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OSA-enkätens frågeområden 
OSA är en förkortning av organisatorisk och social arbetsmiljö och handlar om hur 
arbetet styrs, planeras och fördelas och hur man samspelar, bemöter och stöttar 
varandra på arbetsplatsen. Ibland används även begreppet psykosocial arbetsmiljö.  

OSA-enkäten täcker olika faktorer inom den organisatoriska och sociala arbetsmiljön 
och genom att låta medarbetarna besvara OSA-enkäten kan ni ta reda på hur 
medarbetarna upplever arbetsmiljön. Nedan kan ni läsa mer om vad OSA-enkätens nio 
frågeområden handlar om.  

  

1. Arbetets organisering 
Frågeområdet Arbetets organisering handlar om tydlighet om vad en medarbetare 
förväntas göra och vilka mål som finns för både specifika arbetsgrupper och hela 
verksamheten. Frågorna i avsnittet om arbetets organisering handlar till exempel om 
 

• i vilken utsträckning ledningen har gjort mål och arbetsfördelning tydliga 
för medarbetarna 

• hur ledningen informerar om verksamhetsövergripande frågor  
• hur ledningen ger återkoppling på förslag och initiativ som kommer från 

medarbetarna.  

Avsnittet behandlar även frågor om 

• hur arbetsuppgifter fördelas 
• hur arbetsprocesser utformas 
• vilka mål och resultat som ledningen förväntar sig, och därför också 

belönar. 

I en välfungerande arbetsorganisation ska det finnas tydligt uppsatta mål och 
varje enskild medarbetare ska känna till vilka arbetsuppgifter som ska utföras 
och vilka resultat som ska uppnås. Alla medarbetare ska också ha möjlighet att i 
dialog med sin chef påverka hur arbetet ska utföras.  

En bra arbetsorganisation är en dynamisk organisation som hela tiden utvecklas 
i samspel mellan ledning, chefer och medarbetare. Därför är det viktigt att de 
olika nivåerna i organisationen kommunicerar om arbetets organisering, från 
högsta ledningen till medarbetarna och tillbaka. Medarbetarna har ofta 
värdefull information om hinder och framgångsfaktorer i arbetet för att nå 



verksamhetens mål. Ta vara på dessa insikter för att uppnå verksamhetens mål 
och främja medarbetarnas hälsa och välbefinnande.  

Hur arbetet är organiserat påverkar både krav och olika resurser på 
arbetsplatsen, det sociala klimatet, men också vilka förutsättningar som chefer 
har för sitt ledarskap och den psykologiska tryggheten på arbetet.  

 

2. Arbetsbelastning och krav 
En ohälsosam arbetsbelastning kan uppstå när det finns en obalans mellan krav 
och resurser i arbetet. Obalansen blir ohälsosam när den pågår under en längre 
tid och alltså inte bara är tillfällig. En ohälsosam arbetsbelastning är den 
främsta orsaken till stress och att medarbetare blir sjuka. 

Med krav menas allt som medarbetaren behöver göra eller hantera för att utföra 
sitt arbete. Höga krav kan innebära att det kan finnas en stor mängd 
arbetsuppgifter att ta hand om, att arbetsuppgifterna är krävande och svåra 
eller att arbetsuppgifterna måste hanteras snabbt och under kort tid. Krav kan 
alltså vara olika saker beroende på yrke och situation. Här är exempel på tre 
typer av krav: 

• kognitiva krav, till exempel att lösa problem 
• emotionella krav, till exempel att försöka hjälpa personer som har det 

svårt eller mår dåligt 
• fysiska krav, till exempel tunga lyft.  

Resurser är sådant som medarbetaren kan använda för att hantera arbetets 
krav. Resurserna ska göra det möjligt för medarbetaren att utföra sina 
arbetsuppgifter på ett sätt som uppfyller arbetets mål. Resurser kan vara  

• arbetsredskap och verktyg 
• kompetens och kunskap 
• personal och tid 
• bra ledarskap 
• återkoppling på arbetsinsatsen  
• socialt stöd från kollegor.  



Vilka resurser som är användbara och värdefulla beror på vilka krav det är som 
ska hanteras. Sträva alltid efter en balans mellan resurser och krav. Tänk på hur 
mycket arbete som krävs och hur svåra arbetsuppgifterna är när du planerar 
arbetet. För att uppnå en balans måste antingen resurserna anpassas till kraven 
i arbetet, eller tvärtom.  

Här är sju exempel på åtgärder för att förebygga en ohälsosam arbetsbelastning:  

1. Minska arbetsmängden. 
2. Ändra prioriteringsordning. 
3. Variera arbetsuppgifter så att perioder med högre arbetsbelastning 

varieras med perioder av lägre arbetsbelastning. 
4. Tillämpa andra arbetssätt. 
5. Skapa möjligheter för återhämtning. 
6. Öka bemanningen. 
7. Tillför nya kunskaper. 

 
Många pratar om ”för höga krav” som ett arbetsmiljöproblem, men det kan vara 
svårt att definiera vad det är. Här är några exempel på vad för höga krav kan 
vara:  

• Det går under en längre tid inte att ta raster eller krävs övertid för att 
hinna med.  

• Arbetet behöver utföras med en hög arbetsintensitet. 
• Kvaliteten på det utförda arbetet är försämrad. 

 
Medarbetarna behöver få rätt förutsättningar för att kunna uppmärksamma 
arbetsgivaren på att arbetsbelastningen håller på att bli eller har blivit 
ohälsosam. Arbetsmiljölagen ställer krav på att arbetet ska anpassas till 
människors olika förutsättningar. Det gäller både fysiska och psykiska 
förutsättningar.  

Du som chef kan rätta till obalanser genom att ha en regelbunden dialog med 
arbetstagarna. I samtalen kan du upptäcka tecken och signaler på en ohälsosam 
arbetsbelastning. Försök sedan identifiera orsakerna till den ohälsosamma 
arbetsbelastningen, och bestäm åtgärder utifrån det. 

Ibland kan beslut om åtgärder behöva hanteras på en annan nivå eller i en 
annan del av organisationen än den där den ohälsosamma arbetsbelastningen 



har uppmärksammats. Om den ohälsosamma arbetsbelastningen till exempel 
beror på samarbeten med andra avdelningar kan det vara svårt för den 
närmaste chefen att ensam ändra på problemet.  

 

3. Möjlighet att påverka 
Avsnittet Möjlighet att påverka handlar om vilka möjligheter medarbetarna 
upplever att de har för att påverka sitt arbete och hur det ska utföras.  

Att ha möjlighet att påverka sitt arbete är en resurs som kan vara till hjälp för 
att hantera arbetets krav. En arbetssituation där det inte finns sådana 
möjligheter ökar risken för stress och ohälsa. Ett exempel på en sådan 
arbetssituation kan vara att arbetet är detaljstyrt och medarbetarna inte kan 
påverka tempot eller använda sitt professionella omdöme för att prioritera eller 
hantera kraven. 

Hur stor möjlighet det finns för medarbetarna att påverka sin arbetssituation 
beror förstås på vilket yrke det handlar om. Vissa yrken och uppgifter kräver 
väldigt detaljerade riktlinjer för hur arbetet ska utföras. Det kan minska 
möjligheterna för enskilda medarbetare att påverka sitt arbete. I andra yrken 
finns det större möjligheter. Fundera på hur det är hos er, och vad som är 
möjligt inom ramen för arbetsbeskrivningen, arbetsgruppens mål och 
verksamhetens mål.  

Vissa arbetsuppgifter går inte att påverka. I sådana lägen kan det vara bra att låta 
medarbetarna vara delaktiga redan vid planeringen av arbetet. Det kan vara ett sätt att 
motverka de risker det innebär med arbetsuppgifter som inte går att påverka.  

Det är extra viktigt med delaktighet i planeringen i samband med förändringar. En 
förutsättning för att delaktigheten ska fungera är förstås att ni avsätter tid för det.  

 

4. Stöd 
Avsnittet Stöd handlar både om vilket socialt stöd och vilka andra 
stödfunktioner medarbetarna upplever att de har.  
 
