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OSA-enkiatens frageomraden

OSA ir en forkortning av organisatorisk och social arbetsmiljé och handlar om hur
arbetet styrs, planeras och fordelas och hur man samspelar, bemoter och stottar
varandra pa arbetsplatsen. Ibland anvinds dven begreppet psykosocial arbetsmiljo.

OSA-enkdten ticker olika faktorer inom den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
och genom att 1dta medarbetarna besvara OSA-enkiten kan ni ta reda pa hur
medarbetarna upplever arbetsmiljon. Nedan kan ni ldsa mer om vad OSA-enkitens nio
frageomraden handlar om.

1. Arbetets organisering

Frageomradet Arbetets organisering handlar om tydlighet om vad en medarbetare
forvantas gora och vilka mal som finns for bade specifika arbetsgrupper och hela
verksamheten. Fragorna i avsnittet om arbetets organisering handlar till exempel om

e ivilken utstrackning ledningen har gjort mal och arbetsfordelning tydliga
for medarbetarna

e hur ledningen informerar om verksamhetsovergripande fragor

e hur ledningen ger aterkoppling pa forslag och initiativ som kommer fran
medarbetarna.

Avsnittet behandlar dven fragor om

e hur arbetsuppgifter fordelas

e hur arbetsprocesser utformas

e vilka mal och resultat som ledningen forvantar sig, och darfor ocksa
belonar.

I en vilfungerande arbetsorganisation ska det finnas tydligt uppsatta mal och
varje enskild medarbetare ska kianna till vilka arbetsuppgifter som ska utforas
och vilka resultat som ska uppnas. Alla medarbetare ska ocksd ha mgjlighet 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. Darfor ar det viktigt att de
olika nivéerna i organisationen kommunicerar om arbetets organisering, fran
hogsta ledningen till medarbetarna och tillbaka. Medarbetarna har ofta
vardefull information om hinder och framgangsfaktorer i arbetet for att na



verksamhetens mal. Ta vara pa dessa insikter for att uppna verksamhetens mal
och fraimja medarbetarnas hilsa och vilbefinnande.

Hur arbetet ar organiserat paverkar bade krav och olika resurser pa
arbetsplatsen, det sociala klimatet, men ocksa vilka forutsattningar som chefer
har for sitt ledarskap och den psykologiska tryggheten pa arbetet.

2. Arbetsbelastning och krav

En ohilsosam arbetsbelastning kan uppsta nar det finns en obalans mellan krav
och resurser i arbetet. Obalansen blir ohidlsosam nir den pagar under en langre
tid och alltsa inte bara ar tillfallig. En ohédlsosam arbetsbelastning ar den
framsta orsaken till stress och att medarbetare blir sjuka.

Med krav menas allt som medarbetaren behover gora eller hantera for att utfora
sitt arbete. Hoga krav kan innebara att det kan finnas en stor mangd
arbetsuppgifter att ta hand om, att arbetsuppgifterna ar kravande och svara
eller att arbetsuppgifterna méaste hanteras snabbt och under kort tid. Krav kan
alltsa vara olika saker beroende pa yrke och situation. Har ar exempel pa tre
typer av krav:

e kognitiva krav, till exempel att 160sa problem

e emotionella krav, till exempel att forsoka hjalpa personer som har det
svart eller mar daligt

o fysiska krav, till exempel tunga lyft.

Resurser ar sadant som medarbetaren kan anvianda for att hantera arbetets
krav. Resurserna ska gora det mojligt for medarbetaren att utfora sina
arbetsuppgifter pa ett satt som uppfyller arbetets mal. Resurser kan vara

e arbetsredskap och verktyg

e kompetens och kunskap

e personal och tid

e braledarskap

e dterkoppling pa arbetsinsatsen
e socialt stod fran kollegor.



