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Sammanfattning

Arbetsmiljoverkets foreskrift for organisatorisk och social arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket,
2015; Arbetsmiljoverket, 2023b) tradde i kraft 2016. Under 2022 och 2023 publicerades tva
rapporter som undersokte hur bland annat chefer, HR, skyddsombud och fortroendevalda
upplevde att anvianda foreskriften i praktiken. Resultatet av dessa utvirderingar visade att ett
okat fokus pa den organisatoriska nivan snarare an individuella uppskattas, men det
framkommer ocksa utmaningar med att tillimpa foreskriften i praktiken och behov av stéd
for detta har lyfts.

Denna rapport ar framtagen pa uppdrag av Arbetsmiljéverket och undersoker vilka hinder
som finns for verksamma atgarder mot obalans mellan krav och resurser i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon i praktiken. Rapporten baseras pa analys av
praktiknira data fran sammanlagt 440 arbetsplatser inom valfardssektorn, frimst vard och
omsorg. Materialet bestar av observationer, processdokumentation, information fran
ansokningar om ekonomiskt stod for arbetsmiljoarbete, och enkéatsvar. Det beskriver bland
annat vilka behov som finns av atgirder, vilka atgarder som efterfragas, och vilka
forutsattningarna ar for att dessa atgarder ska vara verksamma och reducera obalans mellan
krav och resurser. Nio av de tio arbetsgivarna kunde se att de hade ett behov av att dtgiarda en
obalans mellan krav och resurser.

Vi har i materialet identifierat tio hinder for verksamma atgarder. Dessa finns pa tre nivéer i
organisationen, och behover darfor hanteras pa olika nivaer. P4 organisations- och
ledningsniva saknas en forstéelse for vad organisatorisk och social arbetsmiljo innebér,
arbetsmiljoarbetet sitts pa paus vid forandringar som mer eller mindre ar kontinuerliga, och
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon prioriteras inte. Pa en arbetsplatsniva utgors
hinder av bristande forutsattningar i form av tidsbrist, forsta linjens chefs begriansade
handlingsutrymme och franvaro av stod for arbetsmiljoarbetet. Sjdlva genomforandet av
atgiarder hindras av att det inte finns incitament att fordndra arbetets organisering, genom att
arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo ar organiserat sa att strategisk och operativ
niva inte kommunicerar, en upplevd brist pa effektiva arbetssétt for arbetsmiljoarbetet och
att det inte finns en forstaelse for hur det ska genomforas praktiskt.

Sammanfattningsvis, med fokus pa att identifiera hinder for verksamma atgirder, framtriader
i materialet en bild av bristande forutsattningar for att bedriva ett organisatoriskt och socialt
arbetsmiljoarbete. Detta kan ses genom att arbetsgivares forstéelse for vad organisatorisk och
social arbetsmiljo ar brister, liksom hur man ska arbeta med det och vilken betydelse det har
for savil hdlsa som ekonomi. Det saknas pa arbetsplatserna grundldggande resurser och
arbetssatt for att identifiera behov av atgarder, och utforma och genomféra verksamma
atgarder. Pa organisatorisk och ledningsniva finns inte alltid forstaelse for vad organisatorisk
och social arbetsmiljo ar eller hur man ska arbeta med att forbattra den, och for vilken
betydelse som obalans mellan krav och resurser har for savil arbetsgivare som arbetstagare.

Regelverk och myndighetsutévning kan behova korrigeras med hinsyn till denna bristande
forstaelse hos arbetsgivare. Hogre ledning hos arbetsgivare behover prioritera och sikerstilla
att det finns resurser och forutsiattningar pa arbetsplatserna, bland annat i fraga om tid,
mandat och samarbetsstrukturer. Arbetsmiljoarbetet behover dven organiseras pa ett satt



som gor att kunskap kommer till nytta i praktiken, for att bade identifiera, utforma och
genomfora atgarder.

Rapportens disposition

Rapporten inleds med en beskrivning av de centrala begrepp som forekommer i rapporten
och en kort inledning dar bakgrunden till rapporten beskrivs och hur analyserna som ligger
till grund for rapportens slutsatser har gatt till. Darefter har vi valt att presentera resultatet
av analyserna i stort och askadliggora dessa genom typiska och illustrativa citat fran personer
som har svarat pa enkéter eller beskrivit sitt arbetsmiljoarbete. Var forhoppning ar att detta
kommer gora texten praktiknara och gora det enklare for lasaren att overfora kunskap till sin
egen arbetsplats eller organisation. Resultatdelen foljs av en diskussion om rapportens
overgripande slutsatser, hur resultatet kan generaliseras till andra arbetsplatser,
organisationer och sektorer samt relevanta jaimstilldhets- och jamlikhetsaspekter. Slutligen
diskuteras vad resultatet innebar i praktiken och hur det kan anvandas for att dtgarda
ohéilsosam arbetsbelastning.



Centrala begrepp som forekommer i rapporten

Krav och resurser. Krav i arbetet ar nagot i arbetssituationen som kraver en fysisk, kognitiv
eller kdnslomaissig anstrangning. Resurser ar sadant som behovs for att hantera arbetets
krav, och for att gora det som arbetet kraver att man ska gora. Resurser kan vara konkreta
verktyg, hjalpmedel, arbetssitt, personal och tid, men dven sociala, kognitiva och
kianslomassiga resurser som exempelvis stod fran kollegor och chefer och kompetens.

Organisering av arbete hanvisar till hur arbetet pa en arbetsplats lagts upp: vad som ska
goras, hur, nar och av vem. Arbetets organisering paverkar krav och resurser pa arbetet.

Ohdlsosam arbetsbelastning innebar att det finns en obalans mellan arbetets krav och de
resurser som finns tillgdngliga for att hantera dessa krav. En sddan obalans 6kar risken for
arbetsrelaterad ohilsa och arbetsorsakad dod.

Organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) utgors av villkor och férutsattningar som
inkluderar ledning och styrning av arbetet samt det sociala samspelet pa arbetsplatsen. Till
detta hor fragor om kommunikation, delaktighet, samarbete, handlingsutrymme, fordelning
av arbetsuppgifter, krav, resurser, ansvar och socialt stéd fran chefer och kollegor.

Systematiskt arbetsmiljéarbete (SAM) ar de insatser som chefer och stodfunktioner
genomfor i det dagliga arbetet for att forebygga ohalsa och uppfylla Arbetsmiljoverkets krav
gillande att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete som dven omfattar den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

Arbetssdtt. Inom arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo avser arbetssdtt de
tillvigagingssatt som anvands for att identifiera behov av atgiarder samt att utforma och
genomfora dessa.

Genomforande av Gtgdrd. Med genomforande av atgiard menas den process déar ett behov av
en forandring identifieras, en konkret dtgard utformas for att mota upp detta behov, och
slutligen genomfors i praktiken.

Verksamma atgdrder. Med verksam dtgard menas en atgiard som har den effekt som den
syftar till att ha. En verksam atgiard mot ohélsosam arbetsbelastning ar en atgard som gor
arbetsbelastningen mindre ohédlsosam, eller med andra ord reducerar obalansen mellan krav
och resurser.

Arbetsplats. Med arbetsplats menas i denna rapport den minsta delen av en organisation,
som personalmaéssigt ar en grupp under en chef med personalansvar (d.v.s. forsta linjens
chef), och som delar resurser, rutiner och strukturer (som exempelvis APT och
schemalidggning). Det dr pa denna niva som medarbetarnas balans mellan krav och resurser
vanligtvis hanteras.

Organisation och ledning. Med organisation och ledning menas den eller de chefsnivaer som
befinner sig ovanfor den arbetsplatsnivé dar forsta linjens chef bedriver sitt
arbetsmiljoarbete. Har finner vi aven den hogsta eller strategiska ledningen.



Verksamhet. Begreppet verksamhet hianvisar i rapporten till sdvil organisationer,
arbetsgivare och foretag varifran materialet har samlats in. Eftersom dessa skiljer sig at i
fraga om storlek sa har data om det operativa arbetet och arbetsmiljoarbetet ibland
inhamtats fran enskilda arbetsplatser inom storre organisationer, och ibland ifran hogre
ledning. Verksamhet anvinds hiarmed som ett 6vergripande begrepp som hinvisar till kéllan
for var data.

Verksamma atgarder for att atgarda obalans mellan krav och resurser innebar ofta att man
behover forandra arbetets organisering, till exempel reducera arbetsmangden eller
arbetstempot, fordndra sina arbetssitt eller 6ka personalstyrkan. Detta kraver ett aktivt
engagemang fran den strategiska ledningen.

Perspektiv. Ett perspektiv ar en utgangspunkt for att se pa och analysera foreteelser. Med ett
individperspektiv fokuseras pa individens upplevelser, ansvar och vilka moéjliga atgarder som
kan riktas mot individen for att pa sa sétt 16sa problemet. Med ett organisatoriskt perspektiv
ligger fokus pé problem och foreteelser i hur arbetet ar organiserat och styrs, och pa hur
forandringar i organisatorisk och social arbetsmiljo kan reducera risker och problem.

Forstaelse och kunskap. Kunskap innebir att ha information och kinnedom. Forstéelse
innefattar en insikt i kunskapens innebord och diarmed i dess betydelse och hur kunskapen
kan anvandas.



Inledning

Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon ar av stor betydelse for den arbetande
befolkningens hilsa, men ocksa for det arbete som utfors. Brister i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon, exempelvis i frdga om obalans mellan krav och resurser, speglas i
arbetsrelaterade besvir hos befolkningen, och inte minst i psykisk ohilsa. En ohilsosam
arbetsbelastning innebar att det finns en obalans mellan arbetets krav och de resurser som
finns tillgdngliga for att hantera dessa krav (Arbetsmiljoverket, 2023b). En sddan
arbetssituation okar risken for ohalsa som utbrandhet och depression, och arbetsorsakad dod
(Arbetsmiljoverket 2019a; 2019b). Arbetsmiljons betydelse for psykisk hélsa betonas i
regeringens nationella strategi for psykisk halsa och suicidprevention, dar ett hallbart
arbetsliv som forebygger riskfaktorer for psykisk ohélsa sasom langvarig stress utgor ett
viktigt steg (Regeringen 2024/25:77). Forbattringar av den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon, och implementeringen och tillsynen av foreskrifterna som reglerar denna
(Arbetsmiljoverket, 2015; Arbetsmiljoverket, 2023b) ar centralt for detta arbete (Regeringen

2024/25:77).

Foreskrifterna for organisatorisk och social arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket, 2015;
Arbetsmiljoverket, 2023b) tradde i kraft 2016. De bygger pa forskning om den psykosociala
arbetsmiljons betydelse for ohalsa och sjukdom, inte minst psykisk ohilsa som utmattning
och depression, och reglerar kunskapskrav, mal, arbetsbelastning, arbetstid och krankande
sarbehandling. Syftet med dem &r bland annat att sikerstilla att arbetsgivare har kunskap for
att frimja en god arbetsmiljo och forebygga och hantera risker for ohilsa pa grund av den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon (Arbetsmiljoverket, 2023b).

Utvarderingar och tidigare forskning

I tva rapporter som publicerades 2022 och 2023 redovisas hur bland annat chefer, HR,
skyddsombud och fortroendevalda upplevde att anvinda foreskriften i praktiken
(Arbetsmiljoverket, 2022; 2023¢). Dessa utvarderingar gjordes av Arbetsmiljoverket
tillsammans med forskare inom omradet och visar att det har uppskattats att fokus laggs pa
den organisatoriska snarare dn individuella nivan och darmed att mindre skuld laggs pa
individen. Samtidigt framkommer ocksa utmaningar med att tillimpa foreskriften i praktiken
och behov av stod for detta har lyfts. Anviandare av foreskrifterna efterfragar konkret stod,
exempelvis genom rad och exempel som illustrerar hur man ska gora for att forbattra
arbetsmiljon, verktyg for att undersoka och méta, och stod for gransdragningar till exempel
avseende vad som &r en acceptabel arbetsbelastning och inte.

Att foreskrifterna ar generella gor att de kan anpassas och tillampas pa det satt som passar
lokala och specifika problem och forutsattningar, men det innebar ocksa att de stéller
kunskapskrav pa den som ska omvandla dem till ndgot konkret (Arbetsmiljoverket, 2022;
2023c). Det finns ett behov av kunskap om organisatorisk- och social arbetsmiljo, om
foreskrifterna och kring vilka atgarder som ar lampliga (Arbetsmiljoverket, 2022).

Manga atgarder riktas fortfarande mot individen snarare dn arbetsmiljon, dven vid
organisatoriska problem som en obalans mellan arbetets krav och resurser (Severin m.fl.,
2021; Boot m.fl., 2024). En undersokning fran Myndigheten for Arbetsmiljokunskap visar att



var tionde chef inte har hort talas om systematiskt arbetsmiljoarbete (Mynak, 2024), vilket
bekraftar behovet av kunskap. Slutligen slar utredningarna fast att forskningen om vad som
utgor verksamma atgarder och hur dessa atgiarder genomfors ar hogst begransad
(Arbetsmiljoverket, 2022; 2023c).

Arbetsmiljons betydelse for arbetsgivarens ekonomi

En god organisatorisk och social arbetsmiljo ar inte bara en forutsittning for hilsan och
vélbefinnandet hos de som arbetar. Det ar ocksa en forutsattning for att arbetsgivare ska
kunna leverera varor, tjanster, vard och omsorg av hog kvalitet. En obalans mellan krav och
resurser kan sdledes f& konsekvenser for en verksamhets produktivitet och darmed innebira
en kostnad. Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon innehéller forutsattningarna for att
anstallda ska kunna utfora sitt arbete, det vill sdga producera tjanster och varor, eller leverera
omsorg och vard. Som saddan kan den organisatoriska och sociala arbetsmiljon bade hindra
och framja produktivitet, liksom den kan bade framja vilbefinnande och orsaka ohilsa. En
arbetsmiljo som gor anstéllda stressade, utmattade eller utsatter dem for risker, paverkar
formégan att utfora arbetet, exempelvis i frdga om prestation och kreativitet (Zadow m.fl.,
2023). Verksamma atgarder som forbattrar den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
forhindrar kostnader for arbetsgivaren pa grund av reducerad prestation (Severin m.fl.,
2022). En obalans mellan krav och resurser kan ocksa paverka arbetsgivarens ekonomi
genom att paverka bade viljan och formégan hos anstallda att arbeta kvar och okar risken for
savil sjukskrivningar som uppsiagningar med de foljdkostnader som detta innebér. Brister i
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon utgor en tungt vagande orsak till att anstéllda
valjer att lamna saval arbetsgivaren som sitt yrke (Corin m.fl., 2022). Investeringar i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon kan alltsé ses som en langsiktig investering.

Atgirder genomfors i ett sammanhang

Atgiirder som syftar till att pdverka balansen mellan krav och resurser sker inte i ett vakuum,
utan dger rum i en kontext. De dger rum pa en arbetsplats som skapar forutsattningar,
exempelvis i frdga om resurser. Denna arbetsplats kan i sin tur vara del av en storre
organisation med sina specifika utmaningar och prioriteringar. For att ge en heltiackande bild
av vilka hinder som finns for verksamma atgarder sa behover savil kontexten som
genomforandet av atgiarder studeras (Figur 1).

Med andra ord paverkas mojligheten att genomfora verksamma atgarder av hinder i hur
atgiarderna startas upp, utformas, infors och uppratthalls pa arbetsplatsen (genomforandet av
verksamma atgarder), vilka resurser som finns tillgdangliga och vem som ska gora vad
(forutsattningar pa arbetsplatsen), och i vilken utstriackning som organisatorisk och social
arbetsmiljo prioriteras inom organisationen (organisering och ledning). Slutligen existerar
organisationen i en omvarld dar arbetsmarknad, konjunktur och trender paverkar.



Kontext:

Forutsittningar pa arbetsplatsen
-Budget

-Stod

_Ed : Genomférande:

= utlner [-] ..
_Arbetssatt Verksamma atgarder

-Roller -Initiering

-Samverkan -Design
-Implementering
-Utvardering

Figur 1: For att identifiera hinder for verksamma Gtgdrder s behover bade sjdlva
genomforandet studeras liksom den kontext som omger och pdverkar genomférandet.
Inspirerad av Nielsens & Randalls (2013) modell for att utvdrdera interventioner pa
organisatorisk nivd.

Rapportens syfte

Arbetsmiljoverket har bestéllt den har rapporten for att undersoka vilka hinder som finns for
att atgarda ohilsosam arbetsbelastning, det vill siga obalans mellan krav och resurser.
Rapporten baseras pa praktiknira data som pa olika sitt beskriver behov av dtgarder, vad
som efterfragas hos arbetsgivare, och vilka forutsattningarna ar for att genomfora
verksamma atgarder.

Pa grund av den risk for arbetsorsakad dodlighet som en ohélsosam arbetsbelastning innebar
(Arbetsmiljoverket, 2019a; 2019b) sa dr denna rapport en del av Arbetsmiljoverkets
Nollvision. Nollvisionen innebar att ingen ska do av sitt jobb, vare sig i olyckor eller
sjukdomar som beror pa nagot man utsatts for under sitt arbetsliv, sisom den stress som en
ohilsosam arbetsbelastning kan leda till. Var forhoppning dr att denna rapport dven ska
bidra med en fordjupad forstaelse som kan vara behjalplig for arbetsgivare och beslutsfattare
i deras forebyggande arbetsmiljoarbete.
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Metod

Rapporten bygger pa kompletterande analyser av datamaterial som har samlats in mellan
2017—2024 inom ramen for tva forskningsstudier!: Strategisk samverkan inom offentlig
sektor (StratSAM) och Att skapa hallbara arbetsforhdllanden i praktiken (HAP) som ar
finansierade av AFA Forsakring. I detta stycke sammanfattar vi kort vilket datamaterial som
rapportens analyser baseras pd och hur den har analyserats, se bilaga 1 for mer utforlig
beskrivning av metoden.

Material

Rapportens analyser baseras pa information fran sammanlagt 440 verksamheter inom
valfardssektorn, fraimst vard och omsorg men dven skola och verksamheter som
tillhandahaller service inom véard och omsorg.

Av dessa verksamheter har:

e 122 arbetsgivarrepresentanter (frimst chefer och HR-resurser) besvarat en enkit om
vilka roller som ar involverade i arbetet att identifiera och genomfora atgarder for vad
som dar kallades en héllbar arbetsbelastning, och vilka resurser som finns tillgiangliga
for detta arbete.

o [Itillagg har dven 71 arbetstagarrepresentanter (arbetsmiljoombud och/eller
fackligt fortroendevalda) inom dessa verksamheter besvarat enkiten.

e Resterande 318 verksamheter har studerats efter det att de identifierat ett behov av
att genomfora atgarder riktade mot obalans mellan krav och resurser, samt initierat
ett arbete kopplat till detta.

o For 300 av dessa sa har skriftlig information angdende deras utmaningar, mal
och pagdende arbete med att skapa en balans mellan krav och resurser for sina
medarbetare samlats in. Detta skedde i samband med att de ansokte om
ekonomiska medel for forebyggande atgirder inom ramen for en lokal
budgetforstarkning med syfte att sinka sjukfranvaron och forbattra
arbetsmiljon genom forebyggande atgarder i arbetsmiljon.

o Kvarvarande (18 st.) har studerats mer djupgdende nar de genomfort atgarder
inom ramen for deras arbetsmiljoarbete, och data fran observationer och
insamlad processdokumentation har anvénts.

» Ungefar hilften av verksamheterna (8 st.) kontaktades utifran att de
hade en hog sjukfranvaro i kombination med en hog
personalomsittning. De erbjods stod fran en processtédjare med god
kannedom om organisatorisk och social arbetsmiljo och om
forandringsledning till ett processbaserat arbetssitt.

1 Mer fullstandig beskrivning av metod och data, och linkar till vetenskapliga publikationer fran projekten finns pa respektive
projektsida. StratSAM: https://www.vgregion.se/ov/ism/isms-forskning/arbetsliv/organisation-och-ledarskap/strategisk-
samverkan-i-offentlig-sektor/ HAP: https://www.vgregion.se/ov/ism/isms-forskning/arbetsliv/organisation-och-ledarskap/hallbara-
arbetsforhallanden-i-praktiken/
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» Kvarvarande 10 verksamheter har sjilva, i egen regi eller med stod av
extern konsult, initierat och genomfort atgarder som syftade till att
skapa en balans mellan krav och resurser for sina medarbetare.

Typ av arbetsgivare som har studerats

Det ar huvudsakligen arbetsgivare inom offentlig sektor och hilso- och sjukvard som har
studerats, men inte enbart. De 122 verksamheter som besvarat enkiten bestod av 74
kommunala verksamheter, 23 regionala och 25 privata aktorer inom valfardssektorn fran 20
av Sveriges 21 regioner. De 300 verksamheterna som sokte medel for att sjdlva genomfora
atgarder och de 8 verksamheter som observerades nar de erbjods processtod kommer fran en
storre region i Sverige. De utgors i huvudsak av verksamheter inom halso- och sjukvard samt
verksamheter som tillhandahaller service till denna sektor. De kvarvarande 10
verksamheterna som observerades nar de sjdlva genomforde atgiarder representerar
kommunala och regionala verksamheter inom skola, vard och omsorg fran fyra olika
kommuner och tva olika regioner.

Analyser

Observationer, processdokumentation, skriftlig information fran ansékningar och fritextsvar
i enkiten har analyserats kvalitativt genom en sa kallad deduktiv analys for att identifiera
hinder kopplade till organisation och ledning, forutsittningar pa arbetsplatsen och hinder
kopplade till genomforande av verksamma dtgarder (Figur 1). De tidigare resultaten i de bada
projekten vigledde dessa analyser. Tidigare resultat? visar att arbetsgivares insatser ofta har
svart att atgarda det problem som har identifierats. Orsaken till detta ar att atgidrderna inte ar
anpassade efter problemet, inte har integrerats i 6vrig verksamhet, att de initieras pa
felaktiga incitament och att det saknas kunskap och arbetssitt i organisationerna. Bristande
engagemang och upplevelse av att det inte ar speciellt angelidget ar dven en orsak till att inga
atgarder genomforts alls, trots att ett sddant behov har identifierats.

Redovisning av resultatet

Vi har valt att presentera resultatet genom ett sa kallat narrativ, en beskrivande redogorelse
av resultatet. Detta innebar att vi beskriver och inkluderar illustrativa och typiska citat som
belyser de hinder som vi funnit, snarare an att vi ger en fullstindig rapportering av resultatet
for de bakomliggande analyserna. En sdidan mer utforlig resultatredovisning finns i bilaga 2.
Var forhoppning ar att detta bibehaller kopplingen till praktiken och underlattar for lasaren
att 6verfora kunskapen till den egna organisationen.

Resultatet beskriver hur arbetet med att identifiera och genomfora atgiarder har gatt till i de
verksamheter som vi studerat. Det beskriver hinder relaterade till organisation och ledning,
forutsattningar pa arbetsplatsen, och hinder i sjidlva utformningen och genomforandet av
atgarder.

2 For mer information om resultaten, se projektens hemsidor. StratSAM: https://www.vgregion.se/ov/ism/isms-
forskning/arbetsliv/organisation-och-ledarskap/strategisk-samverkan-i-offentlig-sektor/ HAP:
https://www.vgregion.se/ov/ism/isms-forskning/arbetsliv/organisation-och-ledarskap/hallbara-arbetsforhallanden-i-praktiken/
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Resultat

En likartad bild framtrader hos manga arbetsgivare som har identifierat ett behov av att
atgiarda en obalans mellan krav och resurser. Vi borjar med att beskriva denna bild och
fortsatter med att presentera de hinder for verksamma atgarder som vi har identifierat.

En liknande bild framtrader ofta

Pa enkitfragan vad som ar de vanligast forekommande utmaningarna i arbetsmiljon svarar
chefer och arbetstagarrepresentanter i mer an nio fall av tio att det handlar om en obalans
mellan krav och resurser.

Vid genomgang av processdokumentationen fran de arbetsplatser som identifierat ett behov
av atgarder sa beskrivs ofta hur det rader tidsbrist pa arbetsplatsen. Ofta beskrivs ocksa ett
tillstand av forandring till f6ljd av exempelvis uppsidgningar och rekryteringar av personal,
och sammanslagning eller uppdelning av enheter. Detta bekriftas dven av fritextsvar fran
enkiten. Manga upplever pa grund av detta att just deras arbetsplats ar lite speciell, och att
det inte dr lage att arbeta med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon forran allt har
stabiliserats.

"I dagsldget har vi ingen pagaende arbetsmiljoarbete pa grund av omorganisationen, dock
har vi inplanerad utvecklingsdag ddr vi kommer att diskutera arbetsmiljofragor samt sdtta
upp klara mal."

-Chef med personalansvar inom region

Det ar forsta linjens chef som driver arbetsmiljoarbetet, ofta mer eller mindre utan stod.
Foretagshilsovarden anvands séllan, och interna stodfunktioner s som HR-resurser och
arbetsmiljosamordnare arbetar frimst pa en strategisk niva och har begransade mojligheter
att stodja enskilda chefer i det operativa arbetet.

"...framkom att HR inte alltid dr sé involverade i samband med oversyn av systematiskt
arbetsmiljoarbete hos enskilda chefer"”

-Hogre chef inom regional hdlso- och sjukvérd

Ofta beskrivs ocksa hur den hogre ledningen var delaktig och stodjande till att borja med,
men inte sillan kommer deras engagemang for arbetsmiljoarbete att efter en tid begransas
till strategiskt arbete dar hogre ledning samarbetar med HR-resurser utan involvering av
forsta linjens chefer som i stéllet ar upptagna med det operativa arbetet.

Inte sillan uttrycks 6nskemal fran forsta linjens chefer och arbetsmiljoombud om att den
hogre ledningen pa olika sétt ska prioritera den organisatoriska och sociala arbetsmiljon mer.
Att det inte prioriteras tar sig uttryck bland annat genom den begriansade budgeten for
arbetsmiljoatgarder.

"Problemet dr att insatserna belastar ndgons budget, vilket paverkar mojligheten kring
viljan till atgdrder."

--Arbetsmiljoombud inom kommun
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De atgiarder som genomfors riktas oftast mot individer eller grupper snarare 4n mot
bakomliggande faktorer i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Ofta atgardas akuta
problem snarare dn att framtida forebyggs. Andra vanliga atgiarder beskrivs som sddana som
medarbetarna uppskattar eller efterfragar baserat pa samtal och den arliga
medarbetarenkiten.

” [Vi har senaste tre dren genomfort] ...ett antal friskvardsdagar tex mental avslappning 1
skog, kajakpaddling, kreativ mdlning, frisbeegolf. Gdller all personal”

-Chef med personalansvar inom utbildningssektorn

Slutligen framgéar det ofta att det saknas tid och resurser for ndgot mer grundligt arbete med
analys och riskbedomning, identifiering av orsaker till problem och utformning av en atgard
som matchar det. Manga efterfragar stod for att fa hjalp med att komma i gaing med
arbetsmiljoarbetet.

"[Vi behover] ...djupare analyser som leder till atgdrder"

-Arbetsmiljoombud inom kommun

Hinder for verksamma atgarder

Sammanfattningsvis identifierades i materialet tio hinder for verksamma atgarder, pa tre
olika nivaer: i organisation och ledning (3 st.), i forutsdttningar pa arbetsplatsen (3 st.) och
i sjalva genomforandet av atgdrder (4 st.) (Figur 2). Hinder pa olika nivéer kan paverka
varandra. Exempelvis kan organisation och ledning skapa forutsattningar pa arbetsplatsen
som i sin tur paverkar genomférandet av atgirder, och hur atgéarder genomfors kan paverka
arbetsplatsens forutsattningar. Nedan beskrivs de identifierade hindren, niva for nivd med
borjan i organisation och ledning. En fordjupad beskrivning av resultatet finns i bilaga 2.
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OSA sdtts pa paus i vantan
pa en stabilitet
« Hdg personalomséatming leder
till minskad kontinuitet
+ Omorganisationer gor att OSA
pausas
« Andringar i verksamheten gor
att OSA pausas

Bristande forstaelse for
OSA inom organisationen

+ Kunskap och arbetssétt att
hantera det som lyfts av
medarbetare saknas

» Strukturer fér SAM saknas

+ Kunskap om kopplingen mellan

0OSA, produktivitet och

effektivitet saknas

Andra perspektiv/logiker @n
OSA prioriteras
« Ledningen prioriterar
produktivitet

« Trender m.m. pdverkar agendan
« Individfokus leder till att tgarder
som starker, dandrar eller belgnar
medarbetare prioriteras

Kontext:
Férutsattningar

pa arbetsplatsen

Hindrande faktorer

Hindrande Saknar tillgdng till Bristande forstdelse

Genomférande: Bristande

indtament att organisering av OSA effektiva arbetsséatt for praktiskt
Uerksa mma férdndra arbetets  Tvé parallella processer, inom OSA genomférande av
o -, organisering en strategisk och en + Overtro pa enbart féra OSA
atgarder « Ra&dsla for att operativ en dialog med + Fokus pd aktiviteter i
. dventyra + Bristande vertikal medarbetare SAM snarare an att
Hindrande produktiviteten kommunikation + Bakomliggande orsaker dtgarda bristande
faktorer » Bristande stdd fran gallande OSA identifieras inte_ forutséttningar
den hagre + Arbetsplatser med « SAM-hjulet nyttjas + Resurser gar till att
ledningen behov av dtgarder inte/stodjer inte OSA- sika efter struktur och
saknar grundldggande arbetet arbetssatt inom OSA

forutsdttningar

Figur 2: Sammanfattning av de hinder for verksamma atgdarder som identifierats med sin grund pa tre olika nivdaer: i organisation och
ledning, i forutsdttningarna pa arbetsplatsen samt vid utformning och genomférande av specifika atgdrder i praktiken.
SAM: systematiskt arbetsmiljoarbete, OSA: organisatorisk och social arbetsmiljé
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Hinder pa organisation- och ledningsniva

Omstéandigheter pa organisatorisk- eller ledningsniva, d.v.s. pa en niva ovanfor arbetsplatsen,
kan medfora hinder for saval forutsiattningarna pa arbetsplatsen som for genomfoérandet av
verksamma atgarder. I materialet identifierar vi tre sidana kontextuella och organisatoriska
hinder. Det forsta hindret ar att det saknas forstdelse for organisatorisk och social
arbetsmiljo inom organisationen, vad det ar och vad det innebér att arbeta med. Det andra
hindret ar att arbetsmiljoarbetet sdtts pa paus vid fordndringar, i vantan pa en stabilitet
som aldrig infinner sig eftersom forandringar standigt sker. Det tredje hindret ar att andra
perspektiv dn organisatorisk och social arbetsmiljo prioriteras: andra perspektiv, trender
och prioriteringar styr verksamheters strategiska agenda vilket gor att arbetet med den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon far sté tillbaka (Figur 2).

Forstaelse for organisatorisk och social arbetsmiljo saknas inom
organisationen

For att undersoka risker kravs det att man vet vad organisatorisk och social arbetsmiljo ar
och att forbattring av de organisatoriska och sociala forutsattningarna inte handlar om att
forandra individerna. Analyserna tyder dock pa att den nodviandiga forstaelsen for
organisatorisk och social arbetsmiljo inte sakerstillts pa den operativa nivan dar arbetet ar
tankt att genomforas. Exemplen nedan visar hur forslag pa ergonomiska atgarder och fysisk
aktivitet, eller en forskjutning av ansvaret till individen, ses som atgarder riktade mot den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

"...vi gjort en kartldggning och ddr har kommit in manga goda idéer och forslag pa
atgdrder som vi kan géra tillsammans som grupp och enskilt. Allt fran att kopa in stolar
som man kan trampa pa pedaler for att framja roérelse vid stillasittande arbetsuppgifter,

forbdttra moblerna i personalrummet som for att kunna vila fotterna och benen i samband
med sin matrast. Halsofrdmjande aktiviteter som walk and talk i grupp."

-Forsta linjens chef inom hdlso- och sjukvdrden

“[Vi onskar genomfora en insats som fortydligar] ...det egna ansvaret for den sociala
arbetsmiljon”

-Forsta linjens chef inom region

Observationerna av arbetsplatser som sjilva eller med externt stod genomfor atgérder
(baserat pa totalt 18 arbetsplatser) visar sarskilt pa att det ar svart att komma vidare fran
kartlaggning och analys, till implementering. Det framgar tydligt att det saknas kunskap om
metoder och verktyg for att komma vidare. Som ett svar pa detta syftar mycket av arbetet pa
den strategiska nivan till att ta fram uppdaterade rutiner for detta arbete.