En viktig resurs i den sociala arbetsmiljön är det sociala stödet på arbetsplatsen, 
alltså det stöd som en medarbetare kan få från kollegor och chefer. Socialt stöd 
kan göra det enklare att hantera arbetets krav och kan på så sätt motverka en 
ohälsosam arbetsbelastning. Det sociala stödet är en resurs som kan bidra till 



att skapa motivation och engagemang i arbetsgruppen, och även bidra till 
lärande och utveckling.  
 
Det finns olika sätt att ge socialt stöd. Socialt stöd kan vara  

• emotionellt stöd där någon lyssnar och stöttar i svåra situationer 
• information  
• praktiska kunskaper där kollegor stöttar och hjälper genom att bidra med 

sin erfarenhet och sitt kunnande. 

Vilken typ av socialt stöd medarbetarna behöver beror på vilka krav eller 
problem det är de behöver hantera eller lösa. 
 
Vissa arbetsuppgifter kräver handledning som stöd för att arbetsbelastningen 
inte ska bli ohälsosam. Det kan till exempel gälla situationer där det ställs krav 
på att lösa komplexa arbetsuppgifter, där det uppstår etiska dilemman eller där 
medarbetaren utsätts för en emotionell påfrestning. Handledningen bidrar 
också till kompetensutveckling för de här medarbetarna.  

Vid introduktion av nyanställda kan till exempel mentorskap vara ett bra stöd.  

Många verksamheter använder olika digitala eller administrativa system som är 
tänkta att vara ett stöd för arbetet. Se till att det finns support eller 
stödfunktioner som stöttar medarbetare när de använder systemen. Annars 
riskerar den här typen av system att både orsaka stress och utgöra ett hinder för 
arbetet. Låt gärna medarbetarna vara delaktiga och ge återkoppling redan när ni 
inför ett nytt system. Det kan vara ett bra sätt att undersöka hur systemet 
kommer att påverka arbetet och eventuella risker med det. 

 

5. Återhämtning 
Avsnittet Återhämtning handlar om medarbetarnas möjligheter att vila och 
återhämta sig. 
 
För att en medarbetare ska må bra behövs både god sömn på natten och 
perioder av återhämtning under arbetstid för att man ska må bra. I begreppet 
återhämtning inkluderas alltså både hur arbetet påverkar möjligheterna att vila 
mellan arbetspassen och vilka möjligheter det finns för återhämtning under 
arbetsdagen.  
 



Det finns flera hälsorisker med både långa arbetspass, skiftarbete och 
nattarbete. Även riskerna för olyckor och misstag ökar. Arbetsgivaren måste 
därför säkerställa att arbetet schemaläggs, bemannas och organiseras så att 
medarbetarna kan få tillräcklig vila och återhämtning mellan sina arbetspass. 
Efter flera nattskift eller delade arbetspass behövs till exempel en längre 
viloperiod.  

Det är viktigt att vara extra uppmärksam medarbetarna får tillräckligt med 
återhämtning på arbeten där medarbetarna har möjlighet att utföra arbetet på 
olika tider och platser, så kallat flexibelt eller gränslöst arbete.  

Att kunna ta kortare pauser är viktigt för både den fysiska och den psykiska 
återhämtningen. Sådana återhämtningspauser är särskilt betydelsefulla när 
arbetet är intensivt och krävande.  

Det ska vara naturligt att både känna sig pigg och utvilad vid arbetsdagens 
början och att ha krafter kvar att göra andra saker efter arbetsdagens slut.  

 

6. Ledarskap 
Avsnittet Ledarskap handlar om i vilken utsträckning medarbetarna upplever att 
de får den återkoppling och det stöd de behöver från sin chef, samt att de har tillräckligt 
med avstämningar med sin chef. 

Chefens uppgift är att leda och fördela arbetet så att medarbetarna kan utföra de 
uppgifter som krävs för att nå verksamhetens mål, men också att ge det stöd och 
den återkoppling som medarbetarna behöver.  

Ett bra ledarskap innebär bland annat att  

• ge återkoppling på medarbetarnas arbetsinsatser 
• klargöra vilken arbetsinsats som förväntas 
• inspirera, motivera och öka medarbetarnas engagemang för arbetet 
• ha kunskap om hur risker kan förebyggas och arbetsmiljön göras mer 

hälsofrämjande. 

