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Forord

I SERIEN JOBBET ocH LAGARNA kommenterar LO de lagar och féreskrifter
som har stor betydelse fér LO-férbundens medlemmar. I denna skrift
ges LOs kommentarer till Arbetsmiljoverkets foreskrifter AFS 2015:4
Organisatorisk och social arbetsmiljo.

LOs virdegrund &r att alla har samma ritt till skydd av liv och hilsa
och till utveckling i sitt arbete. Det giller fast och tillfilligt anstéllda,
inhyrda, kvinnor och min, infédda och invandrare, hog och 1agpres-
terande, funktionshindrade och de med "kvalificerade” likavil som
de med "okvalificerade” arbetsuppgifter. Alla omfattas, ven de som
inte dr med i facket eller tillhor ett annat fackférbund. Som facklig
representant ska du naturligtvis verka for anslutning till din fackliga
organisation.

LOs forbundsgrupp fér arbetslivsfragor MOA tillsatte i december
2015 en arbetsgrupp under ledning av ombudsman Christina Jarn-
stedt. Jurist Lars von Ehrenheim har skrivit de inledande avsnitten
och kommenterat reglerna om arbetsbelastning. Bo Ericson vid
LO-TCO Rittsskydd har kommenterat reglerna om arbetstider och
krinkande sirbehandling. Sten Gellerstedt, utredare vid LO, har skri-
vit samman och redigerat texterna. LOs arbetsutskott faststillde LOs
kommentarer i april 2016.

Torbjérn Johansson, LO
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Ohdlsa orsakad av bristande ledning
och fordelning av arbete

Ledning och férdelning av arbete ses av manga arbetsgivare som né-
got de bestimmer over helt sjilva. I arbetsmiljolagen finns dock regler
mot brister i arbetsledning, bemanning och organisation som kan
leda till ohilsa hos de anstillda. Arbetsmiljéverkets féreskrifter AFS
2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo fortydligar lagen for négra
av dessa regler och tar frimst upp:

o Ohdlsosam arbetsbelastning
Ohilsosam arbetsbelastning p& grund av fér stor arbetsmingd i
forhallande till bemanning och andra resurser, oklarhet om vad
som forvintas i arbetet, brister i organisation med mera.

o Arbetstider
Vid risk for att arbetstider ger ohilsa dr det mojligt att stélla krav
som giller "ovanpd” minimireglerna i arbetstidslagen och regler i
gillande arbetstidsavtal.

e Krinkande sdrbehandling (mobbning)
For att motverka och for att hantera krinkande sirbehandling
krivs sdrskilda atgirder och rutiner.

Det giller att vara vil forberedd nir man som skyddsombud stiller
krav som r6r arbetsorganisation, bemanning, arbetsinnehall, arbets-
metoder, sociala relationer i arbetet och arbetstider. Lagligt stéd finns
i arbetsmiljélagens (AML) 2 kapitel 1§, 3 kapitel 2 § och 2 a §. Stéd
finns vidare i AFS 20011 Systematiskt arbetsmiljéarbete (SAM) och i
AFS 2015:4. Kraven giller alla anstillda, bade fast och tidsbegrinsat
anstillda, ldrlingar med mera och inhyrd personal till exempel fran
bemanningsforetag.

Begreppet ohilsa ett vidstrickt begrepp. Man kan drabbas av ohil-
sa utan att ha en sjukdom i vedertagen medicinsk mening.
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Ohilsa definieras i de allménna raden till 2 § i SAM-foreskrif-
terna enligt: Ohdlsa kan vara bdde sjukdomar enligt medicinska,
objektiva kriterier och kroppsliga och psykiska funktionsstérningar
av olika slag som inte dr sjukdom i objektiv mening. Exempel pd det
senare dr olika former av stressreaktioner och belastningsbesviir.
Sddana tillstand kan leda till sjukdom. Styrkan i upplevelserna,
varaktigheten och formdgan att fungera som tidigare avgor om ohdl-
sa foreligger.

Att tdnka pa i samband med att AFS 2015:4 borjar gélla

e G4 igenom arbetsmiljépolicy, rutiner, riskbedémningar och hand-
lingsplaner som gjorts enligt SAM- féreskrifterna AFS 20011 och
indra det som behovs for att klara kraven i AFS 2015:4.

e Se 6ver behov av utbildning f6r chefer och arbetsledare, liksom for
skyddsombud och andra fackliga representanter.

Som skyddsombud (SO) kan du ta stdd av ditt huvudskyddsombud
(HSO), eller pa ett mindre arbetsstille av ditt regionala skyddsombud
(RSO). Du kan ocksé vinda dig till din lokala fackliga organisation.
Kontakta dem ocksd om du behéver utbildning om organisatorisk och
social arbetsmiljé.

Skyddsombudets roll

Den anstillde vill givetvis forbli frisk och kry under hela sitt arbetsliv
och sedan dven som pensionir. Det dr bade arbetstagare och arbetsgi-
vare 6verens om. Men arbete &r ibland organiserat si att det forr eller
senare sker olyckor eller att ndgra drabbas av ohilsa. Det kan bero pé
okunskap eller pa att arbetsgivarens krav pd 16nsamhet eller effektivi-
tet viiger tyngre 4n att motverka olycksfall och ohilsa.

Chefer lingre ner i organisationen kan vara pressade av besparing-
ar eller krav pa effektivitet frin de hogsta beslutande organen. Aven
i mindre féretag kan kostnadspressen vara stor. Skillnaden mellan
arbetstagarnas och arbetsgivarens perspektiv kan vara stérre nir
det giller 1dngsiktiga hilsorisker sdsom hog arbetsbelastning an for
olycksfall.
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Ménga gdnger kommer goda idéer till forbattringar fram inom det
systematiska arbetsmiljoarbetet, som sedan kan genomféras i samrad
med arbetsgivaren. Detta foérutsitter att arbetsgivarens representanter
har kunskaper om arbetsmiljéns betydelse och motivation att ta vara pa
det som kommer fram i diskussionerna med skyddsombudet.

Skyddsombudet ska 6vervaka arbetsgivarens arbetsmiljoarbete
och verka for en god arbetsmilj6é genom samverkan med arbetsgiva-
ren enligt reglerna i 6 kapitlet i AML och i SAM-féreskriften (AFS
200r:1). Bevaka att arbetsgivaren fortldpande i enlighet med reglerna i
SAM-foreskriften:

o Undersiker och bedomer risker for ohilsa och olycksfall. Det ska ske
regelbundet, vid dndring av verksamheten och vid en arbetsskada,
alltid med skriftlig riskbedémning. Giller dven langsiktiga risker
orsakade av till exempel arbetsbelastning. Kriv rapporter om till-
bud om det saknas! (8-9 § AFS 200r:1).

o Genomfor drgirder, alltid med skriftlig handlingsplan. Atgérder kan
vara att direkt undanrdja risker f6r ohélsa eller olycksfall, men dven
for att fa god arbetsmiljo i 6vrigt (10 § AFS 200r:1). Planen kan dven
omfatta en grundligare bedémning av arbetet.

o Foljer upp &tgirder. Uppfoljning ska goras varje ar, skriftlig om det
finns fler dn 10 arbetstagare pa arbetsstillet (11 § AFS 200r1). Stérre
forandringar ska utvirderas.

o Skyddsombud har rdtt att delta i beddomning, upprittande av hand-
lingsplan och uppféljning. (6 kap. 4 § AML och 4 § AFS 200r:1). For
HSO och RSO giller det hela arbetsstillet. Fér andra SO giller det
inom vars och ens skyddsomréde.

AMLs och SAM-féreskriftens regler dr tvingande och tilldter inte att
andra former av samrdd ersdtter skyddsombudets deltagande, till ex-
empel moten med alla arbetstagare eller information pé en hemsida.
Samréd med alla och information till alla &r ett komplement, men
innebdr inte att arbetsgivaren har laglig ritt att slopa samradet med

skyddsombudet.
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Arbetsgivaren dr skyldig att underritta skyddsombudet om for-
andringar som har betydelse fér arbetsmiljon inom skyddsomradet (6
kap. 4 § tredje stycket AML). Skyddsombud har ritt att delta i varje
stadium av planeringen av bland annat arbetsprocesser, arbetsmetoder
och arbetsorganisation som har betydelse f6r arbetsmiljon. Av 6 kap.
4 § AML foljer:

e Infdr en omorganisation, till exempel en minskad bemanning

eller infér planering av utvidgad, dndrad eller ny verksamhet, har

skyddsombudet ritt att delta i planeringen frén bérjan. For SO gil-

ler det inom skyddsomrédet, f6r HSO och RSO hela arbetsstillet.

Vem som ska foretrida arbetstagarna avgors av den fackliga organi-

sationen. S&dana fragor ska dven behandlas i skyddskommittén, nér

sddan finns (6 kap. 9 § AML).

e Det ir arbetsgivarens skyldighet att medverka till att skyddsombu-
det kan delta i planeringen. Den arbetsgivare som inte medverkar
kan stimmas till Arbetsdomstolen av den fackliga organisationen
enligt reglerna i 6 kap. 10 och 11 § AML. Dessa regler kompletteras
genom att Arbetsmiljéverket kan ingripa med st6d av SAM-fére-
skriften. S&dant ingripande kan pékallas av skyddsombudet enligt
6.6 a § AML. Reglerna i 6 kap. AML giller all planering generellt,
medan SAM-féreskriften fokuserar pd bedémning av risker fér
ohilsa och olycksfall vid planering av férindringar i den pagdende
verksamheten.

Det ar ofta lampligt att den fackliga organisationen initierar en for-
handling enligt MBL eller kollektivavtalet om arbetsgivaren planerar
att dndra organisation eller bemanning. Vid stérre forandringar har
arbetsgivaren forhandlingsskyldighet enligt MBL. I andra fall har den
fackliga organisationen mojlighet att begira forhandling. Du som ir
SO bér kontakta HSO eller den i din fackliga organisation som skéter
forhandlingen for att samordna era insatser. Likasd bor de fackliga
representanter som skéter férhandlingen kontakta SO.
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Nagra § att ha i huvudet:

2 kap. 1 § AML: Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehall ska
utformas sa att arbetstagaren inte utsatts for fysiska eller psykiska
belastningar som kan medfdra ohdlsa eller olycksfall. Darvid ska
aven loneformer och forlaggning av arbetstid beaktas. Starkt styrt
eller bundet arbete ska undvikas eller begrdnsas. Det ska efter-
strdvas att arbetet ger mojligheter till variation, social kontakt och
samarbete samt sammanhang mellan enskilda arbetsuppgifter. Det
ska vidare efterstravas att arbetsforhallandena ger méjligheter till
personlig och yrkesmdssig utveckling liksom till sjalvbestammande
och yrkesmadssigt ansvar.

Kommentar: Ordet efterstrdavas innebar att det inte ar ett absolut
krav, men att man ska strava i denna riktning nar mojlighet finns.

3 kap. 2 § andra stycket: Arbetsgivaren ska beakta den sdrskilda
risk for ohdlsa och olycksfall som kan félja av att arbetstagaren
utfor arbete ensam.

6 kap. 4 § andra stycket: Skyddsombud ska delta vid planering

av nya eller andrade lokaler, anordningar, arbetsprocesser, ar-
betsmetoder och av arbetsorganisation liksom vid planering av
anvandning av dmnen som kan medfora ohdlsa eller olycksfall.
Skyddsombud ska vidare delta vid upprattande av handlingsplaner
enligt 3 kap. 2 a §. Arbetsgivaren ska underratta skyddsombud om
forandringar av betydelse for arbetsmiljéforhallandena inom ombu-
dets omrade. Arbetsgivare och arbetstagare svarar gemensamt for
att skyddsombud far erforderlig utbildning.

Tryck pa for att fa igang en férdndring

Visar tillbud, sjukskrivningar eller ett stort missnéje att det finns
allvarliga brister i arbetsmiljon dr det skyddsombudets uppgift att
trycka pé arbetsgivaren for att 8 igdng en férindring. Det bista 4r na-
turligtvis att arbetsgivaren vidtar atgirder direkt. Men ofta ir direkta
atgirder inte tillrickliga for att 16sa problemen.
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e Ta upp ol6sta och mer ldngsiktiga fragor i skyddskommittén, om det
finns en sédan.

o Overvig att kontakta den fackliga organisationen for att initiera en
forhandling enligt MBL eller kollektivavtalet.

e [ manga fall behévs hjdlp av foretagshdlsovdrd eller annan sakkun-
nig hjalp for att géra en grundligare bedémning av arbetsmiljon.
Observera att det inte ricker med till exempel en enkit bland de
anstillda. Det organ som anlitas ska ha bdda parternas fortroende.

Fackliga verktyg om arbetsgivaren inte foljer AFS 2015:4

Far du som skyddsombud inte gehér for dina krav pa forbattringar i
arbetsmiljon finns reglerna i 6 kap. 6 a § AML (se mall for 6.6 a-begi-
ran i bilaga 2). Dessa innebir:
e Skyddsombudet ska férst vinda sig till arbetsgivaren med sina krav.
Det kan vara krav pa direkta &tgirder, konsekvensbedémning av
en planerad forindring eller pd en understkning av arbetsmiljén.
Skyddsombudet bér av arbetsgivaren begira ett skriftligt kvitto pa
det framstillda kravet.

e Om arbetsgivaren inte ger besked eller inte vidtar atgirder inom
rimlig tid kan skyddsombudet f6ra fragan till Arbetsmiljéverket,
som har skyldighet att ta stillning till om det behovs tvangsatgir-
der (foreldggande eller fé6rbud, normalt med vite) mot arbetsgiva-
ren. Vad som ir rimlig tid beror pa hur akut situationen &r.

e Fore en begiran enligt 6.6 a § dr det lampligt att koppla in HSO al-
ternativt RSO eller den lokala fackliga organisationen. 6.6 a § sidger
ocksa att ett skyddsombud alltid kan kréva att en fraga behandlas i
skyddskommittén, om sddan finns. Observera att skyddsombudet
har ritt och skyldighet att driva en frdga med std av 6.6 a § 4ven
utan stod i skyddskommittén.

e En férhandling enligt MBL eller kollektivavtalet kan ske parallellt
med att fragan fors till Arbetsmiljéverket enligt 6.6 a §.
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Skyddsombudet har enligt 6 kap. 7 § AML ritt att stoppa ett arbete
som innebir omedelbar eller allvarlig fara for liv eller hilsa, om inte
arbetsgivaren direkt undanréjer faran. Ett ensamarbete kan stoppas
dven om faran inte dr omedelbar, till exempel om det utférs vid en
tidpunkt da det finns en kraftigt férhéjd risk.

Skyddstopp kan kombineras med en hinvindelse enligt 6 kap. 6a §
AML. Samtidigt med att arbetsgivaren meddelas skyddsstoppet gors
dven en framstillan till Arbetsmiljéverket enligt 6.6 a §. Syftet dr att
tvinga Arbetsmiljoverket att ta stillning till brister i arbetsmiljon
dven om verket hiver skyddsstoppet darfor att det inte féreligger en
overhingande fara.

Kommentarer till paragraferna 6—14 i AFS 2015:4
Kunskaper

6 § Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har nedan-
staende kunskaper:

1. Hur man forebygger och hanterar ohdlsosam arbetsbelastning.
2. Hur man forebygger och hanterar krankande sarbehandling.
Arbetsgivaren ska se till att det finns forutsattningar att omsatta
dessa kunskaper i praktiken.

Denna regel dr en komplettering till 6 § i SAM-foreskriften om att
chefer och arbetsledare ska ha tillridckliga kunskaper. Alla chefer
och arbetsledare med personalansvar och personer pa hogre niva i
organisationen som beslutar om bemanning och organisation ska ha
utbildning om ohilsosam arbetsbelastning (inklusive belastande ar-
betstider) och krinkande sirbehandling.

Utbildningen bér ha konkret inriktning och helst genomféras
gemensamt for chefer, arbetsledare och skyddsombud. Det kan ge en
gemensam forstdelse av begrepp och en méijlighet att diskutera varan-
dras syn pa eventuella problem p& arbetsstillet.

Skyddsombuden rekommenderas att ha en egen del i utbildningen
om skyddsombudets sirskilda roll att foretrida arbetstagarnas intres-
sen, som delvis kan skilja sig frdn arbetsgivarens.
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6 § siger vidare att chefer och arbetsledare ska ha férutsittningar
att gora bruk av sina kunskaper. De ska bland annat ha en handlings-
formdga genom tillrickliga befogenheter, en rimlig arbetsbelastning och
stéd fran hogre chefer. Handlingsformaga innebar bland annat eko-
nomiskt utrymme fér nédvindiga atgirder och tillgang till personal
med tillrickliga kunskaper, utrustning, lokaler och tid.

Enligt 6 § i SAM ska det finnas en tydlig férdelning av uppgifter
(delegation). Uppgiftsfordelningen ska dokumenteras skriftligt om
det finns minst 10 anstéllda i verksamheten. I ett litet féretag kan ar-
betsgivaren vilja att sjdlv utfora uppgifterna.

Arbetsmiljéuppgifter kan inte delegeras till skyddsombudet, efter-
som det strider mot skyddsombudets roll att 6vervaka arbetsgivarens
arbetsmiljoarbete.

Tillrickliga befogenheter innebir att ansvarsomrade och majlighet
att fatta beslut ska stimma 6verens, vilket ibland brister. Om s3 ir
fallet maste skyddsombud och fack rikta krav dit dir den verkliga be-
stimmanderitten finns. Facket bér samtidigt begira en organisatorisk
fordndring s att chefens ansvarsomréde och befogenheter stimmer
overens. Detta &r oftast svérare att dstadkomma.

Mal
7 § Utover det som gdller enligt 6 § och 9-14 §§ i dessa foreskrifter
ska arbetsgivaren ha mal fér den organisatoriska och sociala ar-
betsmiljon. Malen ska syfta till att framja halsa och dka organisatio-
nens formaga att motverka ohalsa.

Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna mojlighet att medverka i

arbetet med att ta fram malen och se till att arbetstagarna kdnner
till dem.

8 § Malen ska dokumenteras skriftligt om det finns minst tio ar-
betstagare i verksamheten.

Bestdammelsen ir en komplettering till 5§ i SAM-féreskrifterna som

siger att det ska finnas en arbetsmiljdpolicy. Naturligtvis kan policy
och mal finnas i samma dokument. Skillnaden mellan mél och
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handlingsplaner enligt 10 § i SAM-féreskrifterna dr att malen tar upp
l&ngsiktiga problem.

Skyddsombud eller skyddskommitté ska ha mojlighet att medverka
da maélen tas fram. Att mélen diskuteras pa allmint moéte med arbets-
tagarna dr bra, men ersitter inte arbetsgivarens skyldighet att sam-
rada. Ett fackligt intresse dr att malen att frimja hdlsa och motverka
ohilsa handlar om konkreta behov och brister i verksamheten och att
malen revideras vid behov.

Arbetsbelastning

9 § Arbetsgivaren ska se till att de arbetsuppgifter och befogen-
heter som tilldelas arbetstagarna inte ger upphov till ohdlsosam
arbetsbelastning.

Det innebadr att resurserna ska anpassas till kraven i arbetet.

En for hog arbetsbelastning kan pa sikt leda till en rad fysiska och
psykiska sjukdomstillstdnd och till osimja pé arbetet. Det kan till ex-
empel vara smirta och virk i rygg eller nacke, hjirt- och kirlsjukdom,
magproblem, psykisk utmattning, stor oro, dngest och depression. Det
kan ocksé handla om ovinskap och konflikter.

Det ir ofta svart att avgora vad som ir ohilsosam belastning och
otillrackliga resurser. Ett tydligt tecken dr om likartad sjukdom eller
utmatting finns hos flera personer som har samma arbetssituation,
samma chef eller har utsatts fér samma omorganisation.
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Exempel pa vad som kan leda till ohdlsosam arbetsbelastning

- Okad arbetsmingd i férhallande till bemanningen genom &ndrad
organisation eller som en smygande 6kning av arbetsuppgifterna.

— Nya krav som gor att arbetet blir svarare utan att mangden uppgifter har
okat.

— Bristande aterhdmtning i form av for fa eller for korta raster och pauser
eller brist pa variation i arbetet.

- Kombination av tidsbrist och tunga lyft som &kar risken for
belastningsskador.

- Ensamarbete kan pa flera satt 6ka arbetsbelastningen.

- Langvarig tidsbrist eller otillrdcklig kunnighet kan leda till utmattning.

Viinta inte tills ndgon blir sjuk eller skadar sig. Begir tidigt atgérder
om arbetsbelastningen bedéms ohilsosam. Nir det behévs mer kost-
samma dtgdrder som att anpassa arbetsmingd eller 6ka bemanning
krivs ofta en grundligare bedomning av arbetet. Eftersom det hir ar
svara frigor bér skyddsombudet ta hjilp av HSO, RSO eller den loka-
la fackliga organisationen. Det &r ofta ldmpligt att arbetsgivaren tar
hjalp av féretagshilsovérd eller annan expertis som kan ge rdd om hur
resurser ska anpassas till kraven i arbetet. Det slutliga avgérandet ska
sedan ske i samverkan mellan arbetsgivaren och skyddsombud och
andra fackliga representanter.

Skyddsombudet med sina insikter om arbetet ska vara med redan
vid planeringen av en férdndring. Skyddsombudet ska ocksé bevaka
att arbetsgivaren féljer upp och utvirderar foriandringar i organisatio-
nen (se avsnittet om skyddsombudets roll).

Domstolen vill se beddmning av arbetsbelastning

En slutsats av ndgra domar frén kammarritt och férvaltningsritt, se
bilaga 3, 4r att det ofta beh6vs en sakkunnig bedémning av vad som &r
en acceptabel arbetsbelastning. Domarna visar att en sidan bedém-
ning ger stdd it Arbetsmiljoverkets tvingande krav. I ett fall har Ar-
betsmiljéverket pa fri hand satt en grins for arbetsbelastning och fatt
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stéd av forvaltningsritten (Karlstad, dom 2014-03-18, mél nr 2423-13).
Aven hir utgdr man frin landstingets tidigare bedémning av vad som
ar normala patientbeliggningen.

I regeringsbeslut fran 2002 (6verklaganden av Arbetsmiljéverkets be-
slut gick da till regeringen) bestimdes att en personalneddragning vid
ett gruppboende inte fick ske férrin kommunen gjort en konsekvens-
utredning och bedémning av om neddragningen kunde medféra ris-
ker for ohilsa eller olycksfall.

Bedémningen ska helst géras av de lokala parterna tillsammans
eller av en utomstdende expert som bada parter har fértroende for.
Vid behov ska man begira att en sddan bedémning gors regelbundet
inom ramen fér SAM.

Arbetsinnehall

10 § Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kdanner till
1. vilka arbetsuppgifter de ska utfora,
2. vilket resultat som ska uppnas med arbetet,

3. om det finns sdrskilda sdtt som arbetet ska utféras pa och i sa
fall hur,

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

5. vem de kan vanda sig till for att fa hjalp och stod for att utféra
arbetet.

Arbetsgivaren ska darutdver sdkerstalla att arbetstagarna kanner
till vilka befogenheter de har enligt punkterna 1-5.

I3 kap. 3§ AML och i 7§ i SAM-féreskrifterna regleras arbetsgivarens
skyldighet att informera arbetstagarna och forvissa sig om att de har
den utbildning och de kunskaper som behévs fér att undga risker.
Ibland 6verlater arbetsledningen till arbetstagaren att prioritera
vad som ska géras, utan att ange klara befogenheter eller vad som
forviantas. Ett exempel dr att hantera krav frdn anhériga vid vard och
omsorg. DA giller det att sitta sig med arbetsgivaren och reda vilka ar-
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betsuppgifter som ska goras forst, var grinserna gér f6r befogenheter
och mojligheten till stdd eller hjilp nér tiden inte racker till.

Nir arbetstiden inte récker till krévs att arbetsgivaren tydligt gor
klart vad som férvintas och vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras.
Nir arbetstagarna sjilva getts utrymme att prioritera krivs sirskilt
tydliga befogenheter. Detta framgar bland annat av kammarrittsdo-
mar 2015-02-04 och 2015-10-07, se bilaga 3.

Om till exempel en kombination av tidsbrist och tunga lyft kan ge
ohilsa ska arbetsgivaren se till att arbetstagaren har god lyftteknik,
anvinder lyfthjilpmedel eller kan tillkalla hjilp. Observera att en
grundliggande obalans mellan krav och resurser oftast inte kan utbildas
bort. I domen Forvaltningsritten i Karlstad, dom 2014-03-18, hade
landstinget vidtagit en rad dtgirder som avsdg rutiner och utbildning,
Férvaltningsritten faststillde andd Arbetsmiljéverkets krav pé att &t-
girda obalansen mellan resurser och patienttryck. Sddana dtgirder var
naturligtvis kostsammare for landstinget dn de vidtagna atgirderna.

Starkt psykiskt pafrestande arbete

11 § Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att motverka att arbets-
uppgifter och arbetssituationer som &r starkt psykiskt pafrestande
leder till ohdlsa hos arbetstagarna

Se dven Arbetsmiljoverkets féreskrifter om vald och hot (AFS 1993:2)
och om ensamarbete (AFS 1982:3). I 5 § i féreskrifterna om ensamar-
bete sigs att vid starkt psykiskt pafrestande arbete som utférs som
ensamarbete, ska det efterstrivas att arbetstagarna kan fa direktkon-
takt med arbetskamrater eller andra manniskor.

Exempel pa starkt psykiskt pafrestande arbete

— Risk for hot och vald, sdrskilt vid ensamarbete.
— Arbete med svart sjuka patienter och manniskor i stor nod.

- Ensamarbete i kontrollrum med krav pa att fatta beslut i en kritisk
situation.
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Starkt psykiskt pafrestande arbete kan vara svirt att virna sig emot
och kan ge allvarlig ohilsa. Dirfor ska sddant arbete ges en sarskild
riskbedémning som ska utmynna i en handlingsplan med nédvindiga
atgirder. Det kan handla om:

e Att snabbt f3 kontakt med arbetsledare eller annan som kan ge stéd

och rad.
e Larm som tillkallar hjilp vid en hotfull situation.
e Utbildning och rutiner.

e Att arbetet inte fir utféras ensamt om riskerna inte kan hanteras
pa ett rimligt sitt.

Arbetstid

12 § Arbetsgivaren ska vidta de atgdrder som behdvs for att motver-
ka att arbetstidens forlaggning leder till ohdlsa hos arbetstagarna.

Genom 12 § lyfts arbetstiden fram som en viktig arbetsmiljofaktor.
Skyddsombudet ges hir en férstiarkning i att féra fram synpunkter
och krav till arbetsgivaren om arbetstidens forliggning.

Arbetstidens lingd och férliggning 4r reglerad i arbetstidslagen
(ATL) och i AML i de allmdnna reglerna om arbetsmiljons beskaffen-
het i 2 kap. och om arbetsgivarens skyldigheter i 3 kap. F6r minder-
ariga giller sirskilda regler i 5 kap. AML och i AFS 2012:3. Hirutéver
finns vigarbetstidslagen, lagen om vilotid for sjémin, flygarbetstids-
lagen och lagen om arbetstid med mera i husligt arbete.

Fragor om arbetstidens lingd och foérliggning regleras i allménhet i
kollektivavtal. Om tillimpningen av en siddan reglering innebir risker
for olycksfall och ohilsa dr arbetsmiljélagen och 12 § AFS 20154 till-
lampliga. Arbetsmiljolagen dr en tvingande lagstiftning som inte kan
asidosittas genom avtal.
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Arbetstidsfaktorer som kan leda Fragor som kan stidllas

till ohdlsa

- Overtidsarbete. — Hur omfattande &r det?

- Langden pa perioder av - Vad beror denna omfattning pa?
nattarbete.

— Hur ldnge har det pagatt?
- Schem:f\n vid oregelbunden — Ar det verkligen nddvindigt?
arbetstid.

- Har berérda fatt varsel i god tid?
— Delade arbetspass.

o - Finns mojlighet till aterhdmtning?
— Granslosa arbeten.

— Gar det att utformas pa ett béttre
satt med tanke pa aterhamtning
och mojlighet till ett socialt liv pa
fritiden.

- Mdjligheten att ta rast och
pauser, sarskilt for dem som inte
har dagtidsarbete.

— Mbojligheten att dta for dem som
ersatt rast med maltidsuppehall.

— Arbetstidens forlaggning for
delvis fordldralediga.

Ett missforhallande kan ha sin grund i bristande planering eller bris-
ter i organisationen. Kanske ndgot i arbetsorganisationen behéver ses
over. Fraga exempelvis chefer och arbetsledare om de har kunskaper
om arbetstidens paverkan pad minniskans hilsa. Saknas kunskap, still
krav pa att utbildning kommer till stind. Still krav p& hilsokontroller
om det finns tecken pé ohilsa!

Var observant pa att en férandrad organisation kan paverka arbets-
tidens ldngd och férldggning. Beslut om forédndringen ska foregés av
medinflytande fran bade skyddsombud, skyddskommitté om sddan
finns, och det lokala facket. Detta giller oavsett om férindringen rér
ett kollektiv eller en enstaka individ. Ritten till medinflytande fram-
gar av 6 kap. 4 § AML, och 4 § SAM respektive 11 § MBL.

Bevaka att arbetsgivaren vid allvarliga tillbud gor tillbudsanmélan
enligt 3 kap. 3 2§ AML dven nir det giller olycksfall och ohilsa orsa-
kat av arbetstider. Det kan till exempel vara att en bussférare somnat
vid ratten eller ngon som efter ett tungt pass i slutet av ett nattskift
kért i diket pa vigen hem.
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Fackliga verktyg om arbetsgivaren inte foljer 12 §

Av arbetsmiljélagen och AFS 2015:4 féljer att arbetsgivaren ska bedo-
ma risken for att arbetstidens lingd och/eller férliggning inte medfér
ohilsa. Skyddsombudet kan ddrmed anvinda sina ordinarie verktyg
enligt AML sdsom ratten att delta i planering vid forandringar (6 kap.
4 §), ritten till information (6 kap. 4 och 6 §§), hinvindelseritten (6
kap. 6 a §) och stoppritten (6 kap. 7 §).

Enligt 19 a § ATL har skyddsombud befogenhet att vinda sig till
Arbetsmiljoverket med begiran om féreliggande eller férbud om
arbetsgivaren missbrukar reglerna om extra évertid, extra mertid och
nddfallsévertid. Den méjligheten giller diremot inte allmén dvertid
och allmin mertid. Skyddsombudets hinvindelseritt enligt 1g a §
ATL giller enbart da kollektivavtalet inte innehéller regler om dessa
fragor. Regleras fragorna i kollektivavtal har istillet det lokala facket
ritt att ingripa vid 6vertridelse genom att begira lokal tvisteforhand-
ling om skadesténd for kollektivavtalsbrott.

En arbetsgivare kan enligt 19 § ATL s6ka dispens hos Arbetsmil-
joverket fran vissa bestimmelser, exempelvis rérande avvikelse frén
forbudet mot nattarbete. Vid sddant dispensférfarande hos verket blir
normalt arbetstagarorganisationen inkopplad i frdgan om att férséka
triaffa kollektivavtal i arbetstidsfrdgan. Arbetstagarorganisationen har
dé méjlighet att paverka och f3 inflytande.

Vid forindring av arbetstidens lingd eller férliggning kan fragor
om arbetsskyldighet uppkomma vid exempelvis tvist om den ordi-
narie arbetstidens lingd eller f6rliggning pa 6vertid eller obekvim
arbetstid. Om kollektivavtal géller kan tolkningsforetride enligt 34 §
MBL &vervigas. Observera att vissa fackférbund kriver godkdnnande
pa central nivé f6r att tolkningsféretride ska fa utdvas. Med tanke pé
risken for att ett felaktigt tolkningsforetride kan leda till skadestand
for facket bor en tumregel vara att alltid r8dgéra med fackférbundet
centralt.
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Forebygga krankande sarbehandling

13 § Arbetsgivaren ska klargora att krankande sarbehandling inte
accepteras i verksamheten. Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att
motverka forhallanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till kran-
kande sarbehandling.

Kriankande sirbehandling (mobbning) 4r enligt definitioneni 4§
handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krinkande
sitt och som kan leda till ohilsa eller att dessa stills utanfor arbets-

platsens gemenskap.

Exempel pa krankande Var uppmarksam pa:

sarbehandling

— Omotiverat frantagande av - Osdmja och dalig stimning pa
arbetsuppgifter. arbetet

— Orimlig kontroll av arbetstagarens | — Fér hog eller ojamn
arbete. arbetsbelastning

— Medvetet undanhallande av — Arbetsférdelning som upplevs
information. ordttvis

- Saboterande av arbetets - Organisering av arbetet som
utforande. missgynnar samarbete

— Fortal av arbetstagaren eller — Foljder av fordndringar

dennes familj.

— Forolampning, elaka eller ironiska
kommentarer.

- Utfrysning, inte med pa fika,
lunch eller i samtalet.

— Forfoljelser, hot, skapande av
rddsla eller fornedring.

— Sexuella trakasserier.
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Generella dtgdrder
Syftet med 13 § 4r att forebygga risk for ohilsa pa grund av krinkande

sirbehandling. Det dr inte ovanligt att brister i hur arbetet 4r organi-

serat och férdelat ligger bakom en krinkande sirbehandling.

Arbetsgivaren ska svara for ett antal generella tgirder samt ha

rutiner som férebygger krinkningar. 6 § i AFS 2015:4 stiller krav pd

arbetsgivaren att se till att chefer och arbetsledare har kunskaper om

hur man férebygger och hanterar krinkande sidrbehandling i prakti-

ken. Arbetsgivaren ska ocksa se till att det finns forutsittningar att

omsitta dessa kunskaper. Hir ges forslag som skyddsombudet kan

aktualisera i samverkan med arbetsgivaren:

Utbildning av chefer och arbetsledare om krinkande siarbehand-
ling som ska omfatta bem6tande av méinniskor i akut stress och
kris samt hur olika arbetsvillkor paverkar upplevelser, samspel och
risker for konflikter. Skyddsombud eller andra fackliga ombud ska
erbjudas att delta i utbildningen. Sikerstill att kravet pa utbildning
uppfylls och att kunskaperna dterkommande uppdateras.

Bevaka att inte risker f6r motsittningar bland personalen skapas
vid en férindring av verksamheten.

Bevaka att riktlinjerna i g—12 §§ om arbetsbelastning och arbetsti-
dens forlaggning efterlevs som ett sitt att motverka mobbning.

De som svarar fér det systematiska arbetsmiljéarbetet inklusive att
motverka krinkningar ska ha tillrackliga resurser och befogenheter.

Klargéra for samtliga anstillda att krinkande sirbehandling inte
accepteras. En rutin kan vara att en ging per ar ta upp dmnet vid
exempelvis en traff med alla pd arbetsstillet.

Skapa normer som gagnar rittvisa och som uppmuntrar ett vinligt
och respekterande klimat pa arbetsstillet.

Skapa mekanismer i verksamheten s att krinkande sérbehandling
uppticks, till exempel regelbundna samtal med anstillda och ano-
nyma enkiter. Faststilla ndr och hur ofta sédana undersékningar
ska ske och vilka som ska delta.

Bevaka att inte inhyrd arbetskraft sdrbehandlas.
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Hantera krdnkande sarbehandling

14 § Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for hur krankande
sdrbehandling ska hanteras. Av rutinerna ska det framga

1. vem som tar emot information om att krankande sarbehandling
forekommer,

2.vad som hander med informationen, vad mottagaren ska gora,
och

3. hur och var de som &ar utsatta snabbt kan fa hjalp.

Arbetsgivaren ska gora rutinerna kanda for alla arbetstagare.

Om en arbetstagare blir utsatt f6r krinkande sirbehandling ska ar-
betsgivaren utreda och vidta atgirder. Bestimmelserna ii4 § ar ett
komplement till g och 10 §§ i SAM. Dir anges att arbetsgivaren ir
skyldig att utreda orsakerna och vidta &tgérder for att forebygga ohil-
sa och olycksfall. Redan vid misstanke om eller tecken pa krinkande
sirbehandling intridder arbetsgivarens utredningsplikt.

Arbetsgivarens skyldighet att utreda och komma till ritta med
krankande sirbehandling foljer forutom av AML och dessa foreskifter
dven av den lojalitetsplikt som &vilar arbetsgivaren enligt anstill-
ningsavtalet eller kollektivavtal i forekommande fall. Aven diskrimi-
neringslagen har en bestimmelse om utredningsplikt vid trakasserier,
forutsatt att det foreligger samband med ndgon diskriminerings-
grund.-

Arbetsgivaren maste dock veta att det férekommer eller misstinks
forekomma krinkande sirbehandling for att bli skyldig att agera.
Dirfor maste den krinkte sjilv, skyddsombudet, lokal facklig organi-
sation eller ngon annan informera arbetsgivaren. Den krinkte ska
forst ge sitt samtycke.

Rutiner for intrdffade fall (handlingsplan)

Enligt 14 § ska arbetsgivaren se till att det finns en beredskap for hur
en krinkande sirbehandling ska hanteras. Det ska finnas en hand-
lingsplan som arbetsgivaren gjort i samverkan med skyddsombudet
och skyddskommittén i férekommande fall. I handlingsplan ska bland
annat f6ljande klargoras:

24 |JOBBET OCH LAGARNA



e Vem hos arbetsgivaren som tar emot information om intraffad
eller misstinkt krinkning. Anslas s& att informationen ir
tillganglig for alla anstéllda.

e Se till att skyddsombudet far information om en intriffad krink-
ning, Tank pa tystnadsplikten.

e Vilka atgirder som ska vidtas fér att stodja den krinkte. Ska ruti-
nerna vid arbetsanpassning och rehabilitering anvindas?

e Vilka som ska ha en regelbunden kontakt med den krinkte.

e Nir, hur och av vem en utredning ska géras, hur den dokumenteras,
féljas upp och utvirderas.

o Sirskilt ska arbetets organisation utredas med syfte att férebygga
fler krinkningar.

e Tidsplan som omfattar att utredningen inleds, utférs, stillningsta-
gande, stédatgirder till de drabbade och samt uppféljning.

e Expertkunskaper ska anlitas vid behov, i férsta hand foretagshilso-
varden men dven andra sdsom organisationsexpert och psykolog.

e Arbetsgivaren ska ta stillning till 4tgdrder mot den skyldige till en
kriankande sirbehandling,

e Anmila enligt 3 kap. 3 a § AML allvarliga fall av krinking.

e Anmiala fall av krinkande sirbehandling som arbetsskada till Fér-
sikringskassan enligt 42 kap. 10 § och 43 kap. 23 § socialférsikrings-
balken samt 8 § férordningen om arbetsskadeforsikring och statligt
personskadeskydd.

e Bestimma pa férhand vem som upprittar och skickar dessa anmail-
ningar.

Sdrskild oberoende instans

I organisationen bor det férslagsvis finnas en utsedd opartisk eller
oberoende person eller forum att vinda sig vid krinkande sirbehand-
ling. Forumet kan besté av en eller tva chefer och ett eller tvé skydds-
ombud. De ska ta emot information om att krinkande sirbehandling
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férekommit och ge rad samt eventuellt vara medlare i svarare kon-
fliktsituationer, till exempel vid samarbetsproblem.

Skyddsombudets och det lokala fackets roll

Skyddsombudet ska vara lyhért for tecken pa krankande sirbehand-
ling och tidigt kontakta den krinkte f6r samtal. Det lokala fackets roll
ir i det forsta skedet att vara skyddsombudets radgivare. Om skydds-
ombudet &r javigt ska HSO eller den lokala fackliga organisationen
gripa in. Likasd ska det lokala facket gripa in om arbetsgivaren inte
fullgor sina forpliktelser enligt denna féreskrift.

e Vinta inte - ta tag i problemet med en ging.

e Gaigenom med den krinkte vad som hint och skriv ner det i date-
rade anteckningar.

e Inta en neutral hdllning, lyssna pé alla berdrda. Férneka eller délj
inte att det finns konflikter.

o Fraga arbetstagaren om tillstand att koppla in arbetsgivaren. Kon-
takta i sa fall arbetsgivaren och aktualisera handlingsplanen.

e Ge stdd at den utsatte. Vilka stdd som ska tillgripas ar i hog grad
beroende av omstindigheterna. Sldppa inte kontakten for tidigt.

e Handla inte 6ver huvudet pa de berérda.

o Utifran situationens allvar koppla in den lokala fackliga organisa-
tionen.

Ha en plan fér bevakning och uppféljning av den krianktes hilsa och
situation pa arbetet. Arbetsgivaren och skyddsombudet/det lokala
facket ska i nira samarbete med den krinkte diskutera igenom hin-
delseférloppet och atgirdsplanen.

Arbetsmiljolagen och AFS 2015:4 innehéller inga regler som ger
den mobbade arbetstagaren ritt till ersdttning. Daremot finns regler
om ersittning eller skadestdnd i LAS, diskrimineringslagen, foréldra-
ledighetslagen och for fackliga fértroendemin i AML, FML och MBL.
Regler finns ocksa i skadestdndslagen om bland annat kranknings-
ersittning. Hur och i vad man dessa regler kan anvindas i ett fall av
krinkande sirbehandling dr en uppgift fér den fackliga organisatio-
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nen att ta stillning till. Mojligheten att utverka ersittning enligt soci-
alforsikringsbalken och TFA maéste ocksé dvervigas. Se vidare nedan
under rubriken Kommentar.

Hur ga till vidga gentemot den eller de som mobbar

Utgangspunkten &r att det dr ndgorlunda klart att den utpekade ar
ansvarig. Hur man ska agera gentemot mobbaren ir en friga for ar-
betsgivaren (se nedan nir det dr arbetsgivaren som krianker).

Det vedertagna sittet dr att mobbaren tillréttavisas av arbetsgivaren
och gors uppmirksam pé att krinkande sarbehandling inte accepte-
ras. Samtidigt bor det erinras om att en upprepning kan leda till upp-
signing. Det dr viktigt att arbetsgivaren reagerar och agerar for att
hindra fortsatta krankningar. Eventuella brister i arbetets ledning och
organisation ska rittas till. Detta ska ske i samverkan med skyddsom-
budet och det lokala facket.

Man maste ocksé fraga sig om en tillrittavisning ir en tillracklig
atgird. Fran fall till fall f&r bedémas om exempelvis en omplacering
maste tillgripas. Omplacering kan ibland vara ett sitt for att 16sa situ-
ationen. Arbetsgivarens mojlighet att vidta omplacering ir inte helt
fri utan kan i vissa fall angripas rittsligt. Om bade mobbaren och den
mobbade tillhér samma arbetstagarorganisation har bada ritt till bi-
stand frén sin fackférening. Hur skyddsombudet och det lokala facket
da ska agera, kan inte besvaras generellt. I en sddan situation bor nésta
niva i fackférbundet tillfrigas.

Ett beslut om omplacering 4r ett arbetsledningsbeslut. En ompla-
cering anses som en viktigare forandring av arbetstagarens arbets-
och anstillningsférhallanden. Beslutet ska dirfor alltid féregas av att
arbetsgivaren initierar medinflytande fran arbetstagarsidan, genom
det lokala facket enligt 11 § alternativt 13 § MBL.

Ndr det dr arbetsgivaren som krénker

Arbetsmiljolagen och dessa féreskrifter giller givetvis savil hégste
chefen som lagre chefer och arbetsledare. De olika réttsliga verk-

tyg som skyddsombud och lokala fackliga féretridare har till sitt
forfogande anges nedan. Krinkande sdrbehandling som utévas av
arbetsledningen kan ocksé angripas som overtridelse av andra arbets-
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rittsliga regler an AML, se kommentaren nedan. Nir ndgon i arbets-

ledningen ar den som krinker rekommenderas starkt att anlita en

extern oberoende utredare som bada parter har fortroende for.

Om arbetsgivaren inte infor rutiner for generella eller individuella

atgarder enligt reglerna i 13 och 14 §§ finns tva alternativ, som givetvis

kan anvdndas samtidigt:

Anvinda 6 kap. 6 a § AML

Forhandling enligt 10 § MBL

Anvand 6 kap. 6 a § AML och krava
att arbetsgivaren infér de rutiner
som foreskrivs i 13 och 14 §§. Om
det finns skyddskommitté ska fra-
gan ha behandlats dar. Ytterst blir
det en fraga for Arbetsmiljoverket
att meddela forelaggande med vite
om att infora rutiner och organisera
verksamheten i enlighet med 13 och

14 §8.

Det lokala facket begar lokal for-
handling enligt 10 § MBL. Syftet ar
att komma till tals med arbetsgiva-
ren och férma denne att uppfylla
kraven enligt 13 och 14 §§ AFS
2015:4.

Om arbetsgivaren inte vidtar atgérder trots kinnedom om att det

forekommer krdnkande sarbehandling kan skyddsombudet eller det
lokala facket:

14 §8.

10 § MBL.

regel, se kommentaren nedan.

— Kontrollera om arbetsgivaren har organisation och rutiner enligt 13 och

— Uppmarksamma arbetsgivaren pa den krdankning som skett/sker och
sdkerstéller bevisning om att arbetsgivaren har fatt kinnedom.

- Anvanda antingen 6 kap. 6 a § AML eller férhandlingsbegdran enligt

- Overviga att stoppa arbetet enligt 6 kap. 7 § AML.

- Ta stéllning till om arbetsgivaren &r i strid med nagon arbetsréttslig
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KOMMENTAR: Arbetsgivaren fir inte ut6va sin arbetsledningsritt i ett
syfte som strider mot lag och goda seder. Regeln om arbetsgivarens
arbetsledningsritt finns ibland uttryckligen angiven i kollektivavtal,
eller som en dold klausul. Frigan om ett férfarande i strid med lag
och goda seder kan vara kollektivavtalsbrott och berittiga till allmént
skadestand har prévats av Arbetsdomstolen i ett antal fall. Hittills har
Arbetsdomstolen vigrat att utdéma allmint skadestdnd med miss-
bruk av arbetsledningsritten som grund. Arbetsdomstolen har i AD
1991 nr 65 (se dven AD 1983 nr 46 och AD 1991 nr 106 dir det trots allt
lamnas en 6ppning) uttalat féljande principiella héllning;

Man torde i och for sig ocksd kunna utgd frdn att kollektivavtalet

i allmdnhet och alltsd dven de héir aktuella vilar pd den forutsdtt-
ningen att arbetsgivaren i sitt handlande iakttar lag och goda seder
pa arbetsmarknaden, dvs i ett fall som detta avhdller sig frin ett
beteende av aktuellt slag. Detta dir emellertid inte liktydigt med att
kollektivavtalsregleringen har avsetts innebdra att ett otillbérligt
handlande fran arbetsgivarens sida mot en arbetstagare utgor ett sd-
dant brott mot kollektivavtalet som kan medfora skadestindsansvar.
For att man skall kunna dra den slutsatsen torde normalt krdvas att
kollektivavtalet innehdller uttryckliga bestdimmelser som ger stod for
detta (AD 1937 nr 66 och AD 1985 nr 65 jamfor AD 1934 nr 155 och
AD 1985 nr 112). Det dr ostridigt att de nu aktuella kollektivavtalen
inte innehdller ndgra sadana uttryckliga bestdmmelser.

I vissa kollektivavtal finns uttryckliga regler som tar sikte pa hur re-
lationen arbetsgivare och arbetstagare ska vara ur social synvinkel pa
arbetsplatsen. I sa fall finns en uttrycklig och konkret regel att ga pa.
P4 LO-omradet torde sddana avtalsregler vara mycket sillsynta.

Man kan emellertid fraga sig om innebdrden i arbetsgivarens skyl-
dighet enligt kollektivavtalen att inte agera i strid med lag och goda
seder och dven Arbetsdomstolens hallning i skadestdndsfrégan, har
paverkats av inférandet av féreskriften om krinkande sérbehandling
i AFS 2015:4. En arbetsgivare som uppenbart vigrar att folja dessa
forskrifter méste sigas handla i strid med lag och goda seder. Det dr
alltsd inte fel att forsdka driva en skadestdndstalan med kollektivavta-
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let som grund i en situation dir arbetsgivaren bryter mot AFS 2015:4.
Men det &r osikert. En tvisteférhandling om skadestdnd kan ha det
goda med sig att arbetsgivaren #ndrar sitt beteende.

Krinkande sirbehandling i form av trakasserier och/eller otillbor-
ligt beteende frén arbetsgivarens sida kan ocksa utgéra brott mot LAS
eller grunderna fér LAS. Arbetsgivarens beteende/handlande kan
uppfattas som f6érsok att framtvinga en uppsigning fran arbetstaga-
ren sida. Framstar arbetsgivarens beteende/handlande som otillbérligt
och i strid med god sed pa arbetsmarknaden har arbetstagaren ritt
att frintrida sin anstillning. Har arbetstagaren sagt upp sig sjilv kan
det handla om en framprovocerad uppsigning. Arbetstagarens egen
uppsigning kan da vara att jimstilla med en uppsigning/avskedande
fran arbetsgivarens sida. Paféljden ir ogiltigférklaring/ekonomiskt
och allmint skadestand. Aven om nigon i arbetsledningen inte 4r den
som har gjort sig skyldig till krinkande sirbehandling kan ett passivt
upptriadande fran arbetsgivaren i sig uppfattas som ett forsék att for-
m4 arbetstagaren att sjilv avsluta anstillningen och vara skadesténds-
grundande (AD 1993 nr 30).

Som tidigare ndmnts kan en krinkande sirbehandling innebéra att ar-
betsgivaren handlat i strid med diskrimineringslagen eller forildraledig-
hetslagen. Aven detta méste Svervigas och utredas av det lokala facket.
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Bilagor

Bilaga 1.
Ur AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete om arbetsgivarens
ansvar

AFS 200t ér styrande for allt arbetsmiljoarbete. Arbetsgivarens skyl-

digheter giller framst:

- Att undersdka och beddma risker, regelbundet och vid dndring av
verksamheten eller vid arbetsskada, alltid skriftlig riskbedémning
(80ochg¥).

- Att genomfora atgirder utifrdn bedémningen, alltid skriftlig hand-
lingsplan (10 §).

- Att folja upp atgirderna- varje ar skriftlig uppféljning om det
finns fler 4n 10 arbetstagare (10 § sista stycket och 11 §).

— Att SAM ir en naturlig del i verksamheten (3 §).
- Att arbetstagare och skyddsombud har méjlighet att medverka (4 §).

— Att det finns arbetsmiljépolicy och rutiner — skriftligt om det finns
fler 4n 10 arbetstagare (5 §).

— Att det finns delegation till chefer, arbetsledare med flera av ar-
betsuppgifter som giller arbetsmiljon — skriftligt om det finns fler
in 10 arbetstagare (6 §).

— Att dessa personer har kunskaper, kompetens, befogenheter och
resurser som behovs (6 §)

- Att alla arbetstagare har kunskaper som behovs for att undvika
risker (7 §).

- Att det vid behov anlitas féretagshilsovard eller annan extern hjilp
(12 §).

— Att det gérs en arlig uppféljning av hela SAM-arbetet, skriftligt om
det finns fler 4n 10 arbetstagare (11 §).
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Bilaga 2.
Mall for begdran enligt 6 kap. 6 a § arbetsmiljolagen

Arbetsgivarens exemplar. Obs! Skyddsombudet ska ha kopia.

Begdran om atgard eller undersékning enligt 6 kap. 6 a §
arbetsmiljolagen

I egenskap av skyddsombud begir jag med stéd av 6 kap. 6a § arbets-
miljolagen att nedanstdende &tgird (alternativt undersékning/konse-
kvensbeddmning) ska genomforas for att uppna en tillfredsstillande
arbetsmiljo:

Foretag/Arbetsstille:

Arbetsplats:

Beskrivning av aktuella arbetsuppgifter:

Ange nuvarande alternativt planerat arbete som begdiran avser. Det géller
alltsa det arbete som utfors/ska utforas av de arbetstagare som ska skyd-
das (alltsd inte chefens arbete om begdiran avser chefsutbildning). Ange
till exempel vissa arbetsuppgifter, alternativt arbete som utfirs/kommer
att utforas av vissa arbetstagare, alternativt arbete inom en viss enhet
eller liknande, alternativt arbete inom visst utrymme eller pd viss plats.

Anledningen till begéran med beskrivning av konstaterade eller befa-
rade brister och risker i arbetsmiljén:

Brister/risker i nuvarande arbetsmiljo

Det kan gilla konstaterade brister/risker i arbetsmiljon (som ligger till
grund for krav pad direkta dtgdrder) och/eller misstanke om brister/risker
(som dr anledning till begdran om undersokning). Beskriv sd konkret som
mdojligt brister/risker som konstaterats, alternativt tillbud/iakttagelser
som ligger till grund for din bedomning att det behovs en undersékning.
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Behov av konsekvensbedémning vid planerad férandring

Bristen kan ocksd vara att det finns behov av en konsekvensbedomning
vid planering av ny eller dndrad verksamhet/lokaler/ organisation med
mera. Ange konkret vilken planering/del av planering som avses. Ange
oversiktligt brister/risker som kan tdnkas uppstd. Det kan réicka att ange
till exempel ohdlsosam arbetsbelastning eller risk for hot och vdld.

Avsaknad av rutiner med mera

Bristen kan dven bestd i att arbetsgivaren inte har rutiner (till exempel for
hantering av krinkande sdrbehandling), eller dokumentation som obliga-
toriskt ska finnas (till exempel enligt SAM-foreskriften). Det réicker da att
ange att dessa rutiner/ dokumentation saknas.

Den atgird (eller den unders6kning) som begirs:

Atgard

Ange sd konkret som mojligt vilken dtgdird som begdrs (till exempel larm
pad vissa arbetsplatser, att visst arbete fdar inte utféras som ensamarbete,
okad bemanning for visst arbete, att arbetstidsschema dndras pd visst
sdtt, genomforande av viss utbildning, klargorande av befogenheter att
gora egna prioriteringar, inférande av rutiner for hantering av krinkande
sdrbehandling).

Undersdkning/konsekvensbedémning

Det kan giilla undersékning av befintliga arbetsforhdllanden eller konse-

kvensbedomning av planerad fordndring. Ange

— sdrskilda krav pa kompetens eller opartiskhet hos den som ska utfora
undersokning/konsekvensbedimning,

— om undersékningen/konsekvensbedimningen bor goras av eller i sam-
verkan med externt organ, till exempel foretagshdlsovdrd,

— sdrskilda krav pd genomforandet, till exempel scirskilda sekretesskrav
eller siirskilda aspekter som bér belysas

— eu krav pd fackligt deltagande eller samrdd vid val av den som ska
genomfira och/eller vid sjdlva genomforandet.
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Ej obligatoriskt. Paragrafer i arbetsmiljolagen, arbetsmiljéférordningen,
Arbetsmiljéverkets forfattningssamling (AFS) samt annan lagstiftning
som kan vara tillamplig i sammanhanget

Ar du osiker hoppa &ver denna uppgift. Ange om méjligt den paragraf
som begdran stider sig pd. Till exempel kan anges 9 § AFS 2015:4 for ohdl-
sosam arbetsbelastning, 10 § AFS 2015:4 for klargérande av arbetstagarnas
uppgifter och befogenheter, 11 § AFS 2015:4 for starkt psykiskt pdfrestande
arbetsuppgifter, 12 § AFS 2015:4 for ohdlsosam forldggning av arbetstiden,
13§ AFS 2015:4 for dtgdrder for att motverka krinkande sdrbehandling, 14
§ AFS 2015:4 ang. rutiner for hantering av krinkande sdrbehandling, 3 kap.
20ch 2a § AML samt 8 § AES 200r:1 for undersikning eller konsekvensbe-
domning.

Lamnar Ni (arbetsgivaren) inte besked utan dréjsmaél eller beaktas
inte denna begiran inom skilig tid kommer hinvindelse att ske till
Arbetsmiljéverket med begiran om féreldggande eller forbud enligt
7 kap. 7 § arbetsmiljélagen.

Skyddsombud Férbund Datum

Underskrift/namnfértydligande

Som ansvarig representant for arbetsgivaren har jag idag mottagit
denna begiran

Arbetsgivarrepresentant Foretag Datum

Underskrift/namnfértydligande
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Bilaga 3.
Exempel pa avgoranden i domstol i fragor om arbetsbelastning

Regeringsbeslut 2002-05-02 (Il 10)

Arbetsmiljoverket hade férbjudit en kommun att vidta en personal-
neddragning utan att forst gora en konsekvensutredning ur arbets-
miljésynpunkt. Kommunen éverklagade till regeringen som faststall-
de Arbetsmiljéverkets krav med visst fortydligande av formuleringen.
Enligt regeringens beslut f6rbjéds kommunen att vidta den planerade
neddragningen innan kommunen kartlagt konsekvenserna och gjort
en bedémning av om férindringen skulle medféra risker for ohilsa
eller olycksfall. Kartliggningen skulle klarldgga hur neddragningen
paverkade kvarvarande personal ifrdga om arbetsmingd och arbets-
uppgifternas innehall samt ifrdga om arbetstidens férliggning.

KOMMENTAR: En rimlig beddmning ar att ett motsvarande krav pé ar-
betsmiljokonsekvensbedémning vid personalneddragning skulle fast-
stéllas av en férvaltningsdomstol vid en prévning i dag.

Kammarrdtten i Goteborg, dom 2012-04-10, mdl 2226-11
Arbetsmiljoverket riktade 2009 féljande krav i ett féreliggande mot
Borés kommun. "Ni ska utifrén era utredningar och framtagna vikt-
ningsmetoder vidta dtgirder s3 att varje enskild handliggare avlastas
de drenden som 6verstiger den mingd drenden som utredningen visar
ar det st6rsta antal handldggaren kan ansvara for samtidigt inom or-
dinarie arbetstid. Tid for kringuppgifter, introduktion av nyanstillda
och mentorskap ska beaktas. Ni ska organisera arbetet s3 att det finns
stod, mojlighet till aterhdmtning och reflektion i det dagliga arbetet. ”

Kommunen 6verklagade till Forvaltningsritten i Géteborg och
yrkade att foreldggandet skulle upphévas. Forvaltningsritten gick pa
kommunens linje och undanrsjde Arbetsmiljéverkets beslut.

Arbetsmiljoverket dverklagade forvaltningsrittens dom till Kam-
marritten i G6teborg. Kammarritten gick pd Arbetsmiljéverkets linje
och faststillde foreliggandet, med ny tid fér fullgérande eftersom
den gamla tiden passerats.
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I motiveringen skrev kammarritten bland annat féljande. "Vid be-
domningen av vilka krav som kan stdllas pd en god arbetsmiljo mdste i
det enskilda fallet en avviigning ske mot andra intressen eller andra behov
som kan std i strid med arbetsmiljohdnsynen. Det fordras ddrvid en nyan-
serad bedomning och de insatser som dldggs arbetsgivaren fdr inte vara
orimliga i forhdllande till de resultat som kan uppnds (prop. 1976/77:149
s. 252 f). Arbetsmiljoverkets krav pd kommunen avseende socialsekrete-
rarnas arbetsbelastning bygger pd kommunens egna utredningar och vikt-
ningsmetoder, som i sin tur utgdr fran kommunens erfarenheter av arbetet.
Viktningsmetoderna har tagits fram i samverkan mellan kommunen och
de anstdllda. Kraven far ddrfor anses proportionerliga.”

komMMENTAR: Kammarritten stdder kraven pa minskad arbetsbelast-
ning. Nir det giller gransen f6ér vad som accepteras hinvisar Kam-
marritten till viktningsmetoder som tagits fram i samverkan mellan
kommunen och de anstillda.

Kammarrdtten i Sundsvall, dom 2012-07-30, mdl nr 273-12
Arbetsmiljéverket riktade 2011 f6ljande féreliggande mot Luled kom-
mun. Foreliggandet gillde Individ- och familjeomsorgsavdelningens
Barn- och ungdomssektion (BUS).

1. Ni ska undersika arbetssituationen for gruppledare, sektionschef och
var och en av socialsekreterarna vid BUS. Ni ska sdrskilt undersoka vilka
forhdllanden som orsakar hig arbetsbelastning. Undersékningarna ska
minst omfatta hur nedanstdende faktorer paverkar arbetssituationen:
antal pagdende drenden och arbetsmdngd under den senaste mdnaden

— antal pagdende drenden under den senaste mdnaden som inte kunnat
handldggas som planerat ("lagts pd hog”) pa grund av att andra ex
akuta drenden prioriterats — pdgdende direndens (arbetsuppgifternas)
komplexitet och svdrighetsgrad — tid som dtgdr till "kringuppgifter” och
administration — erfarenhet och kompetens att utfora arbetsuppgifterna —
mojligheterna till stod- och hjdlp frdan ndrmaste chef i det dagliga arbetet
i exempelvis svdra drenden — arbetsrutiner, datasystem och drendehan-
tering — mojligheterna till dterhdmtning i form av raster och pauser i det
dagliga arbetet.
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2. Ni ska utreda och bedoma vilka faktorer eller forhdllanden i arbetet
som medfor risker for stressrelaterad ohdilsa eller olycksfall for enskilda
socialsekreterare, gruppledare och sektionschef med utgdangspunkt ifrdin
ovanstdende undersikningar (punkt 1 ovan).

3. Resultatet av riskbedémningarna ska dokumenteras skriftligt och inne-
halla en beskrivning av — vilka forhallanden for gruppledare, sektionschef
och enskilda socialsekreterare som bedoms vara forenat med risker for
ohdlsa — om riskerna dr allvarliga eller inte.

4 a. Ni ska vidta de dtgdrder som behovs for att forebygga ohdlsa for
gruppledare, sektionschef och for enskilda socialsekreterare med utgdngs-
punkt ifrdn ovanstdende undersokningar.

4 b. Argiirderna ska minst omfatta en anpassning av antalet direnden och
drendetyngd med utgdngspunkt ifrdan individuella forutsdttningar sd att
arbetet hinns med under ordinarie arbetstid och inom ramen for forvinta-
de handldggningstider.

Det kan exempelvis vara limpligt att ta fram riktlinjer | instruktioner

(en "viktningsmodell”) med utgangspunkt ifrdn drendetyp, drendetyngd
drendekomplexitet etc, som anger ett” tak” for hur mdnga drenden som so-
cialsekreterare, gruppledare och sektionsledare kan ansvara for samtidigt
inom ramen for deras ordinarie arbetstid for att undvika risker for ohdlsa.

4 c. Atgiirder som inte genomfirts omedelbart ska dokumenteras i skriftliga
handlingsplaner for varje enskild person. Av handlingsplanerna ska ocksd
framgd ndir samt vem som ska se till att planerade dtgdrder genomfors.

5. Ni ska genomfiéra undersokningar och riskbedémningar enligt ovan med
hjdlp av en utomstdende och opartisk sakkunnig resurs som parterna har
fortroende for. Den resurs som ni anlitar ska ha dokumenterad erfarenhet
av att undersoka, identifiera samt riskbedéma arbetsorganisatoriska och
psykosociala arbetsforhdllanden.

6. Ni ska ge varije enskild arbetstagare mijlighet att medverka vid under-
sokningar och bedomningar samt vid upprittande av handlingsplaner.
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Kommunen verklagade forst till férvaltningsrdtt och sedan till kammar-
rétt, men forlorade i bada instanserna. Arbetsmiljoverkets beslut dndra-
des bara pd sd sditt att en ny tid sattes ut eftersom den ursprungliga hade
passerats.

Kammarritten konstaterar bland annat att ” kraven i féreliggan-
det, bland annat avseende skriftliga individuella riskbedémningar
pa individniva, dr proportionerliga i férhéllande till iandamalet med
foreldggandet trots att kraven ir ingripande och tar resurser frin
verksamheten i ansprék. Det férhéllandet att Luled kommuns ar-
betsledningsritt kan inskrinkas genom féreliggandet r en naturlig
f6ljd av kommunens arbetsmiljéansvar och arbetsmiljoregleringens
utformning i allménhet.”

KoMMENTAR: Kravet innebir att arbetsgivaren ska géra en grundlig be-
démning och &tgidrdsplan med hjilp av "en utomstéende och opartisk
sakkunnig resurs som parterna har fértroende for”.

Kammarrdtten i Géteborg, dom 2015-02-04, mdl nr 3713-14

Arbetsmiljoverket forelade Orebro kommun 2013 avseende en skola

i Orebro bland annat att uppritta ett dokument av vilket framgar i

vilken ordning ldrarna ska prioritera sina arbetsuppgifter.
Forvaltningsritten gick pd kommunens linje och upphévde kravet.

Kammarritten stédde diremot Arbetsmiljéverkets bedémning och fast-

stillde kravet med en ny tid eftersom den ursprungliga var passerad.

Kammarritten skrev bland annat i motiveringen: "Vad sd avser fragan
om de krav som stlls i foreldggandet dr proportionerliga i forhdllande till
vad som ska uppnds, kan det konstateras att utredningen i mdlet visar att
ldrarna vid den aktuella skolan i betydande omfattning upplever stress

i arbetet och att de bland annat dr i behov av stod frdin arbetsgivaren for
att kunna prioritera sina arbetsuppgifter. Arbetsmiljoverkets foreldggande
ska ldsas mot denna bakgrund. Det fdr anses vara klarlagt att ett verktyg
for att forsoka minska lirarnas stress dr att ge dem adekvat hjdlp och stéd
att prioritera sina arbetsuppgifter. Att, pd det sditt som skett, foreldgga ar-
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betsgivaren att dokumentera detta kan inte anses vara en oproportionerlig
atgdrd i forhdllande till vad som ska uppnds med foreldggandet.”

koMMENTAR: Nir arbetstiden inte ricker till kan man kriva att arbets-
givaren klargor vad som ska prioriteras.

Kammarritten i Goteborg, dom 2015-10-07, mdl 6878-14
Arbetsmiljoverket forelade 2014 Vellinge kommun bland annat att se
till att det skriftligen blir klarlagt i vilken ordning lirarna ska priori-
tera sina arbetsuppgifter nir arbetstiden inte ricker till f6r alla upp-
gifter samt att se till att berérda arbetstagare och skyddsombud ges
moijlighet att medverka vid genomférandet av kraven.

Foéreliggandet 6verklagades av kommunen f6rst till f6rvaltnings-
ritten och direfter till kammarritten. Bdda domstolarna faststillde
Arbetsmiljoverkets beslut.

Kammarritten skriver i motiveringen bland annat ”Ldrarna i kommu-
nen behéver stod frin arbetsgivaren for att kunna prioritera sina arbets-
uppgifter. Den prioriteringsordning som foreldiggandet avser skulle enligt
kammarriittens mening kunna fungera som ett sadant stod ndr arbetstiden
inte réicker till for alla arbetsuppgifter”

KoMMENTAR: Liksom i mélet 3713-14 faststills krav pé att arbetsgivaren
ska klargéra vad som ska prioriteras nir tiden inte racker till.

Forvaltningsridtten i Karlstad, dom 2014-03-18, mdl nr 2423-13
Arbetsmiljoverket férelade 2013 Landstinget i Virmland att vidta
kortsiktiga atgirder f6r omvérdspersonalen vid Arvika sjukhus sé att
arbetsbelastningen inte medfor risk foér ohilsa, samt att till Arbets-
miljoverket redovisa vilka konkreta dtgirder som vidtagits vid varje
klinik pa Arvika sjukhus.

Som upplysning angavs att tgirder for att anpassa arbetsmingden
kan vara att tillféra personella resurser, minska eller ta bort arbets-
uppgifter. Vid de inspektioner Arbetsmilj6 verket genomfért har
verket kunnat konstatera att omvardnadsarbetet genomférs med lag
grundbemanning och hég vardtyngd, samt att det regelbundet fére-
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kommer 6verbeldggningar. Beldggningen pa medicinkliniken &r runt
eller 6ver 100 procent. Om medelbelidggningen 6verstiger go procent
i mer 4n tre manader &r det enligt Arbetsmiljoverkets beddmning ett
tecken pé ett for hogt belaggningstryck.

Landstinget yrkade att férelaggandet skulle upphivas. Landstinget
uppgav att féljande atgirder hade vidtagits:

- Utbildning i férflyttningsteknik fér all omvardnadspersonal
- Sjukhusévergripande utbildning i systematiskt arbetsmiljoarbete

- Inrittande av koordinatorfunktion pa akutmottagning for
patientférdelning

- Utjimningsplan fér patientbeliggning pa vardavdelningarna s3 att
enskildavdelning inte 6verbelastas

- Rutiner fér extra personal vid hég arbetsbelastning, samt checklis-
ta for riskbedémningar

- Rutiner f6r att under kortare perioder stimma av belastningen pa
avdelningen fér eventuell omprioritering av arbetsmoment.

- Schemaliggning genom schemaprogrammet Time Gare

- Psykosociala arbetsmiljéronder

- Rutin for hantering av vardplatsbrist inom somatisk akutsjukvard
- Rutin fér sammankallande av virdplatskonferens

Férvaltningsritten faststillde Arbetsmiljéverkets féreliggande men
dndrade datum for verkstillande eftersom det ursprungliga datumet
hade passerats.

kommeNTAR: Domstolen anser inte att Landstingets atgarder var till-
rickliga. Arbetsmiljéverket vagade sig pa att sitta ett méatt for nir
medelbeliggningen skulle anses som fér hog.

Forvaltningsridtten i Karlstad, dom 2014-10-08, mdl nr 1640-14

Arbetsmiljéverket forelade 2014 Orebro lins landsting att uppritta
rutiner for att, i samverkan med berdrda likare varje manad under-
soka och beddma riskerna i arbetet for de fast anstillda likare som
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hade fler 4n 1500 listade patienter. Av rutinerna skulle det framgé om
riskerna &r allvarliga eller inte. Rutinen skulle sikerstilla att atgarder
som behdvdes for att minska arbetsbelastningen men som inte kunde
genomforas omedelbart, inférdes i en handlingsplan. Av planen skulle
framga atgiarder, vem som ansvarade for atgarderna samt nir de se-
nast skulle vara genomférda. Arbetsmiljoverket sade i sin motivering
bland annat att landstinget har vidtagit vissa tgidrder f6r att forbattra
arbetsmiljon pa sikt men att Arbetsmiljéverket 4nda bedémer att ar-
betsmiljoproblem med koppling till hég arbetsbelastning, stress och
brist pa dterhimtning kvarstar pd manga vardcentraler.

Landstinget dverklagade till férvaltningsritten i Karlstad och yr-
kade att foreldggandet skulle upphéivas. Férvaltningsritten faststillde
Arbetsmiljoverkets foreliggande med bara den dndringen att tiden
for fullgérande flyttades fram eftersom den ursprungliga tiden redan
var passerad.

koMMENTAR: Domen bekriftar att det gar att stilla krav som syftar till

att f3 ner arbetsmingden. Atgirderna knyts till en regelbunden be-
démning av arbetssituationen.
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Arbetsmiljoverkets foreskrifter

Organisatorisk och social arbetsmiljo
AFS 2015:4

- LOs vdgledning

LEDNING OCH FORDELNING AV ARBETE ses av manga arbetsgivare som
négot de bestimmer dver helt sjdlva. I Arbetsmiljoverkets fore-
skrifter AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljé finns dock
regler om att arbete ska organiseras s att arbetsbelastning och
arbetstider inte ger ohilsa samt att krinkande sirbehandling ska
forebyggas.

I den hir skriften ger LO en vigledning till hur AFS 2015:4 kan
anvindas. Vigledningen vinder sig framst till skyddsombud och
andra fackliga representanter.
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