Vilka resurser som ar anvandbara och vardefulla beror pa vilka krav det 4r som
ska hanteras. Strava alltid efter en balans mellan resurser och krav. Tank pa hur
mycket arbete som kravs och hur svara arbetsuppgifterna ar nar du planerar
arbetet. For att uppna en balans maste antingen resurserna anpassas till kraven
1 arbetet, eller tvartom.

Har ar sju exempel pa atgarder for att forebygga en ohilsosam arbetsbelastning:

1. Minska arbetsmangden.

Andra prioriteringsordning.

Variera arbetsuppgifter sa att perioder med hogre arbetsbelastning
varieras med perioder av lagre arbetsbelastning.

Tillampa andra arbetssatt.

Skapa mojligheter for aterhamtning.

Oka bemanningen.

Tillfor nya kunskaper.
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Manga pratar om “for hoga krav” som ett arbetsmiljoproblem, men det kan vara
svart att definiera vad det ar. Har ar nagra exempel pa vad for hoga krav kan
vara:

e Det gar under en langre tid inte att ta raster eller kravs overtid for att
hinna med.

e Arbetet behover utforas med en hog arbetsintensitet.

e Kvaliteten pa det utforda arbetet ar forsamrad.

Medarbetarna behover fa ratt forutsattningar for att kunna uppmaéarksamma
arbetsgivaren pa att arbetsbelastningen héller pa att bli eller har blivit
ohilsosam. Arbetsmiljolagen stiller krav pa att arbetet ska anpassas till
manniskors olika forutsattningar. Det giller bade fysiska och psykiska
forutsattningar.

Du som chef kan ritta till obalanser genom att ha en regelbunden dialog med
arbetstagarna. I samtalen kan du upptacka tecken och signaler pa en ohilsosam
arbetsbelastning. Forsok sedan identifiera orsakerna till den ohidlsosamma
arbetsbelastningen, och bestam atgarder utifran det.

Ibland kan beslut om atgiarder behova hanteras pa en annan niva eller i en
annan del av organisationen dn den diar den ohialsosamma arbetsbelastningen



har uppmarksammats. Om den ohdlsosamma arbetsbelastningen till exempel
beror pa samarbeten med andra avdelningar kan det vara svart for den
narmaste chefen att ensam dndra pa problemet.

3. Mojlighet att paverka

Avsnittet Mojlighet att pdverka handlar om vilka mojligheter medarbetarna
upplever att de har for att paverka sitt arbete och hur det ska utforas.

Att ha mojlighet att paverka sitt arbete ar en resurs som kan vara till hjalp for
att hantera arbetets krav. En arbetssituation dar det inte finns sddana
mojligheter okar risken for stress och ohilsa. Ett exempel pa en sddan
arbetssituation kan vara att arbetet ar detaljstyrt och medarbetarna inte kan
paverka tempot eller anvinda sitt professionella omdome for att prioritera eller
hantera kraven.

Hur stor mojlighet det finns for medarbetarna att paverka sin arbetssituation
beror forstas pa vilket yrke det handlar om. Vissa yrken och uppgifter kraver
valdigt detaljerade riktlinjer for hur arbetet ska utforas. Det kan minska
mojligheterna for enskilda medarbetare att paverka sitt arbete. I andra yrken
finns det storre mojligheter. Fundera pa hur det ar hos er, och vad som ar
mojligt inom ramen for arbetsbeskrivningen, arbetsgruppens mal och
verksamhetens mal.

Vissa arbetsuppgifter gar inte att paverka. I sidana lagen kan det vara bra att lata
medarbetarna vara delaktiga redan vid planeringen av arbetet. Det kan vara ett satt att
motverka de risker det innebéar med arbetsuppgifter som inte gar att paverka.

Det ar extra viktigt med delaktighet i planeringen i samband med forandringar. En
forutsattning for att delaktigheten ska fungera ar forstas att ni avsatter tid for det.

4. Stod
Avsnittet Stod handlar bade om vilket socialt stod och vilka andra

stodfunktioner medarbetarna upplever att de har.

