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1. Arbetets organisering

Den organisatoriska arbetsmiljon paverkas av hur arbetet ordnas och styrs. Det
handlar om villkor och forutsattningar att utfora arbetet, exempelvis

organisationsstruktur och ledarskap.

Arbetsorganisation handlar bland annat om foretagets struktur.

Begreppet arbetsorganisation inkluderar ocksé ett antal processer och
foreteelser. Det handlar om ledning och styrning av verksamheter, som till
exempel kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, férdelning och

omfordelning av arbetsuppgifter, krav, resurser och ansvar i verksamheten.

Om arbetsmiljoaspekter far ligga till grund for bedomningar och beslut som ror
hur arbetet organiseras okar forutsattningarna for foretaget att utvecklas till en
effektiv och hdlsosam organisation. I en vl fungerande arbetsorganisation ser
man till individens arbetsformaga, bedomer och anpassar arbetsplatsen och

arbetsuppgifterna efter individens forutsattningar.

I en vil fungerande arbetsorganisation finns tydligt uppsatta mal, varje enskild
medarbetare kianner till vilka arbetsuppgifter som ska utforas och vilka resultat
som ska uppnas, samt har mojlighet att i dialog med sin chef paverka hur

arbetet ska utforas.

En bra arbetsorganisation ar en dynamisk organisation som hela tiden utvecklas

i samspel mellan ledning, chefer och medarbetare.



2. Arbetsbelastning och krav

Arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagarna far inte leda till
ohilsosam arbetsbelastning. Arbetsuppgifternas krav i form av arbetsmangd,
och svarighetsgrad behover vigas mot resurserna pa ett sidant satt att det
uppstar balans. Det innebar att resurserna antingen maste anpassas till kraven i
arbetet eller tvartom. Anpassningen ska goras utifran arbetstagarens

individuella forutsattningar att klara arbetsbelastningen.

I arbetsmiljolagstiftningen stélls krav pa att arbetet ska anpassas till manniskors

olika forutsattningar i fysiskt och psykiskt avseende.

Att minska arbetsmingd, dndra prioriteringsordning, variera arbetsuppgifterna,
tillampa andra arbetssatt, ge mojligheter till &terhdmtning, 6ka bemanningen
eller tillfora kunskaper, ar exempel pa atgarder som kan forebygga ohédlsosam

arbetsbelastning.

Det ar viktigt att identifiera orsakerna bakom arbetsbelastningen for att
atgiarderna ska ha effekt. Fragor som ror atgiarder kan dven behova hanteras pa
en annan niva eller i en annan del av organisationen dn den dar den

ohilsosamma arbetsbelastningen har uppmarksammats.

Genom att bedriva ett ledarskap som mojliggor regelbunden dialog med
arbetstagarna kan tecken och signaler pa ohilsosam arbetsbelastning

uppmarksammas och obalanser rittas till.



3. Mojlighet att paverka

Att ha sma mojligheter att paverka och styra det egna arbetet kan vara en
stressfaktor. Handlingsutrymme handlar bland annat om att ha handlingsfrihet
och befogenhet att sjalv kunna prioritera bland arbetsuppgifterna eller att
kunna paverka tidsplaneringen. Hur stort handlingsutrymmet kan vara beror pa
verksamhetens art. Hog arbetsbelastning, sniava tidsramar eller starkt styrt och

bundet arbete minskar vanligtvis mojligheterna till handlingsutrymme i arbetet.

Men genom att vara delaktig redan vid planeringen av arbetet frimjas det egna
handlingsutrymmet. Extra betydelsefullt blir detta i samband med férandringar.
En forutsattning ar dock att det avsitts tid for delaktighet. For att arbetstagaren
ska kunna paverka sina arbetsuppgifter kravs korrekt och nodvandig
information i ratt tid. Arbetstagaren maste ocksa kinna till vad som férvantas
av honom eller henne, samt att arbetstagaren ges tillrackliga befogenheter och

resurser for att utfora arbetet.

Manga arbetsuppgifter 4r komplexa och kriaver samarbete. Men samtidigt som
samarbete ar berikande och ofta har goda effekter pa arbetsresultatet, sa kan det
innebara minskat handlingsutrymme. Det giller till exempel nar man jobbar

inom ett projekt.

4. Stod
En viktig faktor i den sociala arbetsmiljon ar det sociala stodet pa arbetsplatsen.
Ett bra socialt stod medverkar till god halsa, underlattar kommunikationen,

gynnar verksamhetsutvecklingen och motverkar onédiga konflikter.

Det sociala stodet brukar indelas i emotionellt stod som framjar vilbefinnande,
varderande stod som 6kar motivation, informativt stod som starker sjalvkanslan

samt instrumentellt stod som underlattar det praktiska arbetet.



Att kunna fa rad och stod i arbetet ar betydelsefullt for savil verksamheten som
for den yrkesmaissiga och personliga utvecklingen. Har har bade chef eller
arbetsledare och kollegor viktiga roller.

Vi ar varandras arbetsmiljoé — alla paverkar den sociala arbetsmiljon. Ett positivt
bemétande och uppmuntran i arbetet ar vardefullt for att skapa en bra
atmosfar, trivsel och 6kad kreativitet. Stod fran arbetskamrater i form av
omtanke och medkansla ar ocksa viktigt.

Chefer och arbetsledare har en viktig roll nar det galler att skapa ett gott

arbetsklimat, med tydliga varderingar, regler och forhallningssatt.

Vissa arbetsuppgifter kraver handledning for att minska pafrestning i arbetet.
Oftast handlar det om att ge arbetstagaren hjalp att 16sa komplexa
arbetsuppgifter. Handledning kan bade ge stod och bidra till
kompetensutveckling. Vid introduktion av nyanstallda kan till exempel

mentorskap vara ett bra stod.

Idag ar manga verksamheter teknikberoende och det kan darfor finnas ett stort
behov av teknikstod. Avbrott pa grund av tekniska fel skapar frustration och kan
vara en stressfaktor. Darfor ar det viktigt med en bra teknisk support och att

arbetstagarna har fatt vara delaktiga vid inférandet av nya IT-system.

5. Aterhimtning
Ofta klarar man kortare perioder av hog arbetsbelastning om man har mojlighet
till ordentlig aterhdmtning efterat. Det behovs bade god somn pa natten och

perioder av aterhdmtning under vaken tid for att man ska ma bra.

Langa arbetspass ar trottande och bor endast nyttjas tillfalligt. Trotthet under
langa arbetspass medfor inte bara slitage pa kroppen utan innebar dven en 6kad

olycksfallsrisk och simre prestationsformaga.



Nattarbete ska uppmarksammas sarskilt eftersom det innebar en 6kad risk for
ohailsa och olyckor. Vid nattarbete finns risk for att den naturliga dygnsrytmen
rubbas, vilket kan leda till bland annat somnsvarigheter, trotthet, minskad ork
och koncentrationssvarigheter. Tillracklig vila och dterhdmtning behovs mellan

tva arbetspass. Efter flera nattskift behovs en langre viloperiod.

Extra uppmarksamhet bor ocksa riktas mot arbeten dar anstillda har mojlighet
att utfora arbetet pa olika tider och platser, sa kallat flexibelt, eller granslost
arbete. Det finns en risk for att tiden for vila och aterhamtning blir alltfor kort
under sddana arbetsvillkor. For att arbetsgivaren ska kunna behalla kontrollen
over arbetstiden ar det viktigt att dterkommande tydliggora granserna for

arbetad tid och behovet av aterhamtning.

Vid delade arbetspass finns risk for att &terhamtningstiden varken blir
tillrackligt 1ang eller bra ur kvalitetssynpunkt. Delat arbetspass innebar att
passet delas upp i tva eller flera delar med ledighet emellan. Tiden mellan
arbetsdagens borjan och slut blir da langre an vid ett sammanhéngande

arbetspass, och darmed minskar aterhAmtningstiden.

Att kunna ta kortare pauser ar viktigt for bade fysisk och psykisk dterhdmtning,.
Sadana aterhamtningspauser ar sarskilt betydelsefulla nar arbetet ar intensivt
och kravande. Tillrackligt med somn och vila och tillfallen till pauser och raster
ar darfor centralt for att uppna balans mellan kraven i arbetet och behovet av

aterhdmtning.

Det ska vara naturligt att kinna sig pigg och utvilad vid arbetsdagens borjan och
att ha krafter kvar att gora andra saker efter arbetsdagens slut. Regelbunden

motion och bra kost har ocksa visat sig underlatta formégan till aterhAmtning.



6. Ledarskap

Chefens viktigaste uppgift ar att leda och fordela arbetet sa att medarbetarna
kan utfora de uppgifter som kravs for att na verksamhetens mal. Ett gott

ledarskap ar ocksa en nyckel till medarbetarnas engagemang for arbetet.

Framgangsrika chefer ar aktiva i sitt ledarskap. De ar narvarande pa
arbetsplatsen, leder verksamheten och har kunskaper om hur de kan skapa

halsoframjande arbetsmiljoer.

Om verksamheten dr sddan att chef och ledning inte kan vara fysiskt narvarande
kan andra funktioner forstarkas, exempelvis genom att férdela ut sddana

uppgifter som ar av betydelse for den dagliga verksamheten.

Arbetstagaren behover informeras om hur forvantningar och maél ska uppfyllas
och pa vilket sitt hans eller hennes insatser ingar i verksamhetens totala mal.
Arbetstagaren behover ocksa kinna till avgransningarna for en arbetsuppgift

nar det giller innehall och tidsramar.

Om arbetsuppgifter och ansvarsomraden inte ar vil definierade ar det svart att
leva upp till ledningens forvantningar. Risken ar stor att arbetstagaren utsatts
for motstridiga krav om inte arbetsuppgifter och ansvarsomraden ar tydliga.
Detta kan ocksa orsaka konflikter, stressreaktioner och ohilsa. Det ar viktigt att
fa dterkoppling pa sina arbetsinsatser. Aterkopplingen bor ges i nira anslutning
till visat resultat. Avstimningar mellan chef och medarbetare bor ske
regelbundet under aret och ett langre medarbetarsamtal med fokus pa

aterkoppling och utveckling bor genomforas arligen.



7. Kunskap och utveckling

Var och en ska ha tillrackliga kunskaper for att utfora sitt arbete pa ett
tillfredsstallande och siakert satt och om hur risker i arbetet kan forebyggas.
Darfor kan kunskaper behova kompletteras genom olika former av
kompetensutveckling, sarskilt pa omraden dar utvecklingen gar fort. Exempel
pé situationer dar det 4r nodvandigt med kunskapspafyllnad ar i samband med

forandringar i verksamheten som beror arbetsuppgifter och arbetsmetoder.

Chefer och arbetsledare ska ha sarskilda kunskaper om de arbetsmiljoregler
som géller for verksamheten, samt om de fysiska, organisatoriska och sociala
forhallanden som innebar risker for ohalsa och olycksfall. De ska ocksa ha
kunskaper om atgiarder som forebygger dessa risker och framjar en god

arbetsmiljo.

Bristande kunskap och kompetens i arbetet leder till ett samre arbetsresultat,
Varfor det ar viktigt att arbetstagaren far regelbunden aterkoppling pa utforda
arbetsinsatser. Goda kunskaper och bra kompetens ar en tillgang for bade

individ och organisation.

Aterkommande samtal om kompetens bor héllas for att vara siker pa att
arbetstagaren har de kunskaper och den kompetens som arbetet kraver. Ett

sadant tillfalle ar sjalvfallet det arligen aterkommande medarbetarsamtalet.

Reflektion och eftertanke efter utfort arbete kan ge betydelsefulla kunskaper.
Hur blev resultatet? Fanns det nagra hinder? Hade arbetet kunnat genomféras
pa annat sitt? Denna larprocess bor inga som rutin i arbetet och tidsutrymme

avsattas for att gora larandet mojligt.



8.Krankande beteenden

Krankande beteende kan innebara méanga olika typer av beteenden och
handlingar. Det kan ske fysiskt, psykiskt, verbalt, icke-verbalt, text- eller
bildburet. Det finns inget sarskilt beteende som definieras som krankning, det
ar alltid upplevelsen hos den som utsitts som ar utgadngspunkten for

bedomningen av alla former av krankningar.

Exempel pa krankande beteenden ar att sluta hilsa, inte latsas om nagon, frysa
ut nagon, utéva overdriven kontroll, undanhélla information, fortala nagon i ord
eller bild, gora sig rolig pa nagons bekostnad eller att fa nagon att kidnna skuld

och skam.

Krankande beteenden har en tendens att 6ka vid hog arbetsbelastning och vid
stress och oro pa arbetsplatsen. Grogrunden kan vara tidspress, otydlighet vad
giller arbetsfordelning, forvantningar pa prestationer och arbetssitt, samt
olosta konflikter pd arbetsplatsen. Att arbeta aktivt med arbetsklimatet,
psykologisk trygghet och en tydlig kommunikation kring hur arbetet ska
organiseras ar exempel pa forebyggande insatser mot krankande beteenden pa

arbetsplatsen.

Med krankande sarbehandling menas handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pa ett krankande sitt. Handlingarna kan leda till risk for ohélsa
och medfora att de som drabbas hamnar utanfor den sociala gemenskapen. Det
ar varre om det upprepas och pagar under en langre tid. I varsta fall kan det

utvecklas till mobbning.

Mobbning definieras som dterkommande negativa handlingar 6ver en
tidsperiod riktade mot enskilda eller en grupp. I definitionen ingar ockséa att det
rader en obalans i makt mellan forovare och offer och att handlingarna leder till

att den utsatte stalls utanfor den sociala gemenskapen.



Beteendet eller handlingarna behover inte ske medvetet eller med avsikt for att
vara allvarligt, aven omedvetna beteenden (jargonger, gruppmekanismer och
kulturer) eller handlingar kan leda till att nagon fornedras eller skadas.
Konsekvenserna kan vara allvarliga bade for den som blir utsatt, for
arbetsgruppen och for organisationen. Arbetsgivaren har en skyldighet att

forebygga sadana situationer.

Den som pa arbetsplatsen arbetar praktiskt med att 16sa problem med
krankande beteende eller utreda om det forekommer krankande sarbehandling
ska ha tillracklig kompetens, mgjlighet att agera opartiskt och ha de berérdas
fortroende. Finns inte denna kompetens eller att de berérda upplever att det
finns en opartiskhet inom organisationen behover arbetsgivaren vianda sig till

foretagshalsovarden eller motsvarande expertresurs i det arbetet.

9. Psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet handlar om att bygga en atmosfar av 6ppenhet och
fortroende dar medarbetare kianner att de kan uttrycka sina asikter utan att vara
radda for negativa konsekvenser. Det handlar om att skapa en kultur dar det ar
acceptabelt att gora misstag och dar konstruktiv feedback uppmuntras.
Begreppet "psykologisk trygghet” myntades av Amy C Edmondson, professor

vid Harvard Business School.

Forskare har delat in begreppet "psykologisk trygghet” i psykologisk trygghet pa

individ-, grupp-, och organisationsniva.

P& individniva kan psykologisk trygghet definieras som “en medarbetares
upplevelse av att kunna visa och vara sig sjalv utan radsla for negativa

konsekvenser for den egna sjalvbilden, status eller karriar”.

Som gruppfenomen kan psykologisk trygghet definieras som “en delad

overtygelse om att det ar tryggt att ta mellanmanskliga risker i en grupp”.



Ett organisatoriskt klimat for psykologisk trygghet kan definieras som “en
arbetsmiljo dar medarbetare ar trygga att uttrycka sig utan att bli avvisade eller

straffade”.

Man kan siga att psykologisk trygghet handlar om en subjektiv upplevelse av en
trygg arbetsmiljo dar alla kan sdga vad de tycker och tanker utan att vara raidda
for negativa konsekvenser. Nar det finns psykologisk trygghet i en arbetsgrupp

kanner vi oss sedda och respekterade.

En arbetsplats som priglas av trygghet uppmuntrar medarbetarna till att vaga

erkdnna misstag och be om aterkoppling fran kollegor, eller till exempel kunder.

Nar den psykologiska tryggheten ar hog pekar forskningen pa att detta 6kar
mojligheterna till larande, 6kad prestationsformaga och 6kad kreativitet. I
organisationer dar den psykologiska tryggheten ar hog finns dven en 6ppenhet

och mer kommunikation och kunskapsdelning mellan kollegor.

Den psykologiska tryggheten spelar sarskilt stor roll i arbeten och arbetsmiljoer
dar sidkerhet ar en viktig faktor, eftersom tryggheten gor att medarbetare vagar
patala fel och brister, vilket i forlingningen bidrar till att minska antalet olyckor

och oka sakerheten.
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