"Vi dr i startgropen av att implementera en relativt ny policy for organisationens
arbetsmiljo- och hdlsoarbete, med tillhorande lokala dokument, vilket vi dock ser kommer
ha betydande inverkan pa ett mer framgangsrikt arbetsmiljoarbete.”

-HR-resurs inom kommun

16



Dock forefaller det som om ledning och arbetsgivare forlitar sig pa att kunskap finns i
organisationen. Det reflekteras i materialet sidllan 6ver att forstaelsen och kunskapen saknas
eller ytterligare skulle behovas. Arbetet tycks bygga pa att chefer, med eller utan stod av
medarbetare, dr experter pa sin egen organisation och arbetet som gors dar. Forutom
tillgangen till rutiner och arbetssitt betonas vikten av enskilda chefers kapacitet och
engagemang.

"[Vi behover] ...mer erfarna chefer som har storre kapacitet att skapa en lugn organisation
och ge rdtt stod till medarbetare."

-HR-resurs inom kommun

Merparten av de observerade atgarderna (i 12 av 18 verksamheter) genomfordes utan att
inkludera verksamhetsnyttan eller ett brukar/patientperspektiv. Fritextsvar i enkiten
bekriftar att manga upplever att det saknas kompetens och resurser i organisationen for att
man ska kunna berdakna ekonomiska for- och nackdelar med olika atgarder riktade mot
arbetsmiljon, men ocksa att hogre ledning inte prioriterar att man skulle gora det.

Arbetsmiljoarbetet sitts pd paus i vantan pa en stabilitet som aldrig
infinner sig

Arbetslivet befinner sig i standig forandring och analyserna visar pa en svarighet att bedriva
ett systematiskt arbetsmiljoarbete under dessa omstiandigheter. Arbetsmiljoarbetet sitts pa
paus, far vanta eller bortprioriteras helt vid oro eller instabilitet sdsom
organisationsforandringar, personalomsattning eller forandringar i arbetssitt eller patient-
/brukargrupp.

“Utmaningarna bedéms frdamst ligga i att fa till ett vdlfungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete utifran den organisationsfordndring som sker och utifrdn nytt
ledarskap”

-Hogre chef inom region
“Da det har funnits en underbemanning av chefer har méanga arbetsmiljofragor fatt sta at
sidan”
-Hogre chef inom region
"Detta goda arbete raserades tyvdrr till en stor del under sommaren 2023 da avdelningen
dterigen blev tvungna att arbeta med andra patientkategorier”
-Forsta linjens chef inom region

Detta kan ses som en f6ljd av den bristande forstaelsen for arbetet med den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon inom organisationen som diskuterats ovan. Hansyn behover tas till
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon vid forandringar — som ocksa forandrar
arbetsmiljon. Med en forstaelse for vad organisatorisk och social arbetsmilj6 dr, och hur man
kan arbeta med brister och forbattra balansen mellan krav och resurser, sa kan arbetet med
arbetsmiljo integreras i arbete med forandringar.
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Andra perspektiv an den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
prioriteras

Arbetsmiljofragor inom den organisatoriska och sociala arbetsmiljon riskerar att inte fa plats
i konkurrensen om budgetmedel, tid och personal, vilket paverkar arbetsmiljoarbetet pa alla
nivéer. Det framgar av analyserna att de som ska utfora arbetet upplever bristande
forutsattningar, sa som att den hogre ledningen prioriterar mal kopplade till produktivitet
framfor medarbetarnas halsa och arbetsmiljo.

“Kunskapen finns hos de hégre cheferna men vardagen pressar pad med annat som blir
viktigare”

-HR-resurs inom kommun

Ett upplevt bristande stéd fran ledningen observerades ocksa hos de 18 arbetsplatser som
genomforde atgarder, trots att samtliga processer fick ledningens stéd inledningsvis.

Inom offentlig sektor &r det inte enbart ledningen som har maéjlighet att skapa
forutsattningar for att atgdrda obalans mellan krav och resurser: inom manga organisationer
och pa manga arbetsplatser som ingar i vart material efterfragas aven ett storre fokus pa
arbetsmiljofragor dven fran den politiska ledningen.

"[Vi behover] ...lyfta fokus och forsoka fa politiker i ledande stdllning att forsta varfor det
dr bra med sunda och friska arbetsplatser.”

-Arbetsmiljoombud inom kommun

Aven trender och centrala 6verenskommelser paverkar agendan nir det kommer till att vilja
och implementera atgarder. Halften av de arbetsplatser (9 st.) som observerades, och som
sjalva designade och genomforde atgarder, ville forst implementera hilsofraimjande
ledarskap eller arbetssatt. Och nar chefer och HR-resurser inom valfardssektorn besvarade
en enkét, dar de bland annat fick ge exempel pa genomforda forebyggande
arbetsmiljoatgarder de senaste tre aren, terkom ménga teman som férekommit mycket i
media senaste tiden, eller ingar i centrala 6verenskommelser. Detta skedde oavsett vilka
utmaningar som identifierats. Exempel pa begrepp som uppmarksammats i media och som
ofta naimndes i vart material ar “friskfaktorer”, "tillitsbaserad styrning”,

och “klimakteriebesvdr kopplat till arbetslivet”.

Slutligen har analyserna dven visat att ménga arbetsgivare fortsitter att fokusera pa atgarder
som riktas mot individen snarare &n arbetsmiljon. Harmed prioriteras atgiarder som stérker,
andrar eller belonar medarbetare, snarare dn atgiarder som reducerar ohélsosam
arbetsbelastning eller forandrar krav och resurser i arbetsmiljon.

7 (...) vill utveckla arbetet med forvdntningar i vdr vardag, pd sig sjalv som medarbetare
samt mot ledningen inom kliniken. Oka medarbetares kunskaper om sjdalvledarskap,
utveckla ett starkare medarbetarskap och ett storre ansvarstagande i sin egen arbetsmiljo.”

-Chef inom region
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Hinder i arbetsplatsens forutsattningar

Forutsattningar pa arbetsplatsen kan skapa hinder for verksamma atgirder. Dessa
forutsattningar paverkar sjalva genomforandet av atgarder och paverkas i sin tur av
verksamhetens organisation och ledning.

I materialet identifieras tre hinder for verksamma atgiarder som har sin grund i
arbetsplatsens forutsattningar. Det forsta hindret ar att det ofta rader tidsbrist, den finns
ingen tid att agera. Det andra ar att det sillan finns nagot stod till den forsta linjens chef
som ensam bedriver arbetsmiljoarbetet. Slutligen upplever den chef som bedriver
arbetsmiljoarbetet ett begriansat mandat eller handlingsutrymme: det finns inget utrymme
att agera (Figur 2). I stéllet gor den chef som har lamnats med ansvaret sitt basta givet de
forutsattningar som finns, som ar mojligt, vilket ofta begriansas till att hantera medarbetares
missnoje och slacka brander (d.v.s. hantera akuta problem), pa den begransade tid och inom
det begransade handlingsutrymme som finns.

Ingen tid att agera

Analyserna visar att det ar vanligt att behovet av tid och resurser underskattas vilket leder till
att arbetsmiljoarbetet avstannar eller drar ut pa tiden. Arbetsmiljoarbetet far séllan den tid
som behovs for att underhalla en god arbetsmiljo. Samtliga av de 18 observerade
arbetsplatser som genomfort atgarder hade problem med otillrdackliga resurser, framst tid.
Detta visade sig genom att chefer varit tvungna att prioritera bort moten, att medarbetare
inte kunnat frigoras for att delta i arbetsmiljoarbetet samt att planerade insatser pausats eller
skjutits pd framtiden. Tidsbristen bedomdes ha haft en stor negativ effekt pa de planerade
atgiarderna for en majoritet av arbetsplatserna (10 av 18.)

I stéllet for att arbetsmiljoarbetet ges den tid som behovs for att skapa och uppratthalla en
balans mellan arbetets krav och resurser sa arbetar man i hog utstrackning med arbetsmiljon
forst nar ett problem redan uppstatt. Aktiviteter av mer akut karaktir, sdsom att sdkerstilla
bemanning for dagen eller arbete med rekrytering, riskerar i sin tur att tranga undan ett
systematiskt och forebyggande arbetsmiljoarbete.

"(...) tidsbrist har gjort att vi dnnu inte kommit sd ldngt i det."”

-Forsta linjens chef inom region

Nar tid val avsitts for arbetsmiljoarbete tenderar dialogen att bli kortfattad och begriansad till
en ytlig kartlaggning. Man genomfor inte riskbedémningar, och 6vergér snabbt till att
utforma och genomfora en atgird som bedoms vara lamplig, enbart baserat pa denna ytliga
analys. Tidsbrist upplevs pa flera arbetsplatser forhindra ett mer kontinuerligt arbete med
analys, uppfoljning och aterkoppling av arbetsmiljoarbetet, liksom dialog kring
arbetsmiljofragor mellan chef och medarbetare.

“Idag kan vart arbetsmiljoarbete t.o.m. vara ett arbetsmiljoproblem for vissa chefer da
tiden inte rdcker till”

-Arbetsmiljosamordnare inom kommun
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Det kan dessutom, som ocksa beskrivits ovan under hinder pa organisatorisk niva, upplevas
som det aldrig ar rdtt tid for arbetsmiljoarbetet. Standiga forandringar eller svarigheter som
upplevs som tillfalliga gor att arbetsmiljoarbetet satts pa paus.

"Det fanns en beviljad insats under borjan pa detta ar, men pa grund av chefsbyte sa
stdlldes denna in."

-Chef inom region

Inget utrymme att agera

Analyserna visar att forsta linjens chefer, som fatt uppgifter inom det systematiska
arbetsmiljoarbetet fordelade till sig, upplever att de har ett begransat handlingsutrymme och
beslutsmandat vad giller fragor som handlar om arbetets krav och resurser.
Handlingsutrymmet for atgarder begransas av budget och beslutsmandat.

"(...) man upplever ett forlorat mandat som chef, man far inte ldngre fatta beslut om sin
enhet. Man dr frantagen majligheten att guida och styra sin enhet som anser bdst."

-Hogre chef inom region

Detta gor att atgarder och fragor som ligger utanfor budget och beslutsmandat sorteras bort.
De atgirder som initieras pa arbetsplatsniva begriansas darfor till frdgor om motesstruktur,
relationer i gruppen och sociala spelregler, eller till atgarder pa individniva: sddant som
ansvarig chef har mojlighet att genomfora:

“strukturer kring samverkan, kommunikation och delaktighet i arbetsgruppen. Fa en trygg
och stabil grupp”

-Forsta linjens chef inom region

“Handledning/coachning i att hitta rdtt “mindset” i medarbetargruppen”

-Forsta linjens chef inom region

Aven foriandringarna paverkar utrymmet att agera. Pa grund av personalomsittning eller
forandringar upplevs det ofta inte vara mojligt att arbeta med arbetsmiljofragor som dnda ses
som viktiga. Detta gor att handlingsutrymmet krymper &nnu mer:

"Bemanning och scheman dndras hela tiden. Det har under flera Gr nu gjorts sdnkningar
pd bemanningen i flera verksamheter utan att ta ansvar for konsekvenserna.”

-Fackligt fortroendevald i kommun

Handlingsutrymmet paverkas ocksa av att orsaker till obalans mellan krav och resurser anses
ligga utanfor arbetsplatsen eller arbetsdagen, och dirmed utom arbetsmiljoarbetets rackvidd.
Exempel pa detta ar att forlagga orsaker i yttre omstandigheter eller hos patientgruppen eller
sd anses den egna arbetsplatsen och arbetsgruppen bara vara extra speciell.
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“Vi ser ett odndligt behov hos patienterna och att det finns svdarigheter att prioritera
arbetet”

-Forsta linjens chef inom region

“Eftersom det dr s@ manga medarbetare som ska jobba mot samma mal sa tar det lingre
tid med fordandringsarbete for var enhet.”

-Forsta linjens chef inom region

Inget stod till ensam chef

Analyserna visar dven att forsta linjens chefer ofta star ensamma i sitt ansvar for arbetet med
arbetsmiljon. I de atgarder som vi observerat dar arbetsgivare sjalva initierat ett
forebyggande arbetsmiljoarbete (10 arbetsplatser) upplevde samtliga forsta linjens chefer
bristande operativt stod fran hogre ledning och HR-resurser. Stodet frin HR-resurser
avseende arbetsmiljorelaterade fragor tenderar att begrinsas till ett mer strategiskt stod, och
upplevs inte vara tillrackligt tillgangligt eller praktiskt. Detta resulterar i att forsta linjens
chef aven behover fylla funktionen som expert.

” [For att i hogre grad lyckas behover vi] ...dimensionera stodresurserna sa att de
mojliggor arbetet”

-HR-resurs inom kommun

Bristen pa stod forvarras ytterligare da externt stod sa som foretagshilsovarden sillan
nyttjas:

"Enhetschefen arbetar aktivt med att prata kring oro for nya arbetsuppgifter samt den
stress som uppkommer men skulle behova externt stéd for gruppen gdllande dessa fragor.”

-Mellanchef inom region

Det riskerar att inte finnas mojligheter att arbeta med arbetsmiljoarbete, utéver det dagliga
arbetet, med konsekvenser for det forebyggande arbetsmiljoarbetet, som kommer i andra
hand och dger rum vid sidan av det dagliga arbetet att hantera medarbetares oro och
frustration.

"Pa APT och i andra forum har framkommit frustration dver overenskomna rutiner och
arbetssdtt pa var nya enhet."

-Forsta linjens chef i inom en region
Arbetet forsvaras ytterligare av att cheferna som ska gora arbetet upplever sig sakna tillgang
till effektiva arbetssatt som kan underlatta arbetet.

“Vi behover skapa strukturer for vart systematiska arbetsmiljéarbete och hitta strategier
for att fanga upp fragor inom den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.”

-Chef inom region
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Hinder i genomférandet av atgérder

Fyra hinder for verksamma atgirder kan identifieras kopplat till genomforandet av atgarder:
bristande incitament att fordndra arbetets organisering, hindrande organisering av
arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo, avsaknad av effektiva arbetssditt for
detta arbete och avsaknad av forstaelse for det praktiska genomforandet av det (Figur 2).
Dessa hinder ar nara sammankopplade med de hinder som redan beskrivits: i arbetsplatsens
forutsattningar och relaterade till organisation och ledning. De hinder vi kommer beskriva
har nedan handlar om sjilva genomforandet av atgarder, vilket ar processen att undersoka,
utforma och infora atgarder.

Bristande incitament att forandra arbetets organisering

Verksamma atgarder for att atgarda obalans mellan krav och resurser innebar ofta att man
behover fordandra arbetets organisering, till exempel reducera arbetsméngden eller
arbetstempot, forandra sina arbetssitt eller 6ka personalstyrkan. Detta kraver ett aktivt
engagemang fran den strategiska ledningen. Dock upplever man pa arbetsplatserna i
materialet att ett incitament for denna typ av atgarder saknas.

I stdllet kan det i materialet identifierats en radsla for att Aventyra produktiviteten och
uppfyllandet av de ekonomiska malsattningarna. Eftersom produktivitet och ekonomi oftast
hanteras separat fran fragor inom arbetsmiljo, s& tenderar dessa fragor att stillas mot
varandra.

"[Vi behover] ...fa ledning, chefer och medarbetare att prioritera arbetsmiljo mer! (Stort
fokus pa patientsdkerhet idag)."

-HR-resurs hos privat vardgivare

Att arbetsmiljo och verksamhetsperspektivet hanteras separat kan dven skjuta strukturella
atgiarder pa framtiden eller helt hindra dem, eftersom effekterna av dem pa produktivitet
upplevs vara svéra att forutspa.

"(...) en storre strukturell fordndring behéver arbetas igenom nogsamt. "

-Forsta linjens chef inom region

Incitamentet att forandra arbetets organisering pa operativ niva reduceras av att stodet fran
den hogre ledningen upplevs brista nar det kommer till att prioritera arbetsmiljoarbetet —
som beskrivits ovan som ett hinder som har sina rétter pa organisatorisk- och ledningsniva.

"[Vi behover] ...ett kommunodvergripande beslut och tydligt intresse_frdan hégsta ledningen
dar de tydliggor vad som ska goras och nar for att arbetsmiljoarbetet ska prioriteras.”

-HR-resurs inom kommun

Ofta efterfragas i materialet ett hogre engagemang fran hogre ledning, men ocksa en
forstaelse for att arbetsmiljoarbete ar en ekonomisk fraga. Utan detta engagemang och denna
forstaelse sa riskerar arbetsmiljoarbetet att inte prioriteras, och da inte heller fa de resurser
som behovs for att gora grundliga ekonomiska avvaganden av atgarder, riktade mot den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

22



“[Vi behover] ...politiker och chefer som lyssnar pa riktigt och da far insikter om de effekter
som framjande och forebyggande insatser kan skapa”.

-HR-resurs inom kommun

Hindrande organisering av arbetet med organisatorisk och social
arbetsmiljo

Ett ytterligare hinder for att genomfora verksamma atgirder finns i hur arbetsmiljoarbetet
organiseras, narmare bestamt i hur roller och uppgifter har fordelats. Arbetsmiljoarbetet
verkar ofta ha fordelats i tva parallella spar med hégre chefer och HR-resurser i ett spar, och
forsta linjens chefer i ett annat. Mellan dessa spar ager valdigt lite kommunikation rum. I
vart material beskriver hogre chefer, HR-resurser och forsta linjens chefer att de genomfor
olika typer av atgiarder inom arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo. De atgarder
som hogre chefer och HR-organisationen beskriver att de bedriver handlar om ett mer
strategiskt arbete, exempelvis i friga om att skapa rutiner for arbetet med organisatorisk och
social arbetsmiljo. Forsta linjens chefer forviantas genomfora arbetet enligt de rutiner som tas
fram i det strategiska arbetet, och hantera problem av mer akut karaktar i arbetsmiljon. Detta
skapar tva parallella spér i arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo: den strategiska
delen av arbetet som tar fram rutiner och riktlinjer, och den operativa delen som ska
genomfora atgiarderna riktade mot sin egen arbetsmiljo. Mellan dessa tva spar brister
kommunikationen, som beskrivs i citatet nedan:

"Vi har en bra dialog pa avdelningen men svarigheten dr ndr jag lyfter upp det hogre i
organisationen.”

-Forsta linjens chef inom region

I 13 av de 18 observerade arbetsplatserna som genomforde dtgarder observerades bristande
kommunikation mellan olika nivaer i verksamheten. Denna medférde problem med att
utforma och genomfora atgarder. En stor andel av de atgarder som genomfordes syftade till
att skapa en samstdmmig bild bland de inblandade, snarare 4n att atgiarda brister i
arbetsmiljon. Det vill siga, till att atgdrda konsekvenserna av den bristande
kommunikationen, snarare dn att dtgiarda de identifierade bristerna i arbetsmiljon. Att den
strategiska och den operativa nivan inte har samma bild av situationen, kan dven leda till att
det inte avsitts tillrackligt med tid och resurser for att dtgirda utmaningarna i arbetsmiljon,
och arbetet riskerar diarmed att avstanna.

Forutom att det saknas kommunikation, s dr mojligheterna att pa arbetsplatsniva arbeta
med sin arbetsmiljo begransade av att det inte finns forutsiattningar pa arbetsplatsen — tid
och rum — for att arbeta med dessa fragor. Det blir i materialet till exempel tydligt att forsta
linjens chefer forvintas hantera stora delar av sitt systematiska arbetsmiljoarbete pa
arbetsplatstraffar (APT). Beroende pa verksamhetens art kan dessa vara svéra att genomfora
som tankt.

"Vi har/kan aldrig samla hela gruppen. Ett vanligt APT kan ha ca 30—40 deltagare och dd
saknar vi over 100 individer."

-Forsta linjens chef inom regional hdlso- och sjukvard

23



Som beskrivits ovan, sa ar tidsbrist en forutsattning som maste hanteras pa manga
arbetsplatser, och manga har underskattat den tid som arbetsmiljoarbetet kraver. Att detta
arbete ska hinnas med pé ett APT oOkar risken for att det inte finns tillrackligt med tid for ett
grundligt arbetsmiljoarbete. Att arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo
organiseras sa att det ska hinnas med pa ett APT kan ses som ett uttryck for vilken forstaelse
for detta arbete som finns hos arbetsgivarna, och i vilken utstrickning det prioriteras.

Effektiva arbetssatt inom arbetet med organisatorisk och social
arbetsmiljo saknas

De rutiner och arbetssitt som finns tillgangliga verkar inte stodja arbetet med organisatorisk
och social arbetsmiljo i praktiken och anvinds darfor i liten skala i det dagliga arbetet. Av de
300 verksamheter som ansokt om medel for att genomfora atgiarder ar det nastan ingen (2%)
som namner att det genomforts en riskbedomning eller att en handlingsplan tagits fram fore
eller i framtagandet av ansokan. Endast en procent nimner arlig uppfoljning av
arbetsmiljoarbetet och sju procent nimner att en analys av avvikelser och tillbud har
genomforts nar de beskriver hur behovet for dtgarder identifierats. Detta skapar dven en
spanning mellan forsta linjens chefer som inte upplever sig ha tillgang till effektiva arbetssitt
och de stédfunktioner som ansvarar for framtagningen av dessa.

"Vi har bra rutiner och arbetssdtt framtagna, men kompetensen hos cheferna om HUR man
far till det systematiska arbetsmiljoarbetet i vardagen och forutsdttningarna for cheferna
att gora detta dar tyvdrr inte alltid de bdsta."

-HR-resurs inom kommun

Eftersom det inte finns nagra andra arbetssitt som forsta linjens chefer upplever att de kan
anvanda sig av, sa blir moten och informella samtal deras fraimsta kalla till information och
kunskap om problem i arbetsmiljon. Aven sjilva utformandet av atgirder sker ofta enbart
genom dialog med medarbetarna.

“Utanfor en formell arbetsmiljoprocess har det skett dialoger och diskussioner i
arbetsgruppen om hur vi kan forbdttra rondarbetet”

-Forsta linjens chef inom regional hdlso- och sjukvard

"... arbetar mycket pa@ APT med arbetsmiljofragor”

-Forsta linjens chef vid region

Det verkar dock finnas en overtro pa att det racker med att enbart fora en dialog med
medarbetare. Att ha en bra dialog och lyssna in sina medarbetare ar inte tillrackligt utan det
behovs dven tillgang till andra arbetssitt och stod for att kunna utforma och genomféra
verksamma atgérder. Citatet nedan ger uttryck for en frustration 6ver att arbetsmiljoarbetet
som bedrivs pa det hir sittet inte leder nagon vart:

"Mycket tid till moten, men resultaten dr starkt varierande. Fragor lyfts, men arbetet med
handlingsplaner uteblir.”

-Arbetsmiljoombud inom region
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Att arbetet mestadels genomfors i dialog med medarbetarna, utan stod fran stodresurser
och/eller tillampbara arbetssatt, forhindrar ocksa att de bakomliggande orsakerna till brister
i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon identifieras. Detta skapar i sin tur svarigheter
med att designa verksamma atgérder.

"[Vi behover] ...planera och analysera aktiviteter kring forebyggande av arbetsmiljo lite

mer
-Arbetsmiljésamordnare inom utbildningssektorn

Att i huvudsak bedriva arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo genom dialog med
medarbetare i samband med APT och medarbetarsamtal staller &ven mycket hoga krav pa
ansvarig chef. Det blir dd denne som pa egen hand antas kunna virdera och analysera
informationen, och omsitta detta till verksamma atgarder.

"Min bristfdlliga kunskap om det systematiska arbetsmiljoarbetet och resultatet av den
senaste medarbetarenkdten ddr det framkom att mina medarbetare inte tyckte sig ha en
god hdlsa gjorde att jag sokte [om stéd med arbetsmiljéarbetet]."

-Forsta linjens chef inom region

Forstdelse for praktiskt genomforande av organisatoriskt och socialt
arbetsmiljoarbete saknas

Genomgaende i materialet identifieras dven en otydlighet eller oklarhet avseende arbetet med
organisatorisk och social arbetsmiljo: vad som ska goras, vem som ska gora det, nar, hur, och
varfor. Som ett resultat av detta efterfragar manga mer tydlighet avseende ramar for
arbetsmiljoarbetet, rutiner for analys, uppfoljning och aterkoppling, systematik i dialog kring
arbetsmiljofragor, helhetskoll pa personalekonomi och arbetsmiljéfragorna.

"Vi behover ta fram fungerande rutiner (...) angdende hur dialogen kring
arbetsbelastningen mellan chef och medarbetare ska foras.”

-Forsta linjens chef inom region

Detta medfor i sin tur att arbetsmiljoarbetet, sarskilt pa den strategiska nivan, forefaller
kunna stanna vid att skapa forutsattningar for ett arbetsmiljoarbete snarare an att delta i
arbetet med att atgirda brister i arbetets organisering.

"Vi ska infora ett digitalt system for SAM”
-HR-resurs inom kommun
”(...) arbetsmiljohandbok har tagits fram, arshjul kring arbetsmiljo har formulerats"
-Arbetsmiljosamordnare inom privat utbildningsanordnare

Manga (en tiondel av de 300 ansokningarna om stod) efterfragar ocksa stod i att skapa
grundlaggande struktur for arbetsmiljoarbetet.

“Vi behover sdtta strukturer for vart systematiska arbetsmiljoarbete inriktat mot den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon”

-Chef inom region
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En bristande forstaelse for vad det innebar att atgarda obalans mellan krav och resurser har
aven identifierats pa arbetsplatsniva. Arbetet med siddana atgarder likstalls ofta med att
genomfora aktiviteter inom arshjulet for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Detta belyses
av exemplet nedan som anger vilka atgarder som man tidigare har genomfort for att atgarda
de problem som man soker stod for:

"Vi genomfor arbetsmiljoronder 2 ganger per ar ddr vi tittar pa den psykosociala och
fysiska miljon"
-Forsta linjens chef inom region
Enkatsvaren visar aven att val av atgarder i hog utstrackning baseras pé tidigare erfarenheter
fran samma verksamhet, snarare dn att man inspireras av ny kunskap eller tar in expertstod.
Harmed finns en risk att ingen ny kunskap inhamtas, i stillet stannar man vid aktiviteter som

skapar forutsattningar for arbetsmiljoarbetet — utan att man faktiskt genomfor nagra
verksamma atgarder.
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Diskussion

Sammanfattningsvis sa har det i resultatet identifierats hinder for verksamma atgarder for att
reducera eller forebygga ohilsosam arbetsbelastning pa tre nivaer. Det kan dels finnas hinder
i sjalva processen niar man identifierar vilka atgarder som ar lampliga, utformar dem och
genomfor dem. Men hinder har ocksé sin grund i arbetsplatsens forutsiattningar, i de resurser
och roller som finns tillgangliga for arbetsmiljoarbetet. Slutligen paverkas hinder pa
arbetsplatsen sdvil som i genomforandet av beslut pa hogre ledningsniva i organisationen
samt av beslutsfattare inom myndigheter pa politisk niva.

1) Tre hinder pa 6vergripande organisations- och ledningsniva forhindras verksamma
atgarder genom att det saknas forstaelse for arbetet med organisatorisk och social
arbetsmiljo, arbetet sdtts pd paus i vdntan pa stabilitet, och andra perspektiv
prioriteras av ledningen. Den bristande forstdelsen for organisatorisk och social
arbetsmiljo gor att arbetsmiljoarbetet sitts pa paus vid forandringar som
personalomsittning och omorganisationer — forandringar som mer eller mindre ar
kontinuerliga. Bristande forstdelse gor ocksa att man inte ser nyttan och kopplingen
till ekonomi och produktivitet, vilket riskerar att man framjar atgarder pa individniva
snarare dn pa organisatorisk niva. Denna bristande forstaelse kan forhindra att det
skapas forutsiattningar for verksamma atgarder pa arbetsplatsen.

2) Tre hinder har sin grund i bristande forutsattningar pa arbetsplatsen. Det saknas tid
for arbetsmiljoarbete, och for att agera forebyggande och pa lang sikt. Det saknas
stod, framst operativt/praktiskt, bade i fraga om stodfunktioner och i fraga om
anvandbara arbetssitt och rutiner som skulle kunna vara till stod for den forsta
linjens chef som forviantas bedriva arbetsmiljoarbetet. Dessa chefer upplever ocksé ett
bristande utrymme att agera genom att inte ha mandat for att genomfora de
forandringar som verksamma atgarder kan krava. Detta skapar hinder i
genomforandet av atgarder.

3) Fyra hinder uppstér i sjdlva genomforandet av atgarderna, det vill siga i vad som gors
och hur. Det finns inga incitament for att fordndra krav och resurser — det
prioriteras inte fran hogre ledning, och ansvarig chef har inte mandatet att paverka
detta. Arbetet med organisatorisk och social arbetsmiljo dr organiserat sa att
strategisk ledning och HR arbetar strategiskt utan att kommunicera eller samarbeta
med den mer operativa nivan. Det finns inte tillgdng till arbetssdtt men inte heller
forstaelse for detta arbete vilket leder till att det inte gors ndgra grundliga analyser.
Utan att na fram till faktiska atgirder sa laggs resurser pa att bygga upp struktur och
forutsattningar for arbetsmiljoarbetet.

Hur de hir hindren hinger samman och hur man kan férhindra att de uppstar diskuteras
mer genomgaende nedan.

Utifran resultaten kan dven overgripande slutsatser dras niar det kommer till de
forutsattningar for det organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet som finns tillgangliga i
praktiken. Dessa omfattar forstéelse for vad organisatoriskt och socialt arbetsmiljoarbete
innebar, tillgang till arbetssétt, organiseringen av arbetet i praktiken, forutsattningar for
forsta linjens chef och om arbetet prioriteras fran hogre ledning.
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Forstdelse for organisatoriskt och socialt
arbetsmiljoarbete

Forstaelsen for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon brister, bdde pa hogre niva
bland beslutsfattare och ledare i organisationer, och pa arbetsplatsniva. Detta speglas i en
osakerhet kring hur man ska arbeta med den.

Forstéelse ar inte att likstidlla med kunskap. Det dr mojligt att ha mycket kunskap om ett
dmne utan att forstd hur den ska anvindas eller vad den innebir. Aven om det finns kunskap
om organisatorisk och social arbetsmiljé och om lagar och regler kopplat till detta hos hogre
ledning sé tyder de bristande forutsiattningarna for arbetsmiljoarbete pa att forstdelsen for
vad denna kunskap innebdr brister. Utan forstéelse finns en risk att kunskapen inte kan
appliceras pa hela organisationen, eller integreras i det dagliga arbetet. P4 samma satt kan
kunskaperna finnas hos forsta linjens chefer, HR-resurser och skyddsombud pa
arbetsplatserna, men forstdelsen for vad denna kunskap innebar och hur den ska anvindas i
praktiken forefaller enligt resultatet att brista. Generellt anser chefer sig ha goda kunskaper
om arbetsmiljofragor: enligt en undersokning fran Myndigheten for arbetsmiljokunskap
ansag sig drygt 85% av alla chefer ha goda kunskaper (Mynak 2024).

Manga menar sig sakna arbetssitt, men problemet kan ségas vara bredare 4n sa i och med att
det ofta saknas forutsattningar 6verlag for att ett arbetsmiljoarbete ska kunna ske integrerat i
den dagliga verksamheten. I stillet ar det forsta linjens chef som ensam forvintas bedriva
arbetsmiljoarbetet. Avsaknaden av en grundliaggande forstdelse for den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon speglas ocksa i att arbetsmiljoarbetet inte upplevs prioriterat: det ar helt
enkelt oklart varfor man skulle gora det. Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon utgor
grunden for medarbetares hilsa och vilbefinnande, men ocksa for organisationens kapacitet
att leverera de tjanster, varor eller vard och omsorg som den forviantas och behover gora. Att
kontinuerligt reducera risker som obalans mellan krav och resurser ir en forutsittning inte
bara for att motverka och forebygga ohilsa utan dven for att motverka och forebygga
kostnader genom exempelvis produktivitetsforlust, personalomsattning och sjukskrivningar.

Samtidigt som det uttrycks en stor osidkerhet avseende arbetsmiljofragor och hur man ska
arbeta med det, sa rapporterar manga att de arbetar som om det fanns tillracklig kunskap och
kompetens pa plats i organisationen. Detta kan ses som att man antingen har gjort
bedomningen att det finns gott om kunskap inom organisationen, eller s har man bedomt
att det inte behovs mer eller speciell kunskap for att kunna gora det som kravs. Med tanke pa
att det vanligaste problemet i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i det har
materialet handlar om obalans mellan krav och resurser, ar det anmarkningsvart att det sa
ofta ar atgirder riktade mot individens ansvar for arbetsmiljon och sin hilsa eller pa den
fysiska arbetsmiljon, som efterfragas och foreslas. Det ar sannolikt ocksa ett tecken pa att
bade chefer och HR-resurser behover stod i identifierandet och utformningen av dtgard som
ar verksamma och passar problemet (Severin m.fl., 2021).

Regelverkets och riktlinjernas utformning (Arbetsmiljoverket, 2023a) kan bidra till att
forstaelsen for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon brister. Dessa antyder att ett
arbetsmiljoarbete kan genomforas enligt samma modell oavsett om det ar riktat mot den
fysiska eller den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Risker i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon som hoga krav, tidsbrist eller konflikter kan inte riskbedomas pa samma
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siatt som manga risker i den fysiska arbetsmiljon som kan kvantifieras och mitas pa ett annat
satt. Det gar inte att vaga de organisatoriska kravens tyngd med vag eller mata de sociala
resursernas effektivitet med mattband. Konsekvenser som skador och sjukdomar orsakade av
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon tar sig andra uttryck dn konsekvenser av den
fysiska. De ar ofta psykiska och darfor svarare att se och mita och kan krava annan hansyn
och kompetens. Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon kan darfor komma att krava
andra arbetssitt an arbetet med fysisk arbetsmiljo, det kan ocksa dven kriavas andra resurser
och ett annat engagemang fran hogre ledning.

Tillgang till arbetssatt och tid

Verksamma atgarder hindras dven av att det inte finns forutsiattningar fér arbetet med
organisatorisk och social arbetsmiljo: for att undersoka och identifiera problem eller for att
hantera de problem som identifieras. Det upplevs inte finnas tillgang till arbetssétt for att
undersoka arbetsmiljon eller for att hantera problem som identifieras — men det saknas
ocksa tid.

Tidigare utredningar (Arbetsmiljoverket, 2022; 2023c¢) har lyft att chefer, experter och
medarbetarrepresentanter onskar att foreskrifterna om den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon kunde vara mer konkreta, att det gavs exempel pa hur man atgardar obalans
mellan krav och resurser och pa vad som visat sig fungera och tydliga gransvarden for vad
som &r bra och daligt. Detta ar i linje med vad som framkommer i den hir rapporten: det
efterfragas ett specifikt men samtidigt universellt arbetssatt. Men nar metoderna for
arbetsmiljoarbetet brister, ar ytliga eller ostrukturerade sa blir det ocksa svart att identifiera
risker eller orsaker till exempelvis obalans mellan krav och resurser. Med metoder som ar
begriansade till att prata med medarbetare eller skicka ut en medarbetarenkét s& kan bara en
ytlig analys ske. De atgarder som utformas kommer da ocksa pa sin hojd att skrapa pé ytan
och pa kort sikt hantera symptomen pa problemet, snarare an atgarda bakomliggande
orsaker till det.

Upplevelsen att det saknas arbetssétt kan forstas i ljuset av kontexten: pa en 6vergripande
organisatorisk niva saknas det forstdelse for hur man ska arbeta med den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon i praktiken. Ett sidant arbete kraver en analys av orsaker till de
utmaningar som medarbetare lyfter, som i sin tur ligger till grund for utformning och
implementering av atgarder. Det gar inte att ta ndgon genvag till atgdrder som ar bestdmda i
forvag. Det arbetssatt som manga upplever sig sakna utgors av en djupare analys som i sin
tur ligger till grund for vilka atgarder som ar lampliga. Men efterfragan pa arbetssétt behover
ocksa ses utifran den tidsbrist som rader pa arbetsplatsen. Samtidigt ar sjdlva tidsbristen ett
problem i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon som kan behova atgirdas for att
medarbetare ska kunna vara delaktiga i arbetsmiljoarbetet — och for att reducera
arbetsbelastning. En redan belastande arbetssituation paverkar efterfrigan av interventioner,
och tidsbrist kan férhindra att dtgarder satts in (Dahlgvist m.fl., 2023).

Det ar hogsta ledningens ansvar att sikerstilla forutsattningarna for arbetet med den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon, inklusive tillgdngen till tid. Fran ledning savil som
pa arbetsplatsniva behovs en forstéelse for att arbetet med den organisatoriska och sociala
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arbetsmiljon kan ta mer tid och andra resurser och stodfunktioner i ansprak, dn vad arbete
med fysisk arbetsmiljo gor. Detta géller bade analysarbete och implementering av atgéarder.

Goda forutsattningar ar en prioriteringsfraga

Forutom att det behover finnas en forstaelse, tid och andra forutsiattningar s behover
arbetsmiljoarbetet dven organiseras pa ett siatt som stodjer framtagandet av verksamma
atgarder. Enligt vart material tenderar arbetsmiljoarbetet att organiseras i tva separata spar,
med en forsta linjens chef som ansvarig utforare utan betydande stod fran vare sig
expertfunktioner eller hogre ledning. Detta riskerar att resultera i att kunskap som eventuellt
finns i verksamheten — exempelvis hos HR — inte nar fram till den mer praktiska, operativa
nivan utan stannar pa en mer strategisk nivd. Omvint si leder det till en bristande forstéaelse
hos hogre ledning for det dagliga arbetet, de risker i arbetsmiljon som maste atgiardas och de
problem som finns, nagot som i sin tur kan gora att ledningen inte forstar behovet av att
prioritera den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Aven detta ir i linje med tidigare
forskning, som beskriver hur det systematiska arbetsmiljoarbetet dger rum i tva parallella
spar med bristande kommunikation och samverkan mellan HR-resurser och hogre ledning
pa ena sidan, och forsta linjens chef och skyddsombud pé den andra (Reineholm m.fl., 2025).
Tidigare forskning visar dven att foretagshalsovarden sillan anviands i forebyggande syfte
(Paulsson m.fl., 2020, Schmidt m.fl., 2017).

Hinder for verksamma atgirder behover dven forstés i relation till vilka roller/aktorer som
har fatt axla ansvaret. Arbetsmiljoarbetet drivs av forsta linjens chef. Forsta linjens chef har
dock ett begransat mandat att fordndra den organisatoriska och sociala arbetsmiljon — och
riskerar darfor att begransas till atgarder pa individ- eller gruppniva, oavsett om de angriper
sjalva problemet eller inte. Manga killor till obalans mellan krav och resurser, och orsaker till
stress och relaterad ohalsa, sdsom fradgor om bemanning, hur mycket som ska goras och hur
mycket tid det far ta, ar bortom forsta linjens chefs kontroll och kan bara hanteras av aktorer
pa hogre nivaer (Lahti & Kalakoski, 2024).

Denna organisering av arbetet med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon kan till och
med sigas tala emot grundliga riskbedomningar — for vad ska man gora med resultatet om
urvalet av atgiarder redan pa forvag har bestamts, baserat pa vad som far plats inom ansvarig
chefs handlingsutrymme? Forutom att atgarderna da sannolikt inte adresserar de problem
som identifierats s riskerar det ocksé att underminera tilliten for arbetsmiljoarbetet hos
medarbetare. Den vanligaste anledningen till att medarbetare inte rapporterar brister i
arbetsmiljon &r att de inte tror det skulle leda till nigon forindring (Mynak, 2024). Aven hir
blir den hogre ledningens engagemang och vilja att faktiskt dtgarda risker i den
organisatoriska arbetsmiljon — inte minst med hog arbetsbelastning — grundldggande.

Det kommer an pa den hogsta ledningen att se till att det finns resurser och férutsiattningar
for saval atgarder som for en mer 6vergripande organisering av arbetet, dar
arbetsmiljoarbetet kan 4ga rum integrerat i det dagliga arbetet snarare an att vara ett
sidospar som kan ignoreras eller glommas bort. Nir organiseringen av arbetsmiljoarbetet
brister och forutsiattningarna inte finns for att arbetsmiljoarbetet ska kunna dga rum
integrerat i det dagliga arbetet, utan forpassas till ett sidospér, ar risken ocksa stor att det
kommer att pausas vid organisationsforandringar eller vid instabilitet i bemanning och

30



ledarskap. Arbetsplatser befinner sig i en stindig forandring: enheter slds samman och flyttas
runt, chefer slutar, borjar och byts ut, erfarna medarbetare lamnar arbetsplatsen och ersatts
av mer oerfarna medarbetare. Ny och gammal personal arbetar olika,
kunder/patienter/klienter varierar och med dem efterfragan pa de tjanster och produkter
som ska skapas pa arbetsplatsen, och verksamheten ska stidndigt bli mer effektiv. Detta
paverkar den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, och riskerar inte minst att oka
arbetsbelastningen. I en tillvaro av stindig forandring gar det dock inte att vinta in ett
tillstnd av stiltje som aldrig kommer infinna sig. Snarare kan forandringarna behova motas
upp med resurser pa arbetsplatsen. Detta kriver i sin tur engagemang fran hogre ledning,
savil som forstéelse for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

Att reducera krav kan dessutom innebéara att man maste reducera arbetstempot,
produktionstakten, mangden som ska goras — och att tillfora resurser i fraga om funktioner,
personal, kompetens, hjalpmedel och andra arbetssitt vilket riskerar att kosta pengar och
diarmed reducera kostnadseffektiviteten eller produktiviteten. Att arbeta med organisatorisk
och social arbetsmiljo kan forefalla gd emot den produktionslogik som ingen arbetsgivare har
rad att gd emot. P4 lang sikt s gar forbattringar i organisatorisk och social arbetsmiljo hand i
hand med produktivitet — men pa kort sikt kan investeringar kriavas. Arbetsmiljoarbete med
fokus pa organisatorisk och social arbetsmiljo kan innebara forandringar pa organisatorisk
niva vilket kraver delaktighet och engagemang fran den hogre strategiska ledningen. Detta
engagemang kommer sannolikt utebli sa lange forstaelsen for vad den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon betyder for produktivitet och dirmed ekonomi brister — och inte aktivt
kommuniceras pa mer 6vergripande niva fran till exempel beslutsfattare och ansvariga
myndigheter. Forstéelse for vilka fordelar arbetsmiljointerventioner kan fora med sig, utgor
incitament for att genomféra dem (Martinsson m.fl., 2016). Aven om foreskrifter och lagar
kan sédgas utgora ett incitament for att arbeta preventivt och hilsofrimjande med
arbetsmiljofragor, sa finns en risk att ett ensidigt fokus pa detta leder till att arbetsgivaren
begrinsar sig till att mota de lagstadgade men mest grundldggande kraven — dven néar detta
inte ar tillrackligt for att atgarden skulle bli verksam (Martinsson m.fl., 2016).

Liknande hinder overallt och for alla?

De arbetsplatser som studerats kommer alla frdn den offentligt finansierade valfardssektorn,
dir merparten utgors av kommunala eller regionala verksamheter inom skola, vard och
omsorg. Detta ar huvudsakligen kvinnodominerade verksamheter.

Det ar ocksd huvudsakligen kvinnliga chefer som har genomfort de atgarder som vi
observerat och samlat in information om. Detta gor att det inte finns ndgra mgjligheter att i
materialet analysera skilda forutsattningar for kvinnliga och manliga chefer. Det har i
analyserna inte framkommit nagot som tyder pa att hindren for verksamma atgarder skulle
skilja sig it beroende pa hur konsférdelningen pa verksamheten. Snarare har en timligen
likartad bild 6ver hindren vuxit fram. Daremot har tidigare forskning visat att de hinder som
har har identifierats kan forekomma i olika utstrackning pa kvinno- respektive
mansdominerade arbetsplatser. Detta giller exempelvis tidsbrist, forsta linjens chefs
handlingsutrymme, men ocksa tillgang till stodfunktioner som HR-resurser och
foretagshalsovard (Bjork & Harenstam, 2016). Det kan alltsa vara sa att de hinder vi har
identifierat 4r mer betydande eller svaroverkomliga i just offentlig sektor och hos
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kvinnodominerade arbetsgivare, och att medarbetare och forsta linjens chefer i dessa
verksamheter darfor moter storre hinder for verksamma atgarder an vad ar fallet hos andra
arbetsgivare. I den offentliga sektorn och hos kvinnodominerade arbetsgivare ar ocksa
behovet av verksamma atgarder som leder till balans mellan krav och resurser stort, och det
kan dessutom finnas skillnader mellan sektorer avseende hur ohélsosam arbetsbelastning
hanteras. I kvinnodominerad offentlig sektor har det tidigare visats att det forvantas att en
okad arbetsméngd ska hanteras med befintliga resurser, medan det i verksamheter dar fler
man arbetar oftare gors en nagot tydligare kostnadsberakning och ocksa skjuts till fler
resurser nar arbetsuppgifterna utokas (Holm m.fl., 2019).

Vi anser det vara rimligt att tro att dven privata arbetsgivare utanfor valfardssektorn delar
vissa av de hinder som identifierats i denna rapport. Flera delar av vart resultat kan bekraftas
av andra studier. Otydlighet och begreppsforvirring samt avsaknad av effektiva arbetssatt kan
sdgas vara kopplat till formuleringar i det svenska regelverket och till vilket stéd som finns
tillgangligt for hur arbetet kan bedrivas i praktiken. Detta hinder beror alltsa sannolikt
mindre pa vilken sektor man befinner sig inom. Stod har dven efterfragas fran chefer, HR-
resurser och foretagshalsovarden oavsett sektor (Arbetsmiljoverket 2022, Hallstén m.fl.,
2017, Sveriges foretagshéalsor 2019). Liknande analyser behover dock goras i fler sektorer
utifran de forutsattningar och omstiandigheter som finns dar for att resultatet sakert ska
kunna generaliseras. Tillgdngen till funktioner som HR-resurser och foretagshilsovard och
vilka mojligheter de har att erbjuda stod i arbetet med att designa och genomfora verksamma
atgiarder kan ocksa variera mellan olika sektorer. Framtida studier kravs for att undersoka i
vilken utstrackning som de hinder som identifierats i denna rapport dven forekommer inom
andra sektorer och om det dven finns andra hinder inom dessa sektorer som bor beaktas.

Slutligen, nar riskbedomning och analys inte sker systematiskt ar risken stor att brister
rapporterade av anstéllda inte hanteras eller atgirdas, eller ens identifieras. Hinder for
verksamma atgéarder forskjuter arbetsmiljoarbetet till medarbetarna att sjalva driva fragor
om exempelvis obalans mellan krav och resurser i arbetsmiljon, i de fall dar de sjalva
identifierar en sddan risk for sin hilsa och vilbefinnande. Aven om arbetsgivaren har en
skyldighet att se till att arbetstagare har kunskap om risker i arbetet (Arbetsmiljoverket,
2023a), sa stiller ett sddant har forskjutande av arbetsmiljoarbetet hoga krav pa
medarbetarna avseende kunskap om arbetsmiljo och arbetsmiljolagen. Varannan
arbetstagare uppger sig enligt en undersokning fran Myndigheten for Arbetsmiljokunskap
(Mynak, 2024) sakna kunskap om systematiskt arbetsmiljoarbete. Men det finns ocksa en
risk att medarbetare med tillfalliga eller tidsbegransade anstillningar inte kommer att viga
driva dessa fragor av radsla for att forlora kallan till sin forsorjning. Litteraturgenomgangar
har visat att tillfalliga anstallningar liksom anviandandet av bemanningsforetag och liknande
kan innebira svarigheter for arbetsmiljoarbetet (Mynak 2025). Nir arbetsmiljoarbetet inte ar
integrerat i organisationen, vilket kan sdgas utgora ett internt tryck pa aktorer, sa har
undersokningar visat att arbetsgivaren girna skjuter ansvaret ifran sig vid tillfalliga
anstallningar och anviandandet av underentreprenorer (Arbetsmiljoverket, 2016; Mynak
2025).
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Vad innebar resultatet i praktiken?

Hinder behover hanteras pa den niva dar forutsattningarna avgors eller skapas, snarare an pa
den niva dar de uppticks. Sammanfattningsvis ser vi en avsaknad av grundliaggande
forstéelse for organisatorisk och social arbetsmiljo pa hogre ledningsniva, for vad det ar, hur
man ska arbeta med det, och den nytta det har pa lang sikt for savil anstélldas hilsa som
organisationens ekonomi. Detta gar hand i hand med att fragor som ror organisatorisk och
social arbetsmiljo inte prioriteras, och leder i sin tur till bristande forutsattningar pa
arbetsplatserna for verksamma atgarder i praktiken. De hinder som har identifierats behover
séledes elimineras eller 6verbyggas genom forandringar pa bade organisations- och hogre
lednings-, arbetsplats- och genomforandeniva (Figur 3).

Pa organisations- och ledningsniva beho6ver den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon prioriteras. For att frimja detta kan regelverk, tillsyn och annan
myndighetsutévning fran myndigheter och beslutsfattare inom omréadet behova
anpassas och eventuellt behover daven dessa aktorer utveckla sin kommunikation.
Detta for att den ska kunna vara sa behjalplig, motiverande och effektiv som mojligt i
ljuset av att forstaelsen for organisatorisk och social arbetsmiljo, och hur man arbetar
med att reducera obalans mellan krav och resurser, brister hos ménga arbetsgivare.

Pa arbetsplatsniva behover forutsiattningarna for arbetsmiljéarbete finnas. Detta
innebar att organisationens hogre ledning behover prioritera resurser for detta och
sdkerstilla att involverade aktorer — inte bara en ensam chef — ocksa har de
forutsattningar som arbetet kraver, inte minst tillrackligt med tid. Hogre ledning
behover sikerstilla att det finns relevant och tillgdnglig kunskap om organisatorisk
och social arbetsmiljo och arbetssitt for att identifiera och atgarda obalans mellan
krav och resurser, pa arbetsplatserna. Slutligen behover det finnas en forstaelse hos
hogre ledning for att det pa arbetsplatsniva behover finnas forutsattningar for
arbetsmiljoarbete, och forstaelse for varfor dessa resurser, rutiner och arbetssatt ar
nodviandiga for att dtgarda obalans mellan krav och resurser.

Avseende genomforandet av atgiarder behover arbetsmiljoarbetet organiseras pa
ett satt som gor att kunskap kommer till nytta i praktiken, bade for att identifiera,
utforma och genomfora atgarder. For detta behovs forutsattningar for att samtliga
nivaer i organisationen ska kunna vara delaktiga och samarbeta. En sddan
grundlaggande organisation kan inte skapas av en forsta linjens chef eller HR-
resurser ensamma, utan kraver prioritering och engagemang fran hogre ledning. Det
kan ocksa framjas av ett utvecklat stod fran myndigheter och beslutsfattare som
tydliggor och skapar incitament for arbetet.
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Regelverk, myndighetsutdvning/tillsyn, mm behéver
anpassa riktlinjer, pabud och stod efter att
forstdelsen for OSA brister, att arbetslivet &r under
sténdig foréndring och att det inte finns motivation
till att arbeta med OSA

Kontext

Hinder i forutsattningar pa arbetsplatsen

+ Ingen tid att handla
+ Inget stdd till ensam chef
Inget utrymme att agera

Genomférande
Hinder for att designa och genomfora

Hégre ledning behéver sakerstalla att det finns en forstaelse for OSA |

praktiken och att befintlig kunskap kommuniceras och omsatts till stod verksamma étgﬁrdel‘
for arbetet med att genomféra atgarder fér en héllbar arbetsbelastning Bristande incitament

som sker pd en operativ niva. Dessutom maste delaktighet och

L - > B Hindrande organisering
kommunikation mellan den operativa och strategiska nivan sikerstillas. 9 9

Avsaknad arbetssatt
Bristande forstaelse for det praktiska
genomfdrandet av OSA

Figur 3. Hinder for verksamma datgdrder kan ha sina rétter i sjdlva genomforandet, i arbetsplatsens forutsdttningar eller pa
organisations- och ledningsniva. De kan reduceras av hégre ledning hos arbetsgivare, myndigheter och beslutsfattare.



Slutligen, att arbetsgivare kan och vill genomfora dtgarder som minskar
obalansen mellan krav och resurser i den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon dr av yttersta vikt. Det ar en forutsattning for att kunna
forebygga ohélsa for s manga av den arbetande befolkningen som mojligt,
och for att majliggora ett 1angt arbetsliv pa sé lika villkor som mojligt. Det
ar aven en forutsattning for att uppna verksamhetens malsattningar.

I den har rapporten identifieras ett antal hinder for verksamma atgarder.
Dessa hinder har sina rotter pa olika nivaer i en organisations
arbetsmiljéarbete. De behover dirfor ocksa hanteras pa olika nivier. Aven
om ett antal hinder identifieras i sjdlva genomforandeprocessen och i
arbetsplatsens forutsattningar, sa skapas dessa hinder pa en hogre niva.
Den hogre ledningen behdver sdkerstilla att forutsdttningarna finns pa
arbetsplatserna. Det kommer an pa regelverk och relevanta myndigheter att
inte bara 6verse efterlevnaden av regelverket utan dven visa pafordelarna
med arbetsmiljoarbete och skapa incitament for att arbetsgivare inte bara
ska folja regler utan aven genomfora verksamma atgarder.

Bilagor

Bilaga 1 — Metodbeskrivning

Bilaga 2 — Resultatbilaga
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