorn. ”Marknaden” som 1 hog grad styrs av globala
strukturer gillar ny teknik, krympande organisationer som fokuserar pa
kiarnverksamheten, utflytt av produktion till 1aglonelénder, “’just-in-time”
produktion mm. Krav stélls pa alla anstillda bade i1 offentlig och privat sektor.
Vi har plattare organisationer med féarre chefer, mera ansvar och hogre krav
langst ut 1 organisationen. Informationsteknologin stéller helt nya krav pa
flexibilitet, snabbhet, lirande och kommunikation. Samtidigt har
anstdllningstryggheten forsdmrats for stora grupper som fér klara sig pa
tillfalliga arbeten, projektanstédllningar o dyl.

Vi arbetar allt mer pd arbetsplatser diar de ekonomiska vérdena sitts fore de
ménskliga. Det har t o m blivit ett 6verordnat mal att hélla budgeten, vilket blivit
viktigare dn verksamhetens innehdll, sdkerhet och mélsattningar. Detta har 1 sin
tur fatt till f6ljd att mellanchefer 1 hogre grad maste solidarisera sig uppat 1
organisationen. Ett problem uppstir om det ar skilda mélsattningar for ledningen
och de anstdllda. Om ledningen fokuserar pa de ekonomiska mélen och de
anstdllda har verksamhetsmaélen 1 forsta rummet finns risk for ohélsa relaterad
till negativ stress pa arbetsplatsen. Ineffektivitet fororsakad av organisatoriska
brister skapar frustration hos de anstillda. Frustration innebér en upplevelse av
avsaknad av mojlighet att paverka situationen. Mal — medel - konflikter dir man
ar Overens om malen, men dér resurser saknas for att uppfylla dessa, innebir att
man inte tar hdnsyn till grundldggande psykologiska behov och utgdr en av de
viktigaste orsakerna till arbetsrelaterad psykisk ohélsa.



Ohélsa definieras 1 kommentar delen 1 foreskriften om Systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) pa foljande sitt: ”Ohilsa kan vara bade
sjukdomar enligt medicinska, objektiva kriterier och kroppsliga och psykiska
funktionsstorningar av olika slag som inte ar sjukdom 1 objektiv mening.
Exempel pd det senare ér olika former av stressreaktioner och belastningsbesvir.
Sadana tillstdnd kan leda till sjukdom. Styrkan i upplevelserna, varaktigheten
och formigan att fungera som tidigare avgor om ohélsa foreligger.”

I dag individualiserar vi problemen och skuldbeldgger ofta manniskor for en
problematik som hér hemma pa en 6verordnad organisatorisk niva. Det &r
chefens ansvar att hantera de problemen och att sitta tydliga grénser for
individers och gruppers agerande. Grianser maste sittas nir en individ ar
besvirlig utan att skuldbeldgga denne.

Psykosocial modell och individuell sarbarhet

Flera modeller for att forklara hur hélsan paverkas av den psykosociala
omgivningen har utarbetats. En av de mest betydelsefulla har foreslagits av
Lennart Levi och Aubrey Kagan och sedan forenklats och modifierats av Tores
Theorell (Jeding, et al 1999). Begreppet individuellt program &r centralt 1 deras
begreppsbeskrivning. ”Det individuella programmet ar den uppséttning av
forméagor, asikter, preferenser, fordomar och kunskaper som en ménniska béar
med sig. Arbetets uppldggning och ledning leder till reaktioner via individen
(det individuella programmet).”