En viktig resurs i den sociala arbetsmiljon ar det sociala stodet pa arbetsplatsen,
alltsa det stod som en medarbetare kan fa fran kollegor och chefer. Socialt stod
kan gora det enklare att hantera arbetets krav och kan pa sa siatt motverka en
ohilsosam arbetsbelastning. Det sociala stodet ar en resurs som kan bidra till



att skapa motivation och engagemang i arbetsgruppen, och aven bidra till
larande och utveckling.

Det finns olika satt att ge socialt stod. Socialt stod kan vara
e emotionellt stod dar nagon lyssnar och stottar i svara situationer
e information
e praktiska kunskaper dar kollegor stottar och hjialper genom att bidra med
sin erfarenhet och sitt kunnande.

Vilken typ av socialt stod medarbetarna behover beror péa vilka krav eller
problem det ar de behover hantera eller losa.

Vissa arbetsuppgifter kraver handledning som stod for att arbetsbelastningen
inte ska bli ohilsosam. Det kan till exempel gilla situationer dar det stills krav
pa att 10sa komplexa arbetsuppgifter, diar det uppstar etiska dilemman eller dar
medarbetaren utsitts for en emotionell pafrestning. Handledningen bidrar
ocksa till kompetensutveckling for de har medarbetarna.

Vid introduktion av nyanstillda kan till exempel mentorskap vara ett bra stod.

Manga verksamheter anvander olika digitala eller administrativa system som ar
tankta att vara ett stod for arbetet. Se till att det finns support eller
stodfunktioner som stottar medarbetare niar de anviander systemen. Annars
riskerar den hir typen av system att bade orsaka stress och utgora ett hinder for
arbetet. Lat gadrna medarbetarna vara delaktiga och ge aterkoppling redan nar ni
infor ett nytt system. Det kan vara ett bra sitt att undersoka hur systemet
kommer att paverka arbetet och eventuella risker med det.

5. Aterhamtning

Avsnittet Aterhdmining handlar om medarbetarnas méjligheter att vila och
aterhamta sig.

For att en medarbetare ska ma bra behovs bade god somn pa natten och
perioder av aterhamtning under arbetstid for att man ska ma bra. I begreppet
aterhamtning inkluderas alltsa bade hur arbetet paverkar mojligheterna att vila
mellan arbetspassen och vilka moéjligheter det finns for aterhAmtning under
arbetsdagen.



Det finns flera hélsorisker med bade langa arbetspass, skiftarbete och
nattarbete. Aven riskerna for olyckor och misstag 6kar. Arbetsgivaren méste
darfor sakerstilla att arbetet schemalaggs, bemannas och organiseras sa att
medarbetarna kan fa tillracklig vila och aterhamtning mellan sina arbetspass.
Efter flera nattskift eller delade arbetspass behovs till exempel en langre
viloperiod.

Det ar viktigt att vara extra uppmarksam medarbetarna far tillrackligt med
aterhdmtning pa arbeten dar medarbetarna har mojlighet att utfora arbetet pa
olika tider och platser, sa kallat flexibelt eller granslost arbete.

Att kunna ta kortare pauser ar viktigt for bade den fysiska och den psykiska
aterhdmtningen. Sddana aterhamtningspauser ar sarskilt betydelsefulla nar
arbetet ar intensivt och kravande.

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

6. Ledarskap

Avsnittet Ledarskap handlar om i vilken utstrackning medarbetarna upplever att
de far den aterkoppling och det stéd de behover fran sin chef, samt att de har tillrackligt
med avstimningar med sin chef.

Chefens uppgift ar att leda och fordela arbetet sa att medarbetarna kan utfora de
uppgifter som kravs for att na verksamhetens mal, men ocksa att ge det stod och
den aterkoppling som medarbetarna behover.

Ett bra ledarskap innebar bland annat att

e ge aterkoppling pa medarbetarnas arbetsinsatser

e klargora vilken arbetsinsats som forvantas

e inspirera, motivera och 0ka medarbetarnas engagemang for arbetet

¢ ha kunskap om hur risker kan forebyggas och arbetsmiljon goras mer
halsoframjande.

Chefer och arbetsledare ska ha kunskaper om de arbetsmiljoregler som géller
for verksamheten och om de fysiska, organisatoriska och sociala forhallanden
som innebar risker for ohalsa och olycksfall. Det ska finnas forutsattningar for
chefer att omsatta dessa kunskaper i praktiken for att forebygga risker. Chefen
behover dven ha befogenheter i form av resurser och mandat for att kunna
fullgora uppgifterna i sitt delegerade arbetsmiljoansvar.



Avstamningar mellan chef och medarbetare bor ske regelbundet under aret, och
ett langre medarbetarsamtal med fokus pa aterkoppling och utveckling en géng
per Aar.

Chefer ar ocksd medarbetare och det ar viktigt att verksamheten inkluderar
chefernas arbetsmiljo i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Ledningen behover
skapa goda forutsattningar for chefernas ledarskap. Exempel pa viktiga aspekter
att se over ar chefens egen arbetsbelastning, storlek pa arbetsgrupp och hur
mycket och svara administrativa eller operativa uppgifter chefen har.

Far chefen den handledning och det stod som arbetet kraver? Att ha en egen
mentor kan vara en bra resurs. Andra viktiga aspekter som paverkar chefens
forutsattningar ar introduktion, utbildning och kompetensutveckling.

7. Kunskaper och utveckling

Avsnittet Kunskap och utveckling handlar om medarbetarnas mojlighet till
kompetensutveckling samt de mojligheter som medarbetare har att anvanda sin
kunskap i arbetet, och hur de kan utvecklas genom det.

Alla medarbetare ska ges tillrackliga kunskaper for att kunna utfora sitt arbete
pa ett tillfredsstéllande och sdkert satt. Utan sddan kunskap ar det svarare att
hantera arbetets krav, vilket 6kar arbetsbelastningen. Att fa anvinda sin
kunskap och kompetens i arbetet kan ocksa bidra bade till 6kad motivation samt
starka kompetensen och kunskapen ytterligare.

Larande och utveckling kan ske i det dagliga arbetet genom att medarbetare har
mojlighet att reflektera over sitt arbete, och dela med sig av erfarenheter till
varandra. Darfor ar det viktigt att arbetsbelastningen lamnar utrymme for
reflektion, enskilt och tillsammans. Aven aterkoppling p& utfort arbete ir ett
satt lara och utvecklas.

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 det arligen dterkommande medarbetarsamtalet.

Om arbetsuppgifterna kriaver det s behover kunskaper kompletteras genom
olika former av kompetensutveckling. Forandringar och utveckling i exempelvis
arbetssatt och teknik kan kriava sddan kompetensutveckling, liksom
forandringar i verksamheten som stéller krav pa att medarbetare ska hantera
nya eller forandrade arbetsuppgifter och arbetsmetoder. Bristande kunskap och



kompetens i arbetet leder till ett samre arbetsresultat. Kunskap och kompetens
ar en tillgang aven for verksamheten.

8. Psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet handlar om att kinna sig som del i en accepterande
gemenskap som ocksa viardesitter det man gor och den man ar. Det handlar om
individens upplevelse av att kunna ta personliga risker i en arbetsgrupp utan att
bli forlojligad, ignorerad eller straffad. Det innebar att vaga stélla fragor,
komma med nya idéer, erkanna misstag eller be om hjalp — utan radsla for
negativa konsekvenser. Till skillnad fran tillit, som ar mer individuell och
relationsbaserad, ar psykologisk trygghet en gruppupplevelse dar de flesta
kanner likadant.

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

For att uppleva psykologisk trygghet behover medarbetare kunna visa vilka de ar och
vara sig sjdlva utan att behova vara radda for att det ska bli nagra negativa
konsekvenser av det — vare sig i frdga om relationer till kollegor, eller i fraga om
karriarmaissiga konsekvenser.

Psykologisk trygghet skapas genom ett klimat av respekt, lyhordhet och stod dar
misstag ses som en del av larandet. Nar psykologisk trygghet rader, fraimjas samarbete,
innovation och vilméaende i teamet.

Arbetsgivaren och chefer pa olika nivaer har en roll i att skapa psykologisk trygghet. Pa
en arbetsplats som praglas av psykologisk trygghet visar chefer uppskattning,
avdramatiserar misstag och uppmuntrar olika perspektiv. Ledarskapet ar empatiskt,
cheferna visar medméansklighet och nyfikenhet. De inbjuder till delaktighet genom att
uppmuntra fragor, lyssna aktivt och inkludera alla. Genom att visa att det ar tryggt att
uttrycka sig utan att bli avvisad eller straffad vagar medarbetare patala och lara sig av
misstag. Cheferna ar ocksa tydliga kring mal, syfte och férvantningar pa arbetsinsatser
och samarbeten.

9. Krankande beteenden
Avsnittet Krdnkande beteenden handlar om medarbetares upplevelser och

erfarenheter av krankande beteenden pa arbetsplatsen.



Krankande beteende kan innebara manga olika saker. Det ar handlingar som
riktas mot en eller flera i arbetsgruppen pa ett satt som uppfattas som
krankande eller gor att nagon i arbetsgruppen stills utanfér gemenskapen. En
person som utsatts for krankande beteenden l6per storre risk for att drabbas av
ohalsa.

Om en medarbetare upplever att den har blivit utsatt for ndgon slags krankande
beteende sa ar det medarbetarens upplevelse som chefen och arbetsgivarens
agerande ska baseras pa. Agerandet ska alltsé inte baseras pa upplevelser fran
ovriga i arbetsgruppen eller den som begick handlingen.

Krankande beteenden kan vara fysiska eller psykiska, verbala eller icke-verbala.
Krankande beteenden kan hianda i direkt kontakt eller digitalt. Exempel pa
krankande beteenden ar att

sluta hélsa eller ignorera nigon

frysa ut ndgon

tala illa om nagon och sprida falska rykten
anvianda nedldtande eller stotande kommentarer
upptrada aggressivt eller skilla ut ndgon

gora sig rolig pa nagons bekostnad

utova overdriven kontroll 6ver nagon
undanhalla viktig information

fa nagon att kanna skuld och skam.

Beteendet eller handlingarna behover inte ske medvetet eller med avsikt for att
vara allvarligt. Aven omedvetna handlingar eller beteenden som jargonger,
gruppmekanismer och kulturer kan leda till att nagon fornedras eller skadas.
Arbetsgivaren ar skyldig att klargora vad som inte accepteras pa arbetsplatsen.

Krankande beteenden har en tendens att 6ka vid hog arbetsbelastning och
stress. Anledningen till det kan vara tidspress, olosta konflikter eller otydlighet
nar det galler roller och mandat. Arbetsgivaren ska motverka forhéllanden i
verksamheten som kan bidra till krinkande beteenden. Arbeta darfor aktivt
med arbetsklimatet, psykologisk trygghet och en tydlig kommunikation kring
hur arbetet ska organiseras.

Om det uppstar situationer dar nagon har varit utsatt for krankande beteenden,
farit illa eller drabbats av ohilsa pa arbetsplatsen ska arbetsgivaren, enligt
utredningsskyldigheten i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete, utreda om det finns forhallanden i arbetsmiljon som kan ha
bidragit, samt vidta atgarder sa att det inte hander igen.



Om det ska utredas om det forekommer krankande sarbehandling pa
arbetsplatsen ar det viktigt att den personen har tillracklig kompetens for det.
Personen behover ocksa ha mojlighet att agera opartiskt och ha de berérdas
fortroende. Om personen inte uppfyller de har kraven behover arbetsgivaren
kontakta foretagshilsovarden eller motsvarande expertresurs i det arbetet. En
utredning innebar i sig sjalv en risk som maste tas i beaktande.
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