Chefer och arbetsledare ska ha kunskaper om de arbetsmiljöregler som gäller 
för verksamheten och om de fysiska, organisatoriska och sociala förhållanden 
som innebär risker för ohälsa och olycksfall. Det ska finnas förutsättningar för 
chefer att omsätta dessa kunskaper i praktiken för att förebygga risker. Chefen 
behöver även ha befogenheter i form av resurser och mandat för att kunna 
fullgöra uppgifterna i sitt delegerade arbetsmiljöansvar. 



Avstämningar mellan chef och medarbetare bör ske regelbundet under året, och 
ett längre medarbetarsamtal med fokus på återkoppling och utveckling en gång 
per år.  

Chefer är också medarbetare och det är viktigt att verksamheten inkluderar 
chefernas arbetsmiljö i det systematiska arbetsmiljöarbetet. Ledningen behöver 
skapa goda förutsättningar för chefernas ledarskap. Exempel på viktiga aspekter 
att se över är chefens egen arbetsbelastning, storlek på arbetsgrupp och hur 
mycket och svåra administrativa eller operativa uppgifter chefen har.  
 
Får chefen den handledning och det stöd som arbetet kräver? Att ha en egen 
mentor kan vara en bra resurs. Andra viktiga aspekter som påverkar chefens 
förutsättningar är introduktion, utbildning och kompetensutveckling.  
 

 

7. Kunskaper och utveckling 
Avsnittet Kunskap och utveckling handlar om medarbetarnas möjlighet till 
kompetensutveckling samt de möjligheter som medarbetare har att använda sin 
kunskap i arbetet, och hur de kan utvecklas genom det.  

Alla medarbetare ska ges tillräckliga kunskaper för att kunna utföra sitt arbete 
på ett tillfredsställande och säkert sätt. Utan sådan kunskap är det svårare att 
hantera arbetets krav, vilket ökar arbetsbelastningen. Att få använda sin 
kunskap och kompetens i arbetet kan också bidra både till ökad motivation samt 
stärka kompetensen och kunskapen ytterligare.  

Lärande och utveckling kan ske i det dagliga arbetet genom att medarbetare har 
möjlighet att reflektera över sitt arbete, och dela med sig av erfarenheter till 
varandra. Därför är det viktigt att arbetsbelastningen lämnar utrymme för 
reflektion, enskilt och tillsammans. Även återkoppling på utfört arbete är ett 
sätt lära och utvecklas.  

Återkommande samtal om kompetens bör hållas för att vara säker på att 
arbetstagaren har de kunskaper och den kompetens som arbetet kräver. Ett 
sådant tillfälle är det årligen återkommande medarbetarsamtalet.  

Om arbetsuppgifterna kräver det så behöver kunskaper kompletteras genom 
olika former av kompetensutveckling. Förändringar och utveckling i exempelvis 
arbetssätt och teknik kan kräva sådan kompetensutveckling, liksom 
förändringar i verksamheten som ställer krav på att medarbetare ska hantera 
nya eller förändrade arbetsuppgifter och arbetsmetoder. Bristande kunskap och 



kompetens i arbetet leder till ett sämre arbetsresultat. Kunskap och kompetens 
är en tillgång även för verksamheten. 

 

8. Psykologisk trygghet 
Psykologisk trygghet handlar om att känna sig som del i en accepterande 
gemenskap som också värdesätter det man gör och den man är. Det handlar om 
individens upplevelse av att kunna ta personliga risker i en arbetsgrupp utan att 
bli förlöjligad, ignorerad eller straffad. Det innebär att våga ställa frågor, 
komma med nya idéer, erkänna misstag eller be om hjälp – utan rädsla för 
negativa konsekvenser. Till skillnad från tillit, som är mer individuell och 
relationsbaserad, är psykologisk trygghet en gruppupplevelse där de flesta 
känner likadant. 

Begreppet ”psykologisk trygghet” myntades av Amy C Edmondson, professor vid 
Harvard Business School.  

För att uppleva psykologisk trygghet behöver medarbetare kunna visa vilka de är och 
vara sig själva utan att behöva vara rädda för att det ska bli några negativa 
konsekvenser av det – vare sig i fråga om relationer till kollegor, eller i fråga om 
karriärmässiga konsekvenser.  

Psykologisk trygghet skapas genom ett klimat av respekt, lyhördhet och stöd där 
misstag ses som en del av lärandet. När psykologisk trygghet råder, främjas samarbete, 
innovation och välmående i teamet. 
 
Arbetsgivaren och chefer på olika nivåer har en roll i att skapa psykologisk trygghet. På 
en arbetsplats som präglas av psykologisk trygghet visar chefer uppskattning, 
avdramatiserar misstag och uppmuntrar olika perspektiv. Ledarskapet är empatiskt, 
cheferna visar medmänsklighet och nyfikenhet. De inbjuder till delaktighet genom att 
uppmuntra frågor, lyssna aktivt och inkludera alla. Genom att visa att det är tryggt att 
uttrycka sig utan att bli avvisad eller straffad vågar medarbetare påtala och lära sig av 
misstag. Cheferna är också tydliga kring mål, syfte och förväntningar på arbetsinsatser 
och samarbeten. 

 

9. Kränkande beteenden 
Avsnittet Kränkande beteenden handlar om medarbetares upplevelser och 
erfarenheter av kränkande beteenden på arbetsplatsen. 



Kränkande beteende kan innebära många olika saker. Det är handlingar som 
riktas mot en eller flera i arbetsgruppen på ett sätt som uppfattas som 
kränkande eller gör att någon i arbetsgruppen ställs utanför gemenskapen. En 
person som utsätts för kränkande beteenden löper större risk för att drabbas av 
ohälsa.  

Om en medarbetare upplever att den har blivit utsatt för någon slags kränkande 
beteende så är det medarbetarens upplevelse som chefen och arbetsgivarens 
agerande ska baseras på. Agerandet ska alltså inte baseras på upplevelser från 
övriga i arbetsgruppen eller den som begick handlingen. 

Kränkande beteenden kan vara fysiska eller psykiska, verbala eller icke-verbala. 
Kränkande beteenden kan hända i direkt kontakt eller digitalt. Exempel på 
kränkande beteenden är att  

• sluta hälsa eller ignorera någon 
• frysa ut någon 
• tala illa om någon och sprida falska rykten 
• använda nedlåtande eller stötande kommentarer 
• uppträda aggressivt eller skälla ut någon 
• göra sig rolig på någons bekostnad 
• utöva överdriven kontroll över någon 
• undanhålla viktig information 
• få någon att känna skuld och skam. 

 
Beteendet eller handlingarna behöver inte ske medvetet eller med avsikt för att 
vara allvarligt. Även omedvetna handlingar eller beteenden som jargonger, 
gruppmekanismer och kulturer kan leda till att någon förnedras eller skadas. 
Arbetsgivaren är skyldig att klargöra vad som inte accepteras på arbetsplatsen. 

Kränkande beteenden har en tendens att öka vid hög arbetsbelastning och 
stress. Anledningen till det kan vara tidspress, olösta konflikter eller otydlighet 
när det gäller roller och mandat. Arbetsgivaren ska motverka förhållanden i 
verksamheten som kan bidra till kränkande beteenden. Arbeta därför aktivt 
med arbetsklimatet, psykologisk trygghet och en tydlig kommunikation kring 
hur arbetet ska organiseras.  

Om det uppstår situationer där någon har varit utsatt för kränkande beteenden, 
farit illa eller drabbats av ohälsa på arbetsplatsen ska arbetsgivaren, enligt 
utredningsskyldigheten i Arbetsmiljöverkets föreskrifter om systematiskt 
arbetsmiljöarbete, utreda om det finns förhållanden i arbetsmiljön som kan ha 
bidragit, samt vidta åtgärder så att det inte händer igen.  



Om det ska utredas om det förekommer kränkande särbehandling på 
arbetsplatsen är det viktigt att den personen har tillräcklig kompetens för det. 
Personen behöver också ha möjlighet att agera opartiskt och ha de berördas 
förtroende. Om personen inte uppfyller de här kraven behöver arbetsgivaren 
kontakta företagshälsovården eller motsvarande expertresurs i det arbetet. En 
utredning innebär i sig själv en risk som måste tas i beaktande.  
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