Samspel individ och grupp

Beskrivningen av det individuella programmet innebér en beskrivning av
personligheten i stort. Vi vill ta ett steg vidare 1 denna modell och papeka vikten
av olika individers personlighet for det psykosociala samspelet pa arbetsplatsen
(se Figur 1). Det psykosociala klimatet pa arbetsplatsen avgors till stor del av
blandningen av de personligheter som finns dir. Man paverkar varandra
kontinuerligt och interaktionen mellan individerna valideras och uppdateras
dagligen. Friska mogna ménniskor kan ocksé kollidera men dagen efter s ar
man vinlig och 6ppen for ny och konstruktiv kontakt. Omogna individer sldpper
inte sina negativa intryck och har svart att 1ata sig paverkas. I en 6ppen och
tillitande atmostér kan arbetsuppgifterna kinnas litta och arbetet flyter smidigt
och kreativt.
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Figur 1. Samspel individ och grupp

Personlighetens roll har studerats av flera olika forskare. Antonovsky lanserade
begreppet KASAM — "kénsla av sammanhang” (Antonovsky, 1991). Han menar
att viktigast for var hélsa dr att foljande komponenter finns med 1 vara liv och
arbeten:

meningsfullhet, som dr det mest centrala begreppet

begriplighet och

hanterbarhet

Begreppen stér 1 inbordes relation till varandra dér en situations hanterbarhet
beror av forstaelsen av densamma. Brist p4 mening, begriplighet och
hanterbarhet pa arbetet ar faktorer som skapar negativ stress. I samband med
forandringar glommer man ofta bort att det tar tid for manniskor att lara kdnna
varandra och att skapa fungerande relationer 1 en grupp. Vi ér inte utbytbara
kuggar 1 ett maskineri!

Ledarskapet

Arbetsorganisation och ledning har avgoérande betydelse for det psykosociala
klimatet. Individen reagerar pé arbetsledningens personlighet(er) och forméga
att ge stod och formedla verksamhetens mél. En stark ledare med empati och
integritet kan f4 en grupp att med glidje arbeta for verksamhetsmalen. En
omogen och otydlig ledare daremot kan fa gruppen att 4gna mycket energi och
resurser till att ventilera klagomél och missndje och samma arbetsuppgifter



kénns tunga under dessa forhdllanden. Bade tydlighet och respekt for ménniskor
mdste finnas med for att ledarskapet skall fungera som en motor i verksamheten.

Vid rekrytering av framfor allt chefer har man under senare ér satsat pd att testa
deras personlighet. Resultat frdn forskningen har visat att effektiviteten kan 6ka
med 20-30 % med en bra ledare. Vidare finns en stor kostnad for den forsamring
av hélsan som déligt ledarskap och dalig psykosocial milj6 fororsakar.

Stress

Stress dr bendmningen pd den fysiologiska reaktion som uppstér 1 organismen
ndr man utsitts for pafrestningar fran fysiska, psykiska och sociala riskfaktorer.
Stress dr en naturlig reaktion som hojer prestationen och kan ge vilbefinnande
under forutséttning att betingelserna dr goda med mojligheter till
handlingsutrymme, socialt stod och aterhdmtning.

Negativ stress definieras som den fysiologiska pafrestning som individen utsétts
for ndr krav och forvintningar inte stimmer 6verens med vad hon férmar och
kan. Negativ stress kan ge sdvil fysiologiska, psykologiska som
beteendemadssiga reaktioner. Den bedomningsmodell som 1 dag ar vanligast nér
det géller att bedoma negativ stress 1 arbetsmiljon dr Krav- Kontroll modellen
(Karasek, et al 1990), kompletterad med tillgang till stod (Johnson, 1986).
Modellen gar kortfattat ut pa att bedoma hur hoga krav som stélls pa individerna
1 en organisation, kopplat till graden av eget inflytande/kontroll dver
arbetssituationen samt tillgdngen till stdd 1 arbetet. Under forutséttning att man
har eget inflytande och tillgang till stod kan man ocksa klara av hoga krav 1
arbetet och mé bra med mojligheter till utveckling och larande. Den som mar
samst dr den som har hoga krav, 1agt eget inflytande och 1&g tillgdng till stod.

Forskning som anvédnder utbrandhetsbegreppet kombinerar ytterligare
dimensioner for att finga olika arbetsmiljofaktorers inverkan pé stressreaktioner
(Maslasch, 1999). Enligt Christina Maslach finns 1 de organisationer som skapar
utbrindhet sex oforenligheter:

brist pd /for mycket /fel sorts arbete

brist pd kontroll

brist pd erkidnsla/beloning

brist pa socialt stod/gemenskap

bristande réttvisa

viardebrist/vardekonflikt

Andra faktorer som studerats dr relationen mellan arbetsinsats och beléning,
som vid obalans skapar stress (Siegrist, 1996). Siegrist har lanserat modellen
Arbetsinsats/Anstringning/Beloning. Det méste finnas en upplevd koppling
mellan den anstrangning som individen ldgger ned pa sitt arbete och den
beloning man fér for detta annars uppkommer risk for ohélsa.



Varje individ dr rustad med en fysiologisk kapacitet som till en del ar &rftlig men
ockséd uppkommen genom en kombination av uppvéxt och omgivning. Varje
individ utvecklar d&ven en psykologisk del. Dessa tva delar ar intensivt
sammanfogade och samvarierande, d.v.s. psyket paverkar kroppen och vice
versa. Den fysiologiska reaktionen i kroppen kommer fore var egen
kansla/upplevelse och tolkning av situationen. Ménniskor varierar 1 styrka och
sarbarhet, bade individuellt och 6ver tid. I en tillrdckligt trygg miljé kan man
leva bra med sin sérbarhet. Den individuella variationen &r stor for 1 vilka
sammanhang den for hédlsan skadliga sdrbarheten bryter ut. Langvarig stress kan
leda till utmattning och depression, vilket kan paverka hjarnan. Vid ldngvarig
depression krymper den del av hjarnan som heter hippocampus, vilket innebér
att korttidsminnet forsdmras. Anpassning vid l&ngvarig stress sker genom att
man vénjer sig och balanserar sina krafter. Personligheten spelar stor roll for
anpassningsmojligheterna vid l&ngvarig stress. Personer med lag sjdlvkénsla har
generellt svarare att anpassa sig. Det ér av stor betydelse for individens
vélbefinnande hur organisationen tar hand om sina anstillda. I vdlfungerande
“friska” organisationer kan dven sdrbara ménniskor hitta sin plats.

Fran frisk till sjuk arbetsorganisation

Olika modeller finns for att analysera hur organisationer fungerar. Marvin
Weisbords modell av en organisations olika delar och hur de samverkar inbordes
med varandra innebér en systemsyn pa organisationer (Weisbord, 1983). Det
som hénder 1 en del av organisationen pdverkar en rad andra funktioner i den
ovriga organisationen. Systemet ar oppet d v s samspelar med sin omgivning. [
Weisbords modell stér ledarskapet 1 centrum med ansvar for att hélla
organisationens alla delar 1 balans.

Vi har kompletterat Weisbords modell med den sk Seven S-modellen, som
utformats av Peters och Waterman (1983). Det grundldggande synséttet 1 bigge
modellerna ar att organisationer dr 6ppna system dér varje del 1 organisationen
samspelar med andra delar och med sin omgivning.

Skillnaden mellan de tvd modellerna ar att i Seven S dr malen i1 centrum samt att
strategier och kompetens lyfts fram som viktiga framgangsfaktorer. Malen/syftet
med verksamheten bor genomsyra alla handlingar och beteenden, strukturer och
stodsystem i organisationen, dr en viktig slutsats som stods av bagge
modellerna. I ”sjuka” organisationer dér ledarskapet inte fungerar anvénds inte
kompetensen pa ritt sitt och individer sétter igdng arbete med egna strategier
vilket bidrar till desintegration av en organisation. Vilfungerande organisationer
ar genomskinliga”, dvs de beslut som fattas, de stod och styrsystem som finns
ar begripliga for de anstédllda och gar i linje med de malsittningar som finns for
verksamheten.
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Figur 2: Fran frisk till sjuk organisation

Frisk organisation

I en frisk organisation utovas ledarskap med tydlighet, lyhordhet och
engagemang for uppgiften. Ledaren uppfattas som en forebild, kan ge stdd och
uppmuntran och skapar energi hos personalen. Malen och syftet med
verksamheten &r klara och tydliga och vil forankrade hos alla medarbetare. I
samverkan diskuterar man sig fram till vilka vigar man skall ga for att nd malen.
Organisationsstrukturen &r klar och tydlig med uppgiftsfordelning, dér ansvar,
befogenheter och resurser foljs at. Stod och styrsystemen 1 organisationen ar
utformade si att ekonomiska, administrativa och tekniska system innebaér ett
verkligt stdd till verksamheten. Personalen upplever att de har meningsfulla
arbetsuppgifter med mojligheter till paverkan och egen utveckling. De far
aterkoppling och réttvisa beloningar. Relationerna pa arbetet dr avspinda och
informella. Arbetsuppgifterna diskuteras ofta och 6ppet. Omvérldens krav och
forvantningar pa organisationen tolkas snabbt och omsitts 1 konkret handling

Sjuk organisation

Otydligt eller svagt ledarskap dér fragor blir hangande 1 luften utan att fa svar.
Man verkar inte bry sig om varken uppgift eller personal. Auktoritért ledarskap
dar personalen kinner sig 6verkord eller krankt. En délig chef stjdl energi fréan
personalen. Mal och resurser stimmer inte 6verens, vilket leder till en mél-
medel-konflikt som skapar frustration i organisationen. En otydlig
organisationsstruktur, med oklarheter om vem som gor vad eller var beslut hor
hemma. De stdd- och styrsystem som finns ér ineffektiva i forhéllande till den
verksamhet som bedrivs. Personalen fir ingen aterkoppling eller beloning for
sina arbetsinsatser. De kénner dirfor bristande engagemang i det som hénder pa



arbetsplatsen. Relationerna dr anstringda genom konflikter och
samarbetsproblem, revirbevakning, misstinksamhet och syndabockstinkande.
Omvirldens krav pé organisationen bevakas inte och beaktas inte vid
utformningen av de produkter eller tjdnster som erbjuds.

Bedomning av negativ stress och dvergripande modell for genomforande
av inspektion

For att kunna gora en korrekt bedomning vid inspektion krivs ofta djupgéende
sakkunskaper hos inspektoren. Ett grundldggande antagande vid inspektion ar att
alla anstéllda vill gora ett bra jobb. Att kéinna sig stolt 6ver sitt arbete dr for de
flesta mianniskor ndgot som 1 hogsta grad paverkar deras egen sjidlvrespekt och
sjalvuppfattning. Mélsittningar for arbetet, dir man saknar resurser for att
uppfylla mélen, blir dirmed urholkande pa méinniskors sjalvrespekt. Varje
storning i organisationen som innebdr hinder att nd mélen for verksamheten —
utan hdnsynstagande till grundliggande psykologiska behov — innebér en
riskfaktor for negativ stress. Det fundament som alla inspektioner vilar pa r
arbetsmiljolagstiftningen. Arbetsgivarens beskrivning av organisation och
ledarskap stélls mot de anstilldas arbetsforhallanden och upplevelser av sin
arbetsmiljo. Inspektoren bedomer utifrédn dessa beskrivningar huruvida
arbetsmiljolagstiftningen ar tillamplig (Se Figur 3). Faktainsamling kan ske med
hjilp av olika metoder.

Bedomning av negativ stress

Inspektor

AML + AFS:ar

Figur 3. Arbetsmiljoinspektorens arbete
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Hur ser organisationsstrukturen ut? Hur fungerar ledarskapet och organisationen
i verkligheten forhallande till arbetsgivarens uppfattning och konkreta
beskrivning?

Hur upplever de anstéllda sin arbetssituation? Hur upplever de att verksamheten
och arbetsmiljoarbetet fungerar? Vilka konsekvenser far deras upplevelser for
hédlsan? Hur ser arbetsforhallandena ut?

Inspektoren ska bedoma 1 vilken grad arbetsmiljolagstiftningen ar tillimplig.
Med djupgéende psykosocial problematik avses exempelvis fortroendekris
mellan ledning och personal, social utstotning eller djupgdende motsdttningar
med upplevda krinkningar, stor uppgivenhet och frustration. Komplexiteten 1
problematiken medfor att orsakssambanden vad giller psykosocial
arbetsmiljo/arbetsorganisation och hélsa ofta d&r mycket svéra att kartldgga. Det
ar nistan alltid nddvéndigt att anldgga flera olika perspektiv, for att fa fram det
som man skulle kunna bedoma vara nagot slag av objektiv ’sanning” sedd ur
Arbetsmiljolagens aspekt. Detta dr en svr uppgift for inspektdren.

Ett pedagogiskt syfte med inspektionen &r att forsoka skapa en gemensam bild
for de inblandade och sétta ord pa hur problemen ser ut. Det finns i princip alltid
olika uppfattningar och olika beskrivningar av hdandelseférlopp hos arbetstagare
och arbetsgivare vid komplex psykosocial problematik. Att kartldgga
arbetsgivarens agerande 1 en sddan situation dr av avgérande betydelse. Har
denne gjort tillrickligt enligt arbetsmiljolagstiftningen? Ar det rimligt att begira
ytterligare insatser? Bl a dessa fragestillningar gér det mojligt att formulera
krav. Hir kan checklistan APP vara till hjdlp (Runeson et al, 2002). Med hjélp
av den fir man en grafisk representation av var de svagaste punkterna finns i
arbetsmiljoarbetet. Man skapar genom checklistan en mojlighet till en dialog pa
organisationsnivd, dér individen finns med som en del i organisationen.

Om stort kaos och mycket frustration rader finns ett stort behov att prata av
sig” pé arbetsplatsen. I en sddan situation ar det sannolikt klokast att forst lyssna
utifran Oppna fragestéllningar for att ringa in karnproblemen. I en kaotisk
situation dr det grundldggande att skapa trygghet i gruppen sé att alla ndrvarande
vagar prata oppet. Vid en sddan inspektion fingar man 1 princip aldrig alla
problem. For att det ett konkret arbetsmiljéarbete maste komma iging skall
inspektdren prioritera 1 sitt kravstéllande. Inspektoren méste lita pa vad
mainniskor berdttar. Samtidigt fir man inte stélla krav utan att man kontrollerat
vilka fakta som stoder olika berittelser om t ex krankningar. Man ska ocksé
kontrollera om arbetsgivaren har ndgon dokumentation som visar att man
vidtagit alla rimliga &tgirder for att forsoka l9sa situationen. Grunden for att fa
iglng ett psykosocialt arbetsmiljoarbete finner man i organisationens sétt att
hantera de anstillda. Forebyggande av ohélsa genom av att ”fdnga signaler” och
aktivt arbeta med arbetsanpassning och rehabilitering védsentliga atgarder for att
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skapa fortroende 1 organisationen. Synséttet som presenteras i
rehabiliteringstrappan kan darfor vara ett bra sitt att prioritera 1 kravstillandet
(Figur 4).

Arbetsanpassning och rehabilitering som utgdngspunkt for kravstillande
Tydlighet 1 organisationen och respekt for individen ar grundlaggande
forutsittningar for att skapa tillit och fortroende mellan ledning och anstéllda.
Vid hantering av ohilsa och sjukskrivningar pa arbetsplatsen kan
arbetsledningen i1 handling visa om dessa forutsittningar ar uppfyllda.
Kunskaper hos chefer och en for alla anstéllda kdnd
rehabiliteringspolicy/hantering dr den konkreta basen for rehabilitering pa
arbetsplatsen. Rehabilitering bor ske systematiskt. Foreskrifterna om SAM AFS
2001:1 och Arbetsanpassning och rehabilitering AFS 1994:1 dr uppbyggda pé
likartade sétt och kan betraktas utifran de fyra stegen i rehabiliteringstrappan.
Att modellen dr en trappa betyder att man méste ta det forsta trappsteget forst
och dérefter nésta o s v, om man vill skapa forutséttningar {for att arbeta pa ett
systematiskt sitt med arbetsanpassning och rehabilitering. Inneborden for
inspektoren blir att de mest betydelsefulla kraven for att fa igdng detta arbete
finns langst ned 1 trappan.

4. UPPFOLJNING

a) Uppfoljning och utviirdering
3. ATGARDER av handlingsplaner och
individuella insatser

a) Handlingsplaner

b) Uppfoljning av
sjukfranvaro

¢) Arbetsanpassning

2. RISKBEDOMNING

a) Undersokning och
1. KUNSKAPER bedémning av risker

b) Sammanstillning
a) Kunskap hos chefer  och analys av

b) Uppgiftsfordelning  arbetsskador och

vid rehabilitering sjukfranvaro
¢) Organisation och  ¢) Finga tidiga signaler
rutiner for rehabi-  p4 ohilsa/missférhillanden
litering
>
Arbetsgivare
Skyddsombud
S AMVERKAN Bfrorda afbetstoagare

Foretagshilsovard
Forsikringskassan

Figur 4. Rehabiliteringstrappan

En beskrivning av trappans steg med koppling till olika paragrafer i de tvé
foreskrifterna finns 1 bilaga 1
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Modell for bedomning av psykisk belastning

Begreppen meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet dr centrala for vér
hélsa enligt Antonovsky. Utgéende frdn Antonovskys kan dvriga teorier passas
in 1 en mer generell beskrivning av hur stress uppkommer bade inom en individ
och en organisation.

En uppdelning kan goras av paverkansfaktorer pd nivderna: individ- grupp —
organisation - ledarskap. Med dessa fyra nivier som grund har hélsofrdmjande
och hélsofarliga forhdllanden 1 arbetslivet identifierats. Att faststélla en niva for
det som dr acceptabelt eller "lagom” innebar stora svérigheter eftersom
bedomningen alltid dr beroende av andra faktorer. Denna samverkan mellan
olika faktorer ir till synes odndlig. Ett heltickande schema skulle darfor
innebéra en sd stor médngd olika kategorier att det inte skulle vara praktiskt
anvandbart. For att skapa en effektiv och optimalt fungerande organisation, dir
personalen mar bra, maste arbetsgivare och personal arbeta tillsammans. De
mdste analysera befintliga problem och gemensamt komma fram till hur man
vill ha det och vilka atgarder som behovs. Darefter genomfors nodvéindiga
forandringar och resultat utviarderas. Detta dr en process som stindigt maste
paga och upprepas 1 varje frisk organisation.
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MODELL FOR BEDOMNING
AV PSYKISK BELASTNING

Hiilsofrimjande arbetsmiljo Hiilsofarlig arbetsmiljo

Varningszon

Inflytande och delaktighet

INDIVID | *Klar och tydlig yrkesroll
Tillfredstillelse och yrkesstolthet
+Stod fran chef och arbetskamrater
*Utvecklingsmdjligheter

*Tid till nedvarvning och dterhimtning
*Riittvisa beloningar

*Kunna siga NEJ

+Oppen, avspind atmosfir

*God arbetsdisciplin

» Mal och innehill diskuteras ofta
GRUPP .
*Beslut fattas i samverkan
*Regelbunden aterkoppling
*Allas resurser tas till vara

*Konflikter tas fram och diskuteras

*Tydlig och accepterad uppgiftsfordelning
*Realistiska mal

ORGANI- *Tydlig och logisk organisationsstruktur
SATION | .@ppet klimat

*God personalpolicy

*Systematiskt arbetsmiljoarbete

*Vilfungerande informations- och stodsystem

*Skapar tillit och trygghet
*Tydlig ledarskap
*Tillriickliga kunskaper
LEDAR-
SKAP *Har en trovirdig vision

*Visar engagemang i verksamheten och personalen
*Ser varje individs potential

*Har regelbundna medarbetarsamtal
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Sammanfattning

Standiga fordandringar 1 arbetslivet har som f6ljd att en lang rad nya krav stélls
pa alla anstéllda. Risk for ohélsa foreligger nér miljon inte tar hdnsyn till den
individuella sarbarheten. I dag individualiserar vi problemen och skuldbeldgger
ofta ménniskor for en problematik som hor hemma pé en organisatorisk niva.
Psykosocial problematik uppkommer 1 bristfdlliga organisatoriska miljoer.
Tillsynsinsatser krdver dirmed organisatoriskt perspektiv. For att kunna
identifiera brister bor man ta stillning till hur en vilfungerande organisation ser
ut. Vilfungerande organisationer dr ’genomskinliga”, dvs de beslut som fattas,
det stdd och styrsystem som finns &r begripliga for de anstéllda och gar i linje
med de mélsittningar som finns for verksamheten. Om man pa arbetsplatsen blir
overens om en gemensam beskrivning av hur problemen ser ut, skapas ocksa
forutsittningar for att man ska bli 6verens om hur man vill ha det och om vilka
atgirder som behover vidtas.

Hiélsan paverkas av de olika personligheter som finns pé arbetsplatsen. Man
paverkar varandra kontinuerligt och interaktionen mellan individerna bekréftas
och uppdateras dagligen. Friska mogna ménniskor kan kollidera men dagen efter
sd dr man vanlig och 6ppen for ny och konstruktiv kontakt. Bland annat detta
kdnnetecknar en frisk organisation. Andra aspekter pa en frisk organisation ir:
tydligt och engagerat ledarskap, mél och syfte ar klart for alla,
organisationsstruktur med stod och styrsystem understddjer verksamheten,
aterkoppling och beloningar ges till alla och organisationen anpassar sig efter
omvirldens krav.

Fundamentet vid inspektionen é&r tilldmplig arbetsmiljolagstiftning. Inspektdren
madste ta reda pa hur ledarskap och organisation fungerar enligt arbetsgivarens
beskrivning. Vidare méste inspektoren informera sig om hur de anstillda
upplever sin arbetssituation och hur deras arbetsforhallanden ser ut. Slutligen
gor inspektdren en bedomning av 1 vilken grad arbetsmiljolagstiftningen ér
tillamplig.

Tydlighet 1 organisationen och respekt for individen ar de grundldggande
forutsittningarna for att skapa tillit och fortroende mellan ledning och anstéllda.
Vid hantering av ohélsa och sjukskrivningar pa arbetsplatsen far arbetsledningen
1 handling mojlighet att visa om dessa forutsdttningar dr uppfyllda.
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Bilaga 1. Tillampning av rehabiliteringstrappan med paragrafer.

1. KUNSKAPER

a) Kunskap hos chefer

AFS 2001:1 7§ .....Chefer och arbetsledande personal skall ha de sdrskilda kunskaper
som de behdver for sina uppgifter i det systematiska arbetsmiljoarbetet”.

AFS 1994:1 6§ .....”Den som arbetar med arbetsanpassning och rehabilitering skall
ha de befogenheter och resurser samt de kunskaper och den kompetens som behdvs
for uppgiften.

b) Uppgiftsfordelning

AFS 2001:1 6§ ”Arbetsgivaren skall fordela uppgifterna i verksamheten pa ett sddant
sdtt att en eller flera chefer, arbetsledare eller andra arbetstagare far 1 uppgift att verka
for att risker i arbetet forebyggs och en tillfredstdllande arbetsmiljo uppnas....”.

AFS 1994:1 6§ ”Arbetsgivaren skall klargora hur arbetet med arbetsanpassning och
rehabilitering skall fordelas. Den som arbetar med arbetsanpassning och rehabilitering
skall de befogenheter och resurser samt de kunskaper och den kompetens som behovs
for uppgifterna.”

c¢) Organisation och rutiner

AFS 2001:1 5§ ”...Det skall finnas rutiner som beskriver hur det systematiska
arbetsmiljoarbetet skall g till.”.

AFS 1994:1 1 § ”Arbetsgivaren skall organisera och bedriva verksamhet med
arbetsanpassning och rehabilitering for arbetstagarna”.

AFS 1994:1 7§ ”Arbetsanpassnings- och rehabiliterings verksamheten skall
organiseras sd att den kan ske i samarbete med de enskilda arbetstagare som berors av
atgidrderna samt med deras foretradare 1 arbetsmiljofragor.

AFS 1994:1 8§ ”Verksamheten med arbetsanpassning och rehabilitering skall
organiseras sa att den kan bedrivas 1 samarbete med forsékringskassan och
myndigheter som dr berdrda”.

2. RISKBEDOMNING

a) Undersokning

AFS 20001:1 8 §  Arbetsgivaren skall regelbundet undersoka arbetsforhdllandena och
bedoma riskerna for att nagon kan komma att drabbas av ohélsa eller olycksfall”

b) Sammanstillning och analys

AFS 2001:1 9 § ...” Arbetsgivaren skall varje ar gora en skriftlig sammanstéllning av
ohilsa, olycksfall och allvarliga tillbud som intraffat i arbetet.”

c) Fanga tidiga signaler

AFS 1994:1 4 § ”Arbetsgivaren skall fortlopande ta reda pa vilka behov av dtgirder
for arbetsanpassning och rehabilitering som finns bland arbetstagarna”.
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3. ATGARDER

a) Handlingsplaner

AFS 2001:1 10 § .....” Atgirder som inte genomfors omedelbart skall foras in i en
skriftlig handlingsplan.”....

AFS 1994:1 3 § 7 Arbetsgivaren skall ange mél for verksamheten med
arbetsanpassning och rehabilitering”

b) Sjukfranvarouppfoljning

AFS 2001:1 9§ .... ” Arbetsgivaren skall varje ir gora en skriftlig sammanstéllning
av ohilsa,”.....

c¢) Arbetsanpassning

AFS 1994:1 12 § ” Arbetsgivaren skall anpassa de enskilda arbetstagarnas
arbetssituation med utgangspunkt fran deras forutséttningar for arbetsuppgifterna”
AFS 1994:1 5 § ” Arbetsgivaren skall sé tidigt som mojligt pabdrja arbetet med
arbetsanpassning och rehabilitering for de arbetstagare som har behov darav”.

. UPPFOLJNING

a) Uppfoljning och utvérdering

AFS 2001:1 11 § ” Arbetsgivaren skall varje ar gor en uppfoljning av det systematiska
arbetsmiljoarbetet™. ..

AFS 1994:1 9§ ” Arbetsgivaren skall arligen folja upp verksamheten med
arbetsanpassning och rehabilitering”.......

. SAMVERKAN

AFS 2001:1 4§ ”Arbetsgivaren skall ge arbetstagarna , skyddsombuden och
elevskyddsombuden méjlighet att medverka i det systematiska arbetsmiljoarbetet”
AFS 1994:1 7§ ”Arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamheten skall
organiseras sa att den kan ske i samarbete med de enskilda arbetstagare som berdrs av
atgirderna samt med deras foretrddare i arbetsmiljofragor.”

AFS 1994 8§ ” Verksamheten med arbetsanpassning och rehabilitering skall
organiseras sd att den kan bedrivas i samarbete med forsdkringskassan och
myndigheter som &r berorda"
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