LUNDS UNIVERSITET

Ekonomihdgskolan

”De sma nyanserna...”

- Enunderstkning av arbetsgivaransvaret for organisatorisk och social
arbetsmiljo da arbetstagaren arbetar hemifran

Stina Kinstlicher

Institutionen for handelsrétt

HARP23 Masteruppsats i arbetsrétt, 30 hp
Termin 4, VT2021

Handledare: Ann-Christine Hartzén

Examinator: Annamaria Westregard






Sammanfattning
| denna uppsats undersoks vilka forutsattningar det finns att, inom ramen fér nuvarande

arbetsmiljolagstiftning, pa ett tillfredsstallande satt leva upp till arbetsgivarens organisatoriska
och sociala arbetsmiljoansvar da arbetstagaren pa arbetsgivarens inradan helt eller till stor del
arbetar hemifran. Uppsatsen fokuserar pa foérhallanden applicerbara pa konventionella
anstéllningar for tjanstemén, en yrkeskategori som i stor utstrackning kunnat stalla om till att
arbeta hemifran under pandemin. Det konstateras i den rattsliga analysen att arbetsgivarens
arbetsmiljoansvar som utgangspunkt ar applicerbart vid arbete hemifran. Ansvarsfordelningen
har dock problematiserats pa senare tid, da allt mer ansvar for bland annat riskbedémning av
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon har tillfallit arbetstagaren. Organisatoriska och
sociala riskfaktorer kan bli mer patagliga vid arbete hemifran. Isolering och organisationskultur
ar tva omraden som det kan finnas sarskild anledning att beakta i relation till arbetsledning och
arbetsmiljoansvar. For att illustrera hur lagstiftningen kan tolkas och anvéndas av praktiker
presenteras en intervjustudie bestdende av atta intervjuer med chefer som delegerats
arbetsmiljoansvar. | intervjuerna framkom att omstéllningen har upplevts ha bade positiv och
negativ inverkan pa organisatoriska och sociala arbetsmiljofaktorer, vilket haft paverkan pa
arbetsgivarens arbetsmiljoansvar pa flera satt. De sma nyanserna hos arbetstagaren upplevdes
svarare att urskilja da den sociala interaktionen primart skedde genom en skarm. En slutsats
som dras ar att arbetsgivarens lagstadgade arbetsmiljoansvar kan behova fortydligas ytterligare
i relation till organisatoriska och sociala arbetsmiljofragor for att chefer med delegerat
arbetsmiljéansvar ska kunna navigera genom subjektiva upplevelser och objektiva riskfaktorer.
Omradet denna uppsats behandlar & komplext och kan tjana pa att undersokas med en
tvarvetenskaplig ansats. Fragestallningen kan besvaras olika beroende pa ifall lagens syfte anses
uppnatt genom dess implementering eller om syftet forst ar uppfyllt da den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon ocksa ur arbetstagarens perspektiv upplevs som god.

Nyckelord: Organisatorisk och social arbetsmiljo, arbetsmiljoansvar, arbetsmiljolagen, arbete

hemifran, granslost arbete.



Abstract

This thesis examines the conditions that exist, within the framework of current work
environment legislation, to satisfactorily live up to the employer's organisational and social
work environment responsibilities when the employee, on the employer's advice, works entirely
or largely from home. The thesis focus on conditions applicable to conventional employment
for white-collar workers, a professional category that has largely been able to switch to working
from home during the pandemic. It is stated in the legal analysis that the employer's work
environment responsibility is applicable to work from home. However, the division of
responsibilities has become problematic as more and more responsibility for, among other
things, risk assessment of the organisational and social work environment has fallen to the
employee. Organisational and social risk factors can increase when working from home.
Isolation and organisational culture are two areas that there may be special reason to consider
in relation to work management and work environment responsibility. To illustrate how the
legislation can be interpreted and used by practitioners, an interview study is presented
consisting of eight interviews with managers who have been delegated work environment
responsibility. In the interviews, it emerged that the change has been experienced as having
both a positive and negative impact on organisational and social work environment factors,
which has had an impact on the employer's work environment responsibility in several ways.
The small nuances of the employee were found more difficult to distinguish as the social
interaction took place primarily through a screen. One conclusion is that the employer's
statutory work environment responsibility may need to be further clarified in relation to
organisational and social work environment issues for managers with delegated work
environment responsibility. to be able to navigate through subjective experiences and objective
risk factors. The area covered by this thesis is complex and can benefit from being investigated
with an interdisciplinary approach. The question can be answered differently depending on
whether the purpose of the law is considered to have been achieved through its implementation
or if the purpose is only fulfilled when the organisational and social work environment is also

perceived as satisfying from the employee's perspective.

Keywords: Organisational and social work environment, work environment responsibility, the

Work Environment Act, work from home, borderless work.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund
Regeringen har tidigare haft en vision om att ingen ska do pa sitt arbete. Nu, ar

2021, &ndras detta till att ingen ska do till foljd av sitt arbete vilket gor att dodliga
arbetsrelaterade sjukdomar och sjalvmord ocksa inkluderas i nollvisionen.
Regeringen uttrycker i sin arbetsmiljostrategi for 2021-2025 att den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon ska prioriteras.* Ar 2019 var 40 procent av de anmalda
arbetssjukdomarna orsakade av organisatoriska och sociala arbetsmiljofaktorer som
till exempel hog arbetshelastning, otillrackliga mojligheter att paverka sin

arbetssituation och bristande relationer till chefer och kollegor.?

Det ar arbetsgivaren som har huvudansvaret for arbetsmiljon enligt 3 kap. 2 8
arbetsmiljolagen (1977:1160) (AML), och ska  [...] vidta alla &tgarder som
behovs” for att forebygga ohélsa och olycksfall. Det finns sedan 2016 en bindande
foreskrift fran Arbetsmiljoverket (AV) som reglerar organisatorisk och social
arbetsmiljo (OSA), AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo. Dér
aterfinns vad som ska raknas till en god organisatorisk- respektive social
arbetsmiljo, och hur denna ska uppnas. Foreskrifterna delar in OSA i kategorierna
arbetsbelastning, arbetstid och krdnkande sérbehandling. AV har dven publicerat en
vagledning till AFS 2015:4 for att ytterligare tydliggora det ansvar arbetsgivaren
har att arbeta systematiskt och forebyggande for att férhindra skador och olycksfall
i arbetet.® Trots detta orsakar OSA-faktorer 4ndd en stor andel av de arbetsrelaterade

sjukdomarna i Sverige, enligt ovan.

Ar 2020 drabbades varlden av en pandemi. Allt férandrades fér manga mer eller
mindre Gver en natt. | skrivandets stund har ungefar ett ar passerat sedan de forsta
rekommendationerna om att alla som kan bor arbeta hemifran,* vilket har foranlett
andrade forutsattningar for arbetsmiljon pa manga arbetsplatser. Det ar naturligtvis

stora skillnader i vad pandemin har inneburit for den enskilde arbetstagarens

1 Skr. 2020/21:92, s. 20.

2 Arbetsmiljoverket, Arbetsskador 2019, Arbetsmiljostatistik Rapport 2020:01, Stockholm:
Arbetsmiljoverket, 2020, https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-
2019/arbetsmiljostatistik-rapport-2020-01_arbetsskador-2019.pdf, hdmtad 2021-05-08, s. 45.

3 Arbetsmiljéverket, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon - viktiga pusselbitar i en god
arbetsmiljd, Stockholm: Arbetsmiljéverket, 2016.

4 HSLF-FS 2020:12, s. 2.
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arbetsmiljo, inte minst beroende pa yrke och bransch. Jag fokuserar i denna uppsats
pa forhallanden applicerbara pa konventionella anstallningar for tjansteman. Denna
avgransning ar gjort eftersom det inom denna yrkeskategori i stor utstrackning varit
majligt att stalla om till att arbeta hemifrdn under & 2020.° Digitala plattformar
har for denna grupp kunnat ersatta fysiska moteslokaler och kafferaster har kunnat
ske via sociala medier. Fragor om 6kad skarmtid, ensamhet och gréanslost arbete har
for manga hamnat hogt upp p& agendan.® ”Arbetsmiljofragorna ar heta nu”, som
arbetsmarknadsminister Eva Nordmark uttryckte det i en intervju med tidningen
Arbetarskydd i februari & 2021.” Arbetsgivarens arbetsmiljéansvar diskuteras
ocksa flitigt, och manga menar att det blivit allt mer otydligt.® Niklas Selberg

formulerar gallande detta en enligt mig grundlaggande fraga i Dagens Arena:

”Hur ska arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljon forankras i rattsordningen,

om denne inte langre har makten 6ver arbetsplatsen?””

1.2 Syfte och forskningsfragor
Syftet med denna uppsats ar att bidra till att klarlagga hur tillampbar

arbetsmiljolagstiftningen ar gallande arbetsgivarens ansvar for organisatoriska och
sociala faktorer i arbetsmiljon da arbetstagarna pa arbetsgivarens inradan arbetar
hemifran. Syftet ar ocksa bidra till att tydliggora for hur regleringen av OSA star
sig i en digital kontext. Som ett led i detta undersdks dven hur det lagstadgade OSA-
ansvaret tolkas och hanteras av praktiker. Meningen ar att synliggora problematik
som kan uppsta i hantering av OSA-fragor och pa sa satt bidra till en 6kad forstaelse

och vidare diskussion.

5SCB, En av tre jobbar hemifran, [pressmeddelande], 2020-11-26,
https://www.sch.se/pressmeddelande/en-av-tre-jobbar-hemifran/, hdmtad 2021-05-08.

6 Se till exempel: Saco, Hemarbetande akademiker tar farre pauser trots kraftigt okad skarmtid,
2021-03-29, https://www.saco.se/press/aktuellt-fran-saco/pressmeddelanden/hemarbetande-
akademiker-tar-farre-pauser-trots-kraftigt-okad-skarmtid/, hamtad 2021-05-30.

" Karin Nilsson, ”Arbetsmiljéfrdgorna dr heta nu”, Arbetarskydd.se, 2021-02-15,

https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljo/arbetsmiljofragorna-ar-heta-nu-
70097567source=carma&utm_custom|[cm]=444606440,33270&=, hamtad 2021-02-16.

8 Myndigheten for arbetsmiljokunskap, Kartlaggning och analys av forutsattningar for arbete
hemifran under Coronapandemin, Rapport 2021:2, Gavle: Myndigheten for arbetsmiljokunskap,
2021, https://mynak.se/wp-content/uploads/2021/04/Kartlaggning-och-analys-av-forutsattningar-
for-arbete-hemifran-under-Coronapandemin.pdf, hdmtad 2021-05-08, s. 12.

° Niklas Selberg, ”En agenda for framtidens arbetsratt”, Dagens arena, 2020-10-01,
https://www.dagensarena.se/essa/en-agenda-framtidens-arbetsratt/, hdmtad 2021-04-29.
Fragestallningen aterges aven i Myndigheten for arbetsmiljokunskap, Kartlaggning och analys av
forutsattningar for arbete hemifran under Coronapandemin, s. 12.
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Jag har formulerat foljande fragestallning:

Vilka forutsattningar finns det inom ramen for nuvarande
arbetsmiljolagstiftning att pa ett tillfredsstallande satt leva upp till
arbetsgivarens organisatoriska och sociala arbetsmiljéansvar da
arbetstagaren pa arbetsgivarens inradan helt eller till stor del

arbetar hemifran?
For intervjustudien har jag formulerat foljande kompletterande fragestallning:

- Hur uppfattar chefer med personalansvar sitt
delegerade OSA-ansvar da deras anstallda arbetar helt

eller delvis hemifran?

1.3 Avgransning
Det finns flera lagar och foreskrifter som reglerar aspekter av arbetsmiljon. I denna

uppsats undersoks dock primért organisatoriska och sociala arbetsmiljofaktorer.
Fokus riktas mot relevanta delar av. AML med tillhérande fdérordning och
foreskrifter. Annan lagstiftning som i och for sig ar relevant for arbetsmiljoomradet
sa som arbetstidslagen (1982:673) (ATL), semesterlagen (1977:480) och
diskrimineringslagen (2008:567) (DiskrL) namns, om alls, endast Oversiktligt.
Regler som endast géller fartygsarbete och sarskilt riskfyllt arbete beaktas inte, om
det inte har relevans for uppsatsens fokusomrade. Jag redogor inte for

arbetsgivarens ansvar géllande rehabilitering och arbetsskador.

Jag gar inte narmare in pa de delar av arbetsgivarens arbetsmiljoansvar som ingar i
samverkansreglerna i AML. Inte heller avhandlas skyddsombudens roll som lank
mellan arbetsgivare och arbetstagare mer an mycket dversiktligt. Det ges inte heller
utrymme att redogdra for hur arbetsmiljéarbetet kan regleras genom kollektivavtal.
Denna avgransning ar gjord for att jag endast amnar undersoka de delar av
arbetsgivaransvaret som direkt relaterar till relationen mellan arbetsgivare och

arbetstagare pa det sétt som formuleras i uppsatsens syfte.

Det finns ingen enhetlig definition av vad distansarbete eller arbete pa distans
innebar.'® Jag diskuterar inte narmare vad som kan tankas inbegripas i begreppen.

Jag redogor inte for distansavtal som kan slutas mellan arbetsgivare och

10'S0U 2017:24, s. 179.



arbetstagare och gor inte skillnad pa ifall arbetsforhallandena ar pa kort eller lang
sikt. Avgransningen ar gjort pa grund av att jag vill undersoka OSA-ansvaret vid
arbete hemifran pa ett generellt plan snarare an att diskutera situationen som

uppkommit pa grund av Coronapandemin.

| denna uppsats fokuserar jag pa de arbeten som utfors i hemmet under
konventionella anstéllningsforhallanden med digitala hjalpmedel och som sker pa
arbetsgivarens inradan. Jag diskuterar inte andra former av arbete som utfors
utanfor den fysiska arbetsplatsen. Jag redogor inte heller for sadana yrken som
vanligen ar kopplade till arbete utanfor arbetsplatsen som faller under sa kallade
gig-arbeten, inte heller transportarbetare, in- eller uthyrd arbetskraft med mera. Det
hade enligt min mening varit mycket intressant att understka arbetsgivarens OSA-
ansvar aven for dessa yrkesgrupper, men jag har gjort denna avgransning for att
arbetet inte ska bli allt for ooverskadligt.

Jag har inte tagit hansyn till aspekter pa OSA som skulle kunna paverkas av vilket
kon arbetstagaren har, och inte heller andra faktorer som skulle kunna spela in som
alder och boendeférhallanden. 1 en stérre studie skulle dock dessa aspekter enligt
min mening vara intressant att beakta. Jag har avgransat mig till att undersoka
arbetsgivarens arbetsmiljoansvar pa ett inom avgransningarna Gvergripande plan

och gar darfor inte in pa specifika faktorer som paverkar individuella arbetstagare.

Det pagar just nu flera utredningar och diskussioner som pa olika satt tangerar
amnet for denna uppsats. Jag har under arbetets gang tagit hansyn till nya rapporter
och den offentliga debatten i stérsta mojliga man. Jag har dock inte haft méjlighet

att beakta material som publicerats efter den tredje maj ar 2021,

1.4 Metod och material

1.4.1 Olika perspektiv pa ratten
Vad som ingar i den organisatoriska och sociala arbetsmiljo ar enligt min mening

inte helt enkelt att definiera. Det har darfor i detta arbete funnits anledning att
anvanda flera olika metoder for att forsoka aterge en sa nyanserad bild av amnet
som mojligt. Rattsdogmatisk metod har varit relevant att anvanda for att redogora
for géllande réatt och for att tydliggora vilka formella ramar arbetsgivaren har att
forhalla sig till. Jag anvander utdver detta den rattssociologiska metoden eftersom
jag ar intresserad av hur normerna paverkar eller paverkas av de individer som ska

uppratthalla dem pa arbetsplatserna.



Utgangspunkten for den rattsdogmatiska metoden ar att anvanda de traditionella
rattskallorna, det vill sdga lagen och dess forarbeten, réttspraxis och doktrin, for att
finna svar pé juridiska problem.* Hakan Hydén beskriver rattsdogmatiken som en
metod dar tillampningen bestams av ratten. | kontrast till detta star rattssociologin
som inrymmer mojligheten att utomrattsliga faktorer kan avgora tillampningen av
ratten, i vart fall pd individniva.'? Den rattssociologiska metoden kan sagas anlagga
ett horisontellt perspektiv pa ratten. Detta innebar att rattsliga skeenden integreras
med orsaker och konsekvenser asamkade av foreteelser i samhdllet i stort.
Rattssociologi som metod tilldter darfor anvandandet av samhallsvetenskaplig
metod och teori som hjalpmedel for att forsta och analysera ratten, samt hur den

kan tolkas och anvandas av olika aktorer i samhallet.’®

Rattsdogmatiken kompletteras enligt Hydén av det rattssociologiska synsattet. Han
menar att det handlar om att genom att stalla olika fragor till rattsordningen fa svar
utifran vilka kunskapsintressen de respektive infallsvinklarna innefattar.'* De &r
dock aven konkurrerande som analysmetoder. Rattsdogmatiken forutsétter att
utfallet styrs av korrekt tillampning av réttskallorna, medan réttssociologin erbjuder
andra forklaringsmodeller. Réttstillampningen kan ur detta perspektiv paverkas av
sadant som politik, religion eller ekonomiska faktorer. Forklaringen till varfor
ratten ser ut pa ett visst sitt skiljer sig alltsd mellan metoderna.'® Thomas Mathiesen
diskuterar ocksa detta, och menar att det inte alltid &r sjalvklart att regleringar far
den verkan som det var tankt da de ska anvandas av individer i samhéllet. Generellt
sett beror detta pd den ekonomiska, politiska och sociala kontext vari lagstiftningen
verkar. Ifall kontexten i ndgon mening blockerar for lagregeln blir inte heller dess
syften uppnéadda.'® Ett motsatt synsatt kan vara att betrakta implementeringen av
lagen i sig som att den uppfyller sitt syfte. Detta ar att jamfora med att ljuset slas pa

da man vrider pa en strombrytare menar Mathiesen, och kan vara ett mer vedertaget

11 Jan Kleineman, “Rittsdogmatisk metod”, i Juridisk metodlara, redigerad av Maria N&av och
Mauro Zamboni, 2.uppl., Lund: Studentlitteratur, 2018, s. 21.

2 Hakan Hydén, Rattssociologi som rattsvetenskap, Lund: Studentlitteratur, 2002, s. 18.

13 Hydén, Rattssociologi som rattsvetenskap, s. 15 f.

“4Aa,s. 16.

BAa,s 711

16 Thomas Mathiesen, Ratten i samhallet, 5. uppl., Lund: Studentlitteratur, 2005, s. 60.
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synséatt bland jurister. Han kallar det for ”strOmbrytarteorin om lagars

verkningar.”’

| denna uppsats vill jag bade redogora for géllande ratt angaende arbetsgivarens
arbetsmiljoansvar for OSA-fragor vid arbete hemifran, och ocksa underséka hur
lagstiftningen och foreskrifterna tolkas och efterlevs av chefer med
arbetsmiljoansvar. Detta gor att jag anser att bade rattsdogmatisk och

rattssociologisk metod ar relevanta for mig att anvénda.

1.4.2 Intervjustudie
En del av uppsatsen utgdrs av en intervjustudie. Forskningsintervjuer kan vara ett

effektivt satt att i ett smaskaligt forskningsprojekt fa fram data géllande komplexa
amnesomraden. Det dr ocksa ett satt att tillagna sig privilegierad information, i detta
fall hur praktiker resonerar kring OSA-fragor vid arbete hemifran.!® Jag har
genomfort totalt atta intervjuer med chefer som har delegerat personalansvar i en
stor svensk kommun. Cheferna arbetar i olika férvaltningar och arbetstagarna har
som utgangspunkt arbetat pa arbetsplatsen fram till det att covid-19 pandemin brot
ut. Darefter har de alla helt eller delvis arbetat hemifran.

1.4.2.1 Urval

Jag har gjort ett subjektivt urval till intervjustudien. Detta ar enligt Martyn
Denscombe en strategi som gar bra att anvanda da undersokningen tjanar pa att pa
sétt och viss handplocka en viss typ av personer med relevant kunskap och insikt i
det amne som ska undersokas.’® Genom att begransa urvalet pa detta satt har jag
fatt kvalitativ information fran samtliga informanter, vilket kan vara fordelaktigt for
den har typen av studie.?® Jag har varit intresserad av att undersoka hur
verksamhetsnara chefer uppfattar sitt OSA-ansvar da deras medarbetare arbetar
hemifran. Jag har valt att fokusera pa yrken dar de anstallda utfor stora delar av
arbetet med hjalp av dator, fran hemmet. Eftersom distansarbete kan betyda flera

saker har jag valt att avgransa studien till att understka forutsattningarna for arbete

17 Mathiesen, Ratten i samhallet, s. 58.

18 Martyn Denscombe, Forskningshandboken: for smaskaliga forskningsprojekt inom
samhallsvetenskaperna, 4. uppl., Lund: Studentlitteratur, 2018, s. 268.

19 Denscombe, Forskningshandboken: for smaskaliga forskningsprojekt inom
samhéllsvetenskaperna, s. 67 f.

2 Aa.,s. 68.



hemifran, och inte fokuserat pa anstillda som primért arbetar pa andra offentliga
platser som till exempel caféer eller liknande.?

Urvalsprocessen har skett i flera steg. Initialt har jag haft kontakt med nagra
personer med Overgripande HR-funktioner i kommunen som férmedlat en lista med
slumpmaéssigt genererade chefer vilka passat mina parametrar, det vill séga att de
har haft delegerat arbetsmiljoansvar 6ver arbetstagare som det senaste aret stallt om
till att arbeta hemifran. Jag har sedan kontaktat personer pa listan via mail med en
beskrivning av mitt forskningsprojekt och en forfragan att genomféra en intervju
om ca 30 minuter via ndgon kommunikationsplattform. Anledningen till att tiden
sattes till endast 30 minuter ar att jag fatt tydliga signaler om att manga i
organisationen hade valdigt mycket att gora, inte minst pa grund av det standigt
forandrande laget i och med den pagaende pandemin. Jag ville darfor erbjuda bésta
mojliga forutsattningar for cheferna att tacka ja till att delta. Jag fick trots detta inte
sarskilt manga svar den vagen, och fick darfor tillsammans med mina
kontaktpersoner fundera pa kompletterande I6sningar. Vi valde att be ndgra HR-
chefer pa olika forvaltningar att tillfraga verksamhetsnara chefer direkt om de ville
stalla upp, vilket flera da gjorde. Jag har under arbetets gang varit medveten om att
detta paverkat deltagarnas majligheter till att vara anonyma, vilket jag diskuterar
vidare i kapitel 1.4.2.3 Etiska 6vervaganden. Av de atta cheferna jag intervjuat hade
tva personer mer 6vergripande roller &n de andra. Dessa chefer kan darfor inte sdgas
vara verksamhetsnara pa det sattet som de &vriga. De hade dock anda
personalansvar och delegerat arbetsmiljéansvar. samt arbetade i stor utstrackning
med fragor som relaterar till denna uppsats fokusomrade. Jag har darfor valt att
anvanda deras intervjuer i min analys, men har beaktat att deras svar inte alltid varit
relevanta for att besvara uppsatsens fragestallning.

1.4.2.2 Genomfdrande och bearbetning

Jag har genomfort semistrukturerade intervjuer.?® Detta innebér att jag har haft en
lista med 6ppna fragor att férhalla mig till, men att jag har latit informanterna styra
intervjun genom att lata dem tala fritt och anpassa foljdfragorna till vad som
framkommit i deras svar. Syftet har varit att lata informanten utveckla sina tankar

inom de givna ramarna, for att pa sa satt fa reda pa sa mycket information som

21 Se vidare: kap. 1.3 Avgransning och déar angivna referenser.
22 Se intervjuguiden, bifogad i bilaga 1.



majligt om amnet.? Jag har inte skickat ut fragorna till informanterna i forvag
eftersom jag velat fa sa spontana reaktioner och svar som majligt. Det finns alltid
en risk att personer i intervjuer omedvetet svarar som de tror forvéantas av dem, eller
pa ett satt som framstaller dem i ett sarskilt ljus om de haft méjlighet att forbereda

svaren pa frgorna i forvag.?

Samtliga intervjuer har genomforts via plattformen Microsoft Teams (Teams) och
spelats in efter att ha fatt detta godkant av informanterna. Jag har sedan transkriberat
det inspelade materialet, och valt att gora detta ord for ord. Det ar inte alltid
nodvandigt att vara sa noggrann i transkriberingen, men eftersom jag letat efter
underliggande strukturer och tankar som kunnat ségas vara gemensamma for
informanterna har jag ansett att det skulle vara fordelaktigt att bearbeta materialet
s& grundligt som majligt.2® Jag har sedan kodat materialet genom att kategorisera
de &mnen och problem som framkommit i intervjuerna for att finna gemensamma
namnare och strukturer.?® Dérefter har jag studerat materialet for att se om det varit
mojligt att identifiera nagra monster i det informanterna valt att prata om, vilka jag
haft som underlag till min avslutande analys.?’

1.4.2.3 Etiska 6vervaganden

Da samhallsvetenskaplig metod anvéands &ar det som forskare nddvandigt att vara
medveten om forskningsetiska principer, och ta ansvar for dessa. Deltagandet ska
vara frivilligt, informanternas intressen ska skyddas, den vetenskapliga integriteten
ska kunna garanteras och forskaren ska folja den nationella lagstiftningen.?®
Vetenskapsradet har publicerat rapporten God forskningssed som bland annat

klargor vikten av att vara 6ppen med vilken forskning som bedrivs.?® Jag har genom

23 Denscombe, Forskningshandboken: for smaskaliga forskningsprojekt inom
samhéllsvetenskaperna, s. 269.

24 Roland S. Persson, Pragmatisk analys. Att skriva om och tolka kvalitativa data, Morrisville, NC:
Lulu Publishing, 2006, s. 75 f.

% Denscombe, Forskningshandboken: for smaskaliga forskningsprojekt inom
samhallsvetenskaperna, s. 395.

26 Robert K. Yin, Qualitative Research from Start to Finish, 2. uppl., New York: Guilford
Publications, 2015, e-bok, s. 196 f.

27 Yin, Qualitative Research from Start to Finish, s.202.

28 Denscombe, Forskningshandboken: for smaskaliga forskningsprojekt inom
samhéllsvetenskaperna, s. 438.

29 Vetenskapsradet, God forskningssed, Stockholm: Vetenskapsradet, 2017,
https://www.vr.se/download/18.2412¢5311624176023d25b05/1555332112063/God-
forskningssed VR_2017.pdf, hdmtad 2021-05-08, s. 8 ff.
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hela processen forhallit mig till Vetenskapsradets riktlinjer samt ovan namnda
principer och varit tydlig med att informera informanterna om uppsatsens

amnesomrade, syfte samt att deras deltagande har varit bade anonymt och frivilligt.

En viss del av anonymiteten for informanterna gick forlorad i urvalsprocessen. Det
har varit tre personer utéver mig som kunnat se vilka namn som var med pa den
forsta listan med slumpmassigt utvalda personer. Listan bestod dock av tolv namn,
vilket var fler an de atta jag eftersokte och personerna var fran olika forvaltningar.
Det finns alltsa ingen majlighet for de tre personer som kunnat se namnen pa listan
att veta vilka som sedan tackade ja till att bli intervjuade. Hansyn har tagits till den
bristande anonymiteten i urvalet da jag kodat intervjuerna och anonymiserat svaren
sa langt det varit méjligt. Informanterna har ocksa varit medvetna om hur urvalet
gatt till, och i de fall de blivit personligt tillfragade anda accepterat att stalla upp pa
intervju. Ytterligare en anledning till att jag anser att det har varit acceptabelt att
gora urvalen pa dessa satt ar att det inte har rort sig om fragor som kan anses vara
kansliga for informanterna personligen, ej heller professionellt. Jag har formulerat
fragor som har uppmuntrat till samtal kring OSA-arbete och tankar kring detta som
har varit mojligt att diskutera pa ett generellt plan, snarare &n att de varit kopplade
till informanternas personer eller yrkesroller. Jag har varit tydlig med att det inte
har varit fraga om att utvardera eller analysera nagra sarskilda individers arbete och

inte heller hur arbetet bedrivs pa en specifik arbetsplats.

Jag har stallt oppna fragor vilket har givit informanterna majlighet att helt eller
delvis undvika att svara pa fragor de eventuellt inte varit bekvdama med. Jag har
transkriberat samtliga intervjuer, men uteslutit att skriva vilken forvaltning och
position informanterna har. Dessa data har ersatts med XX. Jag har raderat
ljudfilerna sa snart transkriberingen blivit klar. Jag har heller aldrig skrivit ut deras
namn, i mina anteckningar har jag genomgaende i stallet kallat dem for informant
A — H. Detta har jag gjort for att sékerstélla att identiteten inte av misstag skulle
kunna rojas.

1.4.3 Trovardighet

Denna uppsats &r rattsvetenskaplig men bestdr av bade ratts- och
samhéllsvetenskapliga delar. Intervjustudien ar menad att fungera som en
kompletterande del till den réttsvetenskapliga analysen av relevant lagstiftning. |

samhallsvetenskaplig forskning talas det om validitet och reliabilitet. Detta asyftar
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hur stor del forskningen méter det den avser respektive hur troligt det ar att studien
skulle ge likvardiga resultat om den reproducerades.®® Jag har i denna uppsats valt
att inte diskutera trovardigheten utifran detta begreppspar. Anledningen till det &r
att kvalitativa studier inte ar mat- och kvantifierbara pa samma satt som en
kvantitativ undersokning skulle vara.3! Det ar sannolikt att jag fatt andra svar om
jag intervjuat atta andra informanter fran samma urvalsgrupp. De grundldggande
teman som har gatt att identifiera och som varit gemensamma i informanternas svar
menar jag dnda kan ge en fingervisning kring hur denna grupp resonerar och
hanterar sitt delegerade arbetsgivaransvar inom de givna ramarna for
intervjustudien. Syftet med detta arbete &r inte heller att presentera generella svar,
utan att synliggdra problematik som kan uppsta i hantering av OSA-fragor och bidra

till en 6kad forstdelse och vidare diskussion i &mnet.

Jag diskuterar i denna uppsats trovardighet utifran principen om triangulering,
vilket innebér att forskaren ska kunna verifiera sin studie, sitt material eller sina
resultat pa tre olika sétt.>? Principen grundar sig i antagandet om att det genom att
anvanda fler an ett perspektiv ar mojligt att skapa sig en battre forstaelse for det
som ska undersokas.®® Jag har velat analysera vilka forutsattningar det finns for
arbetsgivaren att leva upp till OSA-ansvaret nar arbetstagarna helt eller delvis
arbetar hemifran och, som ett led i detta, hur chefer med delegerat OSA-ansvar
upplever ansvaret i forhallande till dessa forutsattningar. Det forsta ledet ar rimligen
nagot som gar att underséka med hjalp av den rattsdogmatiska metoden, i
kombination med rattssociologisk metod for att fa en djupare forstaelse av
begreppet forutsattningar (min  kursivering). Fragan om de upplevda
forutsattningarna for ansvar besvaras daremot inte genom lagtext och doktrin. Jag
har da genomfort intervjuer med personer med insikter och erfarenheter av dessa
fragor. Meningen &r att genom att angripa amnet med hjalp av tre olika metoder

kunna presentera en bredare bild och diskutera fragan ur olika perspektiv.3*

30 Persson, Pragmatisk analys. Att skriva om och tolka kvalitativa data, s. 72 f och dar angivna
referenser.

1Aa,s. 73

32Yin, Qualitative Research from Start to Finish, s. 87.

33 Denscombe, Forskningshandboken: for smaskaliga forskningsprojekt inom
samhallsvetenskaperna, s. 226 f.

% Aa.,s. 227.
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1.4.4 Material
Jag redogor for arbetsmiljolagen med hjélp av lagtext, forarbeten och AV:s

foreskrifter. Jag har ocksa anvant mig av Statens offentliga utredningar (SOU),
framforallt for att fa en djupare forstaelse for arbetets digitaliseringsprocesser ur
olika aspekter. Det finns inte sarskilt mycket rattspraxis i form av domstolsbeslut
pa det specifika omrade jag valt att undersoka. Jag redogor dock for nagra relevanta
domar och beslut géllande psykosocialt arbetsmiljéansvar i kapitel 2 i syfte att
illustrera hur domstolen i vissa fall bedémt psykosocial arbetsmiljo. Jag har genom
att ga igenom OSA-arenden i AV:s diarium begart ut tillsynsprotokoll och beslut
fran 2019-2021, vilka jag analyserat och forsokt urskilja monster i hur AV beslutat

kring OSA-fragor och arbetsgivarens ansvar i dessa.

Doktrin har ocksa en viktig roll for att klarlagga lagstiftarens syften och hur reglerna
ar menade att uttolkas. Jan Kleineman menar att doktrin &r av stor betydelse inom
rattsdogmatiken, inte minst for att fa en bredare och mer lattillganglig forstaelse for
rattsreglerna.®® Peter Anderssons avhandling Vidta alla atgarder som behovs, Bo
Ericsons Arbetsmiljolagen med kommentar samt artiklar av Maria Steinberg, Bo
Ericson och Henric Ask har legat till grund for en betydande del av den rattsliga
analysen. Lejonparten av dessa publikationer ar utgivna innan AFS 2015:4 kom till,
men behandlar anda fragor om arbetsgivaransvar och den psykosociala arbetsmiljon
pa satt som jag anser fortfarande vara relevanta. Jag har dock behévt vara vaksam

pa att vissa delar av materialet inte langre ar aktuellt.

For att redogoéra for och analysera méjliga risker géllande ansvarsforskjutning har
jag anvant mig av forskning fran andra vetenskapliga discipliner, framst
arbetsvetenskap och organisationssociologi. Artiklarna avhandlar olika aspekter av
arbetsgivaransvar kopplat till OSA, hur tekniska innovationer kan paverka
arbetsmiljo, arbetsgivaransvar och organisationskultur och fragor gallande
distansarbete, arbete hemifran och isolering. Jag har ocksa analyserat regeringens
arbetsmiljostrategier, en studie om hur granslost arbete paverkar tjansteman
genomford av arbetstagarorganisationen Unionen samt rapporter och analyser fran
Arbetsmiljoverket. | april ar 2021, det vill sdga ungefar en manad innan denna
uppsats fardigstallande, publicerades ocksa Myndigheten for arbetsmiljokunskap

(MYNAK) Kartlaggning och analys av forutsattningar for arbete hemifran under

% Kleineman, “Réttsdogmatisk metod”, s. 34.
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Coronapandemin vilken jag anvant mig av i den utstrdckning det har funnit

mojlighet.

Jag har med hjalp av ovanstdende material velat skapa mig en uppfattning
framforallt om hur tekniska I6sningar och arbete pa distans har kommit att paverka
arbetsmiljon och arbetsgivaransvaret kopplat till denna. I viss man har jag i min
utredning &ven anvént tidningsartiklar, framst intervjuer med sakkunniga och
politiker. Artiklarna &r hamtade fran tidningarna Arbetsliv och Arbetsvarlden. Av
dessa ar det endast Arbetsvarlden som publiceras av ndgon av arbetsmarknadens
parter (Tjanstemannens centralorganisation), vilket jag har forhallit mig till da jag

analyserat materialet.

1.5 Disposition
Uppsatsen inleds med en presentation av bakgrund, syfte och forskningsfragor.

Dérefter foljer en redogorelse for vilka avgransningar som gjorts, vilka metoder jag

anvant mig av samt vilket material som varit relevant for uppsatsen.

Andra kapitlet bestar av en utredning av arbetsmiljo i ett rattsligt perspektiv. En
oversiktlig redogorelse for AML i stort presenteras, for att sedan fokusera pa de
sociala och organisatoriska delarna av lagstiftningen. Viss rattspraxis, utlatanden
och beslut fran AV ligger ocksa till grund for den réttsliga utredningen i avsnittet.

Det tredje kapitlet redogdr for och diskuterar vissa av de OSA-risker som
aktualiseras for arbetstagaren da arbetsplatsen flyttar hem. | detta kapitel avser jag
nyansera och problematisera arbetsmiljéansvaret, och dessutom fortydliga varfor

en studie som denna &r relevant.

Intervjustudien presenteras i kapitel fyra enligt de kodade teman som identifierats
ur intervjuerna. | kapitlet redogors for skillnader och likheter i informanternas

resonemang.

| kapitel fem analyserar jag resultatet fran intervjustudien och diskuterar detta i
relation till géallande ratt och aktuell forskning som jag redogjort for i uppsatsens
tidigare delar. Uppsatsen avslutas med egna reflektioner och forslag till vidare

forskning.
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2. Arbetsmiljo i ratten

Detta kapitel & menat att ge lasaren en G&versiktlig forstaelse for
arbetsmiljolagstiftningens tillkomst, syfte och konstruktion. Det redogdrs mer
ingaende for de regler som har sarskild betydelse for denna uppsats, varfor andra

delar av lagstiftningen har fatt sta tillbaka eller inte alls behandlats.

2.1 Arbetsmiljolagens bakgrund och syfte
AML infordes ar 1978 och upphdvde diarmed den tidigare gallande

arbetarskyddslagen (1949:1).% Den nya lagen tillkom efter att manga arbetstagare
kravt battre arbetsmiljo och mer inflytande, vilket bland annat hade tagit sig uttryck
i flera strejker.>” AML &r omfattande och ” [...] géller varje verksamhet i vilken
arbetstagare utfor arbete for en arbetsgivares rakning.”® Lagen ska i viss
utstrackning aven tillampas pa studerande, varnpliktiga och vardtagare som utfor
arbete, enligt 1 kap. 3 8 AML.

I de ursprungliga forarbetena till AML konstateras att den tekniska utvecklingen
har gjort att farre arbeten raknas som fysiskt pafrestande. Fler arbeten har i stéllet
rationaliserats, vilket i sig kan leda till arbetsmiljoproblem. Arbetstempot har hojts
och kunskap om risker med arbetet gatt forlorad till foljd av att arbetsuppgifterna
specialiserats.®® Fysikaliska arbetsmiljéfaktorer som vibrationer, buller och
kemikalier, jamte vad man kallar “omgivningshygieniska faktorer” definierar den
fysiska arbetsmiljon.*® De organisatoriska och sociala delarna av arbetet utgér inte
en egen grupp arbetsmiljofaktorer, utan de fysiska och psykosociala faktorerna
utgor olika delar av samma helhet. Det blir darfor viktigt att ha en holistisk syn pa
arbetsmiljon.** AML har justerats flera ganger sedan 1978.%% Inte minst har Sveriges

intrade i Europeiska unionen (EU) ar 1995 paverkat lagens innehdll.*®

% S0U 2017:24, s. 50.

37 Maria Steinberg, “Rittsliga aspekter pd den psykosociala arbetsmiljon - en dversikt”, Ny Juridik,
3:15, 2015, s. 61.

3 1 kap. 2 § forsta stycket AML.

39 Prop 1976/77:149, s 25.

0 Aa,s223.

4 Aa,s223.

4250U 2017:24, s. 217.

43 Se t.ex. Radets direktiv av den 12 juni 1989 om atgarder for att framja forbattringar av
arbetstagarnas sakerhet och halsa i arbetet (89/391/EEG), och Europaparlamentets och radets
direktiv 2003/88/EG av den 4 november 2003 om arbetstidens forldggning i vissa avseenden.
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Fran borjan saknades en explicit bestaimmelse som uttryckte lagens andamal.
Genom en lagandring i borjan av 1990-talet konkretiserades malséttningen genom
en ny lydelse av 1 kap. 1 § AML. Lagen skulle sékerstélla en arbetsmiljé som var
god och inte utsatte arbetstagarna for “ohélsa eller olycksfall”.** Senare &ndrades
formuleringen, och lagens syfte uttrycks nu som att “’forebygga ohdlsa och
olycksfall i arbetet samt att dven i Gvrigt uppné en god arbetsmiljo.”*®> Genom
forarbetena forstas att lagstiftaren vill fortydliga lagens forebyggande inriktning.
Forutom att bedriva ett forebyggande arbetsmiljoarbete behtévs en helhetssyn av
manniskors behov, vilket konstateras redan i de ursprungliga forarbetena. Pa grund
av detta infordes paragrafens andra led om “en dven i dvrigt god arbetsmiljo.”4®

AML ar en offentligrattslig lag, vilket innebér att det forhallande som primért
regleras &r det mellan arbetsgivaren och staten.*’ Lagen innehdller dock straff-,
offentlig-, och civilrattsliga regler inom ramen for ett trepartsforhallande mellan
arbetstagare, arbetsgivare (samt deras respektive organisationer) och staten.*®
Kombinationen av offentlig- och privatrattsliga regler gor att pafoljden kan bli straff
eller skadestdnd beroende pé regelbrott.*® AML ar en ramlag vilket innebér att
lagstiftaren endast ger grundlaggande och oprecisa direktiv for hur arbetsmiljén bor
vara® Reglerna behdver darfor fyllas ut med mer specifika bestimmelser. Detta kan
till exempel ske genom kollektivavtal, men framforallt konkretiseras reglerna

genom AV:s foreskrifter.%

4 Prop. 1990/91:140, s 131.

41 kap. 1§ AML.

46 Prop. 1993/94:186, s. 63.

47 Maria Steinberg, “Mobbning pa arbetsplatsen. Ricker lagarna till?” i Festskrift till Catharina
Calleman, i réttens utkanter, redigerad av Annina H. Persson och Lotti Ryberg-Welander,
Uppsala: lustus forlag, 2014, s. 415.

48 S0U 2017:24, s. 50.

49 Henric Ask och Bo Ericson, “Krinkande sirbehandling i arbetslivet - hur hanteringen sker och
kan ske inom det réttsliga systemet”, Ny Juridik, 3:17, 2017, s. 10 f.

S0 Hydén diskuterar att det saknas en legaldefinition av begreppet ramlag, men att det finns vissa
gemensamma karaktarsdrag. Lagen innehaller mal och riktlinjer samt bemyndigande for
regeringen att utfarda foreskrifter som specificerar de grundlaggande regler som aterfinns dar i.
Det ska ocksa finnas regler om att regeringen kan delegera kompetensen till myndigheter. Se
vidare om ramlagstiftning: Ds C 1984:12 s. 1 ff.

51 Johan Holm, Orjan Edstrom, Ruth Mannelqvist och Anita Pettersson-Strémbéck, ”Arbetsgivaren
och den organisatoriska arbetsmiljon Arbetsbelastning, juridiskt ansvar och upplevda problem”,
Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg. 25, nr. 1, 2019, s. 52.
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2.2 Arbetsmiljons beskaffenhet m.m.
Arbetsmiljons  beskaffenhet ska i lagens nuvarande lydelse vara:

” [...Jtillfredsstéllande med hansyn till arbetets natur och den sociala och tekniska
utvecklingen i samhillet.”>? Har konkretiseras lagstiftarens resonemang angaende
helhetssynen pa arbetsmiljon som redogjorts for ovan.®® Vid tillampning av AML
och tillhérande foreskrifter spelar det som utgangspunkt ingen roll var arbetet
utfors, vilket innebar att lagstiftningen &r applicerbar dven da arbetstagaren arbetar
hemifran. Det &ar arbetsgivaren som rader over arbetsmiljon da arbetet sker i
arbetstagarens hem, varfor radighetsansvaret som stadgas i 3 kap. 12 § AML inte

blir tillamplig pa& denna typ av arbete.>*

Det konstateras i 2 kap. 1 § andra stycket AML att forhallandena i arbetet ska
anpassas till individens fysiska- saval som psykiska forutsattningar. Paragrafen
innehaller i tredje stycket aven regler om réatten for arbetstagaren att medverka till
att utforma sitt arbete. Det innebéar bland annat att arbetstagaren ska ha mojlighet
att paverka arbetets kvalitet, mangd, nar arbetet ska utforas och att kunna se vilken
betydelse arbetsuppgifterna har ur ett helhetsperspektiv.®® Vidare ska teknik,
organisation och innehall av arbetet utformas pa ett sitt som inte utsatter
arbetstagaren for sadana fysiska eller psykiska belastningar som kan leda till ohalsa.
Arbetstidens forlaggning och loneformer ska beaktas.®® Femte stycket reglerar att
det ska efterstrdvas att arbetet ska erbjuda social kontakt, samarbete och variation.
Arbetstagaren ska aven ha mgjlighet att se sammanhang mellan arbetsuppgifter och
arbetsgivaren ska efterstrava att arbetsforhallandena erbjuder personlig sa val som

yrkesmassig utveckling samt mojliggora sjalvbestimmande och ansvar.®’

I 2 kap. 1 8 fjarde stycket AML anges att dven forlaggning av arbetstid ska beaktas
i relation till arbetsmiljons beskaffenhet. | forarbetena fortydligas att arbetstidens
forlaggning dven innefattar passens langd och fordelning.®® Arbetstiden regleras i

forsta hand i ATL, vars bestammelser kan ersittas av Overenskommelser i

52 2 kap. 1 § forsta stycket AML.

53 Se dven: Bo Ericson, Arbetsmiljélagen med kommentar, 15. uppl., Lund: Studentlitteratur, 2019,
s.39f.

% S0U 2017:24 5. 186 f.

55 Ericson, Arbetsmiljolagen med kommentar, s. 42.

% 2 kap. 1 § fjarde stycket AML.

572 kap. 1 § sjatte stycket AML.

%8 Prop 1990/91:140, s 133.
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kollektivavtal.>® Bestammelserna i AML samt dess bindande féreskrifter ar dock
tvingande, vilket gor att ATL och kollektivavtal som ersatt denna lag reglerar

arbetstiden parallellt med vad som stadgas i AML och relevanta foreskrifter.®°

| 4 kap. 1 8 AML stadgas att regeringen eller myndighet som regeringen utser &r
bemyndigad att meddela arbetsmiljoforeskrifter. Denna kompetens har regeringen
delegerat till AV genom 18 § Arbetsmiljoférordningen (1977:1166) (AMF). AV
meddelar foreskrifter i sin forfattningssamling (AFS). De flesta av dessa foreskrifter
preciserar de allmant hallna reglerna i AML inom specifika omraden eller gallande
vissa arbetsuppgifter. Foreskrifterna riktar sig primart till arbetsgivare, men kan i
vissa fall vara relevanta for till exempel uppdragsgivare, byggherrar eller tillverkare
av utrustning och maskiner.®* AV ger rad och rekommendationer i anslutning till
foreskrifterna, vilka dock inte ar rattsligt bindande.%? AFS 2001:1 Systematiskt
arbetsmiljoarbete (SAM) &r en central foreskrift, vilken brukar beskrivas som
stammen pa det tankta arbetsmiljotrad dar ovriga foreskrifter ar grenar. Tradets

naring hamtas naturligtvis fran rotsystemet, det vill saiga AML.%3

Arbetsmiljoverkets foreskrifter reglerar, med undantag for AFS 2001:1, specifika
och vitt skilda omraden av arbetsmiljon och hur den ska utformas. Flera foreskrifter
riktar sig helt eller delvis mot de organisatoriska och sociala delarna av
arbetsmiljon, exempelvis foreskrifter om arbetsanpassning och rehabilitering,5
ensamarbete® samt vald och hot i arbetsmiljon.®® AFS 2015:4 OSA ar den

huvudsakliga AFS:en for att reglera OSA-faktorer i arbetsmiljon.

2.3 Arbetsmiljoansvaret
I 3 kap. AML finns allmdnna skyldigheter for dem som har lagstadgat

arbetsmiljoansvar.%” Kraven pé arbetsmiljons beskaffenhet som stadgas i 2 kap.

AML ska tas i beaktning d& bestimmelserna i tredje kapitlet tillampas.%® Detta

¥3§ATL.

80 Arbetsmiljoverket, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon - viktiga pusselbitar i en god
arbetsmiljo, s. 53.

61 SOU 2017:24 s. 69.

62 Narmare om allménna rad se bl.a. Ds 1998:43 s. 25 f.
350U 2017:24 5. 68 f.

4 AFS 1994:1.

65 AFS 1982:3.

6 AFS 1993:2.

87 Ericson, Arbetsmiljolagen med kommentar, s. 65.

68 3 kap. 1 § AML.
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innebdr att det krévs en helhetsbeddmning i det enskilda fallet for vilka
anpassningar som kan anses vara mojliga att géra. Kraven pa arbetsmiljon ar alltsa
inte konstanta, vissa yrken ar till sin natur riskfyllda och for andra kravs skift- eller
ensamarbete. For alla yrken géller dock att riskerna i arbetsmiljon ska minskas sa
langt som det ar mojligt.% Lagstiftarens intention att fororda hansyn till den sociala
och tekniska utvecklingen i samhé&llet kommer till uttryck genom hanvisningen till
2 kapitlets bestammelser. Det ar mojligt att krav pa arbetsmiljon kan behéva

omprovas eller tillkomma pé grund av dessa faktorer.”®

2.3.1 Arbetsmiljoansvarets fordelning
I MYNAK:s Kartlaggning och analys av forutsattningar for arbete hemifran under

Coronapandemin lyfter myndigheten fram att det finns en diskussion angaende om
den nuvarande situationen som resulterat i att allt fler arbetar hemifran bor
foranleda en forandrad arbetsmiljolagstiftning eller ej. Det konstateras att det har
uppkommit problem med ansvarsfordelningen da arbetsgivaren inte har kontroll
over miljon i arbetstagarens hem. Asikterna gar dock isér i frdgan om regelverket
behdver forandras. Somliga menar att problemets 16sning gar att finna inom ramen
for nuvarande regler om SAM och samverkan, medan andra ar av asikten att
arbetsgivarens arbetsmiljoansvar inte gar att anpassa till den nu radande situationen
da arbetsgivaren inte kan sdgas kunna ansvara for en miljo som denne inte

kontrollerar.”*

3 kap. 2 § AML befaster att huvudansvaret for arbetsmiljon tillfaller
arbetsgivaren.’® Arbetsgivaren ska ” [...] vidta alla &tgarder som behdvs for att
forebygga att arbetstagaren utsétts for ohalsa eller olycksfall” Andersson diskuterar
att arbetsledningsratt och arbetsmiljdansvar kompletterar snarare an motsétter
varandra enligt devisen att makt foder ansvar. Han menar att en forutséattning for att

kunna ta ansvar for arbetsmiljon ar att ha makt 6ver att styra den.”

% Ericson, Arbetsmiljélagen med kommentar, s. 66.

Y Aa.,s. 66.

1 Myndigheten for arbetsmiljokunskap, kartlaggning och analys av forutsattningar for arbete
hemifran under Coronapandemin, s. 38.

2 Hans Blyme, Arbetsmiljolag (1977:1160), 3 kap. 2 §, Karnov lagkommentar (JUNO), hamtad
2021-05-08.

73 peter Andersson, Vidta alla atgarder som behovs, Stockholm: Jure férlag, 2013, s. 66.
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Arbetsgivarens ansvar for de systematiska arbetsmiljoarbetet framgar av 3 kap. 2a
8 AML. | forarbetena forklaras att syftet med bestdmmelsen &r att
arbetsmiljoarbetets tyngdpunkt bor ligga vid tidigt férebyggande- snarare &n

4 Vidare forstds att bestimmelsen ska klargora att

efterhjalpande insatser.
arbetsgivaren &r skyldig att bedriva intern kontroll for att sékerstélla att
arbetsmiljoarbetet sker pa ett tillfredsstallande sétt i hela organisationen. De
psykosociala faktorerna lyfts i forarbetena fram som sérskilt viktiga att beakta
gallande SAM, da dessa annars riskerar att falla mellan stolarna.” Arbetsgivaren
ska aven ha rutiner for att tidigt upptécka varningssignaler pa missforhallanden och
snabbt kunna genomféra anpassnings- eller rehabiliteringséatgarder.” | AFS 2001:1
SAM tydliggors ansvaret ytterligare genom 2 8. | paragrafen foreskrivs att
arbetsgivaren ska uppna en tillfredsstéallande arbetsmiljo och forebygga ohalsa och
olycksfall i arbetet genom att systematiskt undersoka, genomféra och félja upp
verksamheten. Det ska finnas en arbetsmiljopolicy som beskriver hur en
tillfredsstéllande arbetsmiljo ska uppnas och hur ohélsa och olyckor ska forebyggas

i verksamheten.”’

3 kap. 3 8 AML stadgar att arbetsgivaren ska sakerstélla att arbetstagarna har
tillracklig information och utbildning for att kunna utféra arbetet pa ett sakert sétt.
Enligt forsta stycket ska arbetstagarna fa god kannedom om arbetsforhéllandena
och de risker som kan vara kopplade till arbetet. VVidare &r arbetsgivaren ansvarig
att se till att den som utfor ett visst arbete har tillracklig utbildning, dessutom ska
endast de arbetstagare som fatt instruktioner i tillracklig utstrackning fa tilltrade till
sarskilt riskfyllda omraden. Genom paragrafens andra stycke tydliggors
arbetsgivarens ansvar att anpassa arbetet och arbetsforhallandena till arbetstagarnas
olika forutsattningar. Denna bestdmmelse ska ses som ett komplement till vad som
i detta hanseende foreskrivs i 2 kap. 1 § AML.” Syftet ar inte att arbetet maste

" Prop 1990/91:140, s 38.

> Aa.,s. 39.

% Aa., s 136.

758 AFS 2001:1.

8 Ericson, Arbetsmiljolagen med kommentar, s. 104.
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anpassas till varje enskild individ, utan snarare att férebygga att onddiga hinder for
att personer med olika typer av handikapp ska kunna utféra arbetsuppgifterna.”

Arbetstagaren har ett ansvar att medverka aktivt i arbetsmiljoarbetet, vilket framgar
av 3 kap. 4 § AML. Det &ar av vikt att folja givna foreskrifter, anvanda
skyddsanordningar och i dvrigt iaktta den forsiktighet som arbetet kraver.®® En
viktig forutsattning for att arbetstagaren aktivt ska kunna medverka till en god
arbetsmiljo ar att denne har tillréckliga kunskaper om arbetet och vilka risker det
kan medfora, vilket framgar av 7 § AFS 2001:1. Genom de allméanna raden till
denna paragraf forstas att detta ar sarskilt viktigt da arbete utfors pa platser som inte
kontrolleras av arbetsgivaren.®! Det kan darfor, som jag forstar det, finnas fog for
att gora en sérskild bedémning av arbetsmiljorisker och erbjuda arbetstagarna

utbildning i dessa, da arbetet sker i arbetstagarnas hem.

2.3.2 Ansvarsdelegering och samverkan
| det fall arbetsgivaren ar en juridisk person tillfaller arbetsmiljéansvaret denna. Det

ar sedan nodvandigt att fordela arbetsmiljoarbetet pa olika individer i
organisationen.®? Ledningen har dock alltid kvar ett 6vergripande ansvar for att
allting fungerar och for att eventuella nya risker blir upptackta och hanterade pa ett
tillfredsstallande satt. Detta ansvar gar inte att delegera.®® Att arbetsgivaren ska
fordela arbetsmiljoansvar for att verka for en tillfredsstallande arbetsmiljd, samt
forebygga risker i arbetet regleras i 6 § AFS 2001:1. Uppgiftsbeskrivningen ska
vara tydlig och tilldelas specifika personer eller befattningar. Uppgifter ska inte bli
bortglomda och det ska finnas en plan for vad som ska ske da den som ska utfora
uppgiften ar franvarande.* Det framgar av de allmanna raden till 6 § AFS 2001:1
att arbetstagaren som fatt delegerat ansvar ocksa har en skyldighet att tydligt
signalera till arbetsgivaren om denne inte har tillrdckliga befogenheter, resurser
eller tillrackligt med tid for att klara uppgiften. Om arbetstagaren avsager sig ett

delegerat ansvar ska detta ocksa goras pa ett tydligt satt sa att det ar klart vem som

™ Hans Blyme, Arbetsmiljolag (1977:1160), 3 kap. 3 §, Karnov lagkommentar (JUNO), hamtad
2021-05-08.

80 3 kap. 4 § forsta stycket AML.

8 AFS 2001:1s. 12.

82 Arbetsmiljoverket, Arbetsmiljo & straffansvar — tva helt olika saker, 6. uppl., Stockholm:
Arbetsmiljéverket, 2016, s. 11.

8 Arbetsmiljoverket, Arbetsmiljo & straffansvar — tva helt olika saker, s. 13.

8 AFS 2001:1 s. 10.
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nu har ansvaret i stillet.%% I kommuner och regioner &r det ytterst politikerna som
representerar arbetsgivarna, och har darmed arbetsmiljdansvar. Detta ansvar
delegeras dock i regel till tjanstemén i de olika forvaltningarna eller

organisationerna.®

3 kap. 1a 8§ AML reglerar att arbetsgivaren och arbetstagaren ska samverka for att
skapa en god arbetsmiljo, vilket regleras narmare i lagens sjatte kapitel.®” Det
framgar av 6 kap. 2 8 AML att det pa ett arbetsstdlle som sysselsatter minst fem
arbetstagare pa regelbunden basis ska finnas ett eller flera skyddsombud.
Skyddsombuden ska representera arbetstagarna i arbetsmilj6fragor.8® P3 OSA-
omradet kan samverkansreglerna enligt Andersson ha en positiv effekt, eftersom de

kan bidra till att individen far en kédnsla av att ha kontroll éver sin arbetssituation.®

2.3.3 Nagot om ensamarbete
Att utfora arbete ensam &r av lagstiftaren ansett som sarskilt riskfyllt, och

arbetsgivaren alaggs att beakta detta d risker i arbetet ska férebyggas.® Redan vid
tillkomsten av AML hade teknikens utveckling medfort att flera arbetsuppgifter
som tidigare utfordes av flera nu endast kravde en person. Pa grund av detta infordes
en sarskild bestammelse om ensamarbete i lagen, for att pa sa satt understryka att
arbetsgivaren behovde ta hansyn till olika forutsattningar for att utféra arbete pa ett
sikert satt.% | forarbetena framkommer att sociala och psykiska aspekter kan vara
mer betungande vid arbete som utférs ensam. Det kan vara pafrestande att vara skild
fran den gemenskap som erbjuds pa arbetsplatsen. Det finns ocksa risk for okad oro
for sjukdom eller olycksfall, eller radsla att inte klara av arbetsuppgifter.
Lagstiftaren menar ocksa att: > [...] Sjalva ensamheten som sadan kan ocksa ha en
pressande inverkan.”®? AV klargor i AFS 1982:3 Ensamarbete att det 4r skillnad pa
arbete som utfors i fysisk eller social isolering. Fysisk isolering innebadr att det inte

ar mojligt for den som arbetar pa arbetsplatsen att fa kontakt med andra manniskor

8 AFS 2001:1s. 11.

8 Arbetsmiljoverket, Politikers arbetsmiljoansvar, 2020-08-31,
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbetsgivarens-ansvar-for-
arbetsmiljon/politikers-arbetsmiljoansvar/, hdmtad 2021-03-10.

87 Ericson, Arbetsmiljélagen med kommentar, s. 67.

8 6 kap. 4 § forsta stycket AML.

8 Andersson, Vidta alla atgarder som behdvs, s. 201.

% 3 kap. 2 § andra stycket AML.

%1 Prop 1976/77:149, s 254 f.

92 A.a., s 255.
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utan tekniska hjalpmedel. Social isolering ar i stéllet om arbetet utférs bland
manniskor vars hjalp det inte gar att rdkna med om sa skulle behovas.®®

Denna uppsats fokuserar pa arbetstagare som i stor utstrackning kan antas ha
mojlighet till digital kontakt med sina kollegor. Carin Hakansta och Ann Bergman
bedriver forskning inom det arbetsvetenskapliga omradet, och de diskuterar att
riskerna med ensamarbete skulle kunna tillskrivas en nagot vidare betydelse an den
som stadgas i AFS 1982:3 Ensamarbete, med hansyn till digitaliseringen av
arbetsmarknaden.®* | kommentaren till 2 § AFS 1982:3 uttrycker AV att kontakten
med andra manniskor kan ha ett egenvarde, och vara viktigt for sadant som
trygghet, sjalvkénsla och arbetsglédje. Ett sétt att forebygga risker med ensamarbete
ar att sakerstélla att den som arbetar ensam snabbt kan ta kontakt med andra
manniskor, till exempel genom digitala kanaler.®® Hakansta och Bergman redogor
for att en av riskfaktorerna med att vara fysiskt frankopplad fran arbetsplatsen ar att
individen bland annat kan uppleva att kontrollen éver det egna arbetet minskar,
aven om det finns mojlighet till kontakt med andra manniskor genom digitala
kanaler. Eftersom det inte langre ar mojligt att traffa kollegor spontant utan att alla
moten maste planeras, skapas en kéansla av att vara alienerad fran organisationen,
en “isolering genom digitalisering”.®® De diskuterar mojligheten att ur
arbetsmiljosynpunkt mer tydligt skilja pa kontakten med kollegor och chefer med
vilka man har en professionell relation och som kan ge stdd i arbetet, och kontakt

med andra ménniskor generellt.%’

Arbete hemifran pa det satt som undersoks i denna uppsats faller i vart fall inte
automatiskt in under regleringen for ensamarbete som definieras i AFS 1982:3. Alla
arbetstagare har enligt min uppfattning individuella forutsattningar for kontakt med
manniskor under arbetsdagen, dven vid arbete hemifran. Det kan till exempel vara
mojligt att ha kontakt med familjemedlemmar, vanner eller grannar, medan
kollegor och arbetsledare far antas vara tillgangliga genom digitala kanaler pa olika
satt, beroende pa arbetets art. Detta kan dock enligt min uppfattning stalla storre

%1 8 AFS 1982:3.

% Carin Hakansta och Ann Bergman, “Digitaliserad och isolerad: yrkespraktiken i ett mobilt
yrke”, Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg. 24, nr. 3-4, 2018, s. 10 ff.

% AFS 1982:3s. 6.

% Hékansta och Bergman, ”Digitaliserad och isolerad: yrkespraktiken i ett mobilt yrke”, s. 12.
% Aa,s. 11ff.
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krav pa arbetsgivaren att undersoka de anstalldas enskilda forhallanden for att
anpassa arbetsmiljoarbetet till de individuella arbetsmiljéerna.

2.4 AFS 2015:4 OSA
For att ge en bakgrund till de regler arbetsgivaren har att forhalla sig till gallande

OSA redogor jag nedan for AFS 2015:4 som sarskilt reglerar dessa aspekter av
arbetsmiljon. Syftet med foreskrifterna ar ” [...] att framja en god arbetsmiljé och
forebygga risk for ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala forhallanden i
arbetsmiljon.”® Foreskrifterna ska tillampas pa alla verksamheter dar arbetstagare
arbetar for en arbetsgivare.® Undantaget fran foreskriftens bestammelser ar de som
vardas pa anstalt eller genomgér utbildning.!® SAM ska genomsyra allt
arbetsmiljoarbete, och genom 5 8 AFS 2015:4 foreskrivs att OSA-arbetet inte &r
nagot undantag. Det ar viktigt att chefer och de som éar i arbetsledande position har
ratt kunskaper for att kunna foérebygga och hantera ohélsosam arbetsbelastning och
krankande sirbehandling.’® Arbetsgivaren &r skyldig att satta upp mal for att
framja organisatorisk och social hilsa i arbetsmiljon.'%? Om verksamheten har minst

10 arbetstagare ska malen ocksé dokumenteras skriftligt.1%

2.4.1 Organisatorisk och social arbetsmiljo
AFS 2015:4 delar in OSA i kategorierna arbetsbelastning, arbetstid och krankande

sérbehandling, som redogdrs for narmare senare i detta kapitel. Genom
foreskrifterna beféster AV att det &r formuleringen organisatorisk och social
arbetsmilj6 (min kursivering) som ska anvéndas framfor det tidigare vedertagna
psykosocial arbetsmiljo (min kursivering). Anledningen till detta ar att det senare
asyftar det som individen, arbetstagaren, upplever i omgivningen vilket inte
arbetsgivaren kan paverka. De organisatoriska och sociala aspekterna av arbetet ar
daremot ndgot som gar att férebygga och atgarda enligt AV.104

Den organisatoriska delen av arbetsmiljon innefattar hur arbetet organiseras.
Inkluderat i begreppet & kommunikation, styrning och beslutsordning. Den sociala

% 1 8 AFS 2015:4.

%2 8 AFS 2015:4.

100 3 § AFS 2015:4.

1016 § AFS 2015:4.

1027 8 AFS 2015:4.

1038 § AFS 2015:4.

104 Arbetsmiljoverket, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon - viktiga pusselbitar i en god
arbetsmiljo, s. 12.
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arbetsmiljon omfattar hur man socialiserar pa arbetsplatsen, inkluderat samspel
med kollegor och chefer, inte bara i det fysiska rummet utan dven hur det sociala
samspelet fungerar via digitala kanaler och forum.1% Det &r inte meningen att OSA
ska betraktas som en autonom del av arbetsmiljon, utan de sociala och
organisatoriska faktorerna &r hopflatade med den fysiska arbetsmiljon. En allt for
hog arbetsbelastning kan till exempel leda till att tunga eller farliga arbetsmoment

utfors pa ett felaktigt satt, vilket kan leda till skador eller annan ohélsa.%®

Fokusomradet i denna uppsats ar framst arbete som kan utféras digitalt fran
arbetstagarens hem, vilket enligt min mening aktualiserar fragor om granslost
arbete, arbetsledning, sociala digitala gemenskaper med mera, vilka ska diskuteras
narmare i kapitel 3. Jag har darfor valt att i detta arbete inte satta OSA i relation till
den fysiska arbetsmiljon eftersom jag menar att de ovan ndmnda organisatoriska

och sociala faktorerna &ven kan vara intressanta att belysa och analysera for sig.

2.4.2 Arbetsbelastning
Arbetsbelastning regleras i 9-11 8§ AFS 2015:4. De resurser som finns att tillga i

arbetet ska matcha kraven som stélls pa arbetstagaren for att undvika en ohélsosam
arbetsbelastning.'®” Krav definieras som vad som ska goras, kvantiteten och
kvaliteten av detta samt nar det ska vara fardigt. Krav kan hdnga samman med
fysiska-, likval som organisatoriska eller sociala arbetsmiljéfaktorer.® Det kan
finnas flera, ibland motstridiga, krav pa samma tjanst. Som exempel framhaller AV
sjukskoterskor som har bade omvardnads- och ekonomiska krav att uppfylla.t%®
Resurser ar det som gor det mojligt att mota kraven. Det kan innebara allt fran
redskap till stod fran kollegor eller vagledning av chefer. Det kan ocksa innebara
en specifik arbetsmetod, handlingsutrymme, kunskap, méjlighet till aterhdmtning,
feedback och stod fran arbetsledare med mera.°

Utgangspunkten &r att kraven och resurserna ska vara i balans. Det ar dock mojligt

att kraven tillfalligt &r storre an resurserna. Regleringen tar sikte pa langvarig

15 A, s. 10.

16 A, s 10f.

1079 § AFS 2015:4.

108 Arbetsmiljoverket, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon - viktiga pusselbitar i en god
arbetsmiljo, s. 34 f.

9 Aa.,s 361

10 A, s. 37 ff.
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obalans vilket AV kategoriserar som ohélsosam arbetsbelastning.!'! Det aligger
arbetsgivaren att vara uppdaterad kring vilka krav som stélls pa arbetstagarna samt
vilka resurser de har att méta dem. | detta hdnseende ar det sarskilt viktigt att
arbetstagarna har majlighet att vara aktiva och far mojlighet att meddela om
arbetsbelastningen blir ohalsosam.!'? Arbetstagarna ska fa vetskap om vilka
arbetsuppgifter de forvantas utfora, vilket resultat som ska uppnas samt vilken
prioriteringsordning uppgifterna har.!® Arbetsgivaren ska vidta &tgarder for att
starkt psykiskt pafrestande arbetssituationer eller -uppgifter inte ska leda till

ohalsa.114

2.4.3 Arbetstid
| 12 § AFS 2015:4 stadgas att: > [...] Arbetsgivaren ska vidta de atgarder som

behovs for att motverka att arbetstidens forlaggning leder till ohélsa hos
arbetstagarna.” Det ar av stor vikt att det finns majlighet till aterhamtning, vilket
innefattar dygnsvila saval som kortare raster och pauser.

Det ingar i arbetsmiljéansvaret att sakerstalla att aterhdmtningen sker pa ett
tillfredsstallande satt.!*® | de allminna raden till 12 § AFS 2015:4 framgér att
mojligheten till &terhamtning sarskilt ska uppmérksammas da arbetstidens
forlaggning riskerar att orsaka ohalsa. Risken for ohélsa Okar bland annat da
arbetstagaren ar nabar utanfor arbetstid och har mdjlighet att vara flexibel med var
och nér arbetet utfors. 116

2.4.4 Krankande sarbehandling
Krankande sarbehandling definieras i 4 § AFS 2015:4 som:

”Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krinkande satt
och som kan leda till ohélsa eller att dessa stalls utanfor arbetsplatsens

gemenskap.”

1114 § AFS 2015:4.

112 Arbetsmiljoverket, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon - viktiga pusselbitar i en god
arbetsmiljo,

s. 39 1.

11310 § AFS 2015:4.

11411 § AFS 2015:4.

115 Arbetsmiljoverket, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon - viktiga pusselbitar i en god
arbetsmiljo, s. 50.

116 Allménna rad till 12 § punkt 6, AFS 2015:4.
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Mobbning, vilket AV forklarar som systematiska krankningar som pagar under en
langre tidsperiod, sexuella trakasserier och diskriminering i olika former inkluderas
i begreppet. Omfattas ndgon av diskrimineringsgrunderna som stadgas i DiskrL

galler den lagstiftningen parallellt med foreskrifterna i AFS 2015:4.1Y7

Krankande sarbehandling ska inte accepteras i verksamheten, vilket ska vara tydligt
angivet av arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska motverka att krankande sarbehandling
uppkommer pé& grund av forhallanden i arbetsmiljon.t*® Arbetsgivaren &r dven
skyldig att ta fram rutiner for hur krankande sérbehandling ska hanteras, som
samtliga arbetstagare ska bli informerade om. Inkluderat i rutinerna ska vara vem
man ska rapportera till, vad mottagaren ska géra med informationen och hur den
som blivit drabbat ska fa hjalp enligt 14 § AFS 2015:4.

2.5 Tillsyn och pafoljder i AML

2.5.1 Tillsyn, forelaggande och forbud
AV ar tillsynsmyndighet och ansvarar for att undersoka att lag och foreskrifter f6ljs

enligt 7 kap. 1 8 AML. Myndigheten har genom 7 kap. 5 8 AML som utgangspunkt
ratt att fa tilltrade till arbetsplatsen samt de prover, upplysningar och material som
behdvs for att utva tillsyn. Da arbete utfors i hemmet ska inspektionsbesok dock,
som det stadgas i AMF; > [...] endast ske pa begaran av den arbetsgivare eller
arbetstagare som berdrs, eller om det finns nagon annan sarskild anledning till

det.”11°

AV far enligt 7 kap. 7 § meddela forelagganden eller forbud gentemot den som &r
skyddsansvarig, vilket dven far forenas med vite.*?° Besluten kan Gverklagas till
forvaltningsratten av arbetsgivare och skyddsombud.'?* Férvaltningsritten ar den
instans som slutligt provar fragan om vite ska domas ut enligt 6 § lagen (1985:206)

om viten. Ett foreldggande ska ses som en uppmaning till arbetsgivaren att stalla

117 Arbetsmiljoverket, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon - viktiga pusselbitar i en god
arbetsmiljo, s. 58 f. Fackliga fortroendeman, skyddsombud inkluderat, har ocksa ett sarskilt skydd
mot trakasserier genom 3 § lag (1974:358) om facklig fortroendemans stallning pa arbetsplatsen.
118 13 § AFS 2015:4.

119 15 § tredje stycket AMF.

1207 kap. 7 § andra stycket AML.

121 Steinberg, ”Mobbning pa arbetsplatsen. Ricker lagarna till?”, s. 416.
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nagot i arbetsmiljon till ratta. Ett forbud ar i stallet menat att férhindra att nagonting

anvands i arbetet.1??

2.5.2 Allmant om paféljder
AV gav ar 2016 ut skriften ”Arbetsmiljoansvar och straffansvar — tva helt olika

saker”. Myndigheten konstaterar att det ar fraga om tva olika typer av ansvar som
ocksa beddms efter tva skilda system av regler.'?® Arbetsmiljoansvaret ska forstas
som skyldigheten att aktivt forebygga eller forhindra faror i arbetsmiljon.*?*
Straffansvar alaggs den som forsumligt eller uppsatligt brutit mot en regel som kan
medfora straff.1?> Det 4r domstolens uppgift att, efter att nagot intraffat, avgéra vem
som &r straffrattsligt ansvarig. Arbetsgivaren kan darfor aldrig i forhand bestamma
pa vem detta ansvar ska vila. Arbetsmiljoansvaret kan alaggas en juridisk person

eller organisation, medan straffansvaret alltid tillfaller en fysisk individ.!?

Regler om pafoljder finns i 8 kap. AML. Till ansvar kan démas enligt 8 kap. 1-3
88. | kapitlets forsta paragraf klargdrs att det inte & mojligt att doma till boter eller
fangelse for samma brott mot foreldggande eller foérbud som forenats med vite. |
det fall den som haft arbetsmiljoansvar av oaktsamhet eller med uppsat asidosatt
AML pa ett satt som foranlett allvarlig fara, sjukdom, skada eller dod kan denne
domas till fangelse eller boter i enlighet med 3 kap. 10 § brottsbalken (BrB). Det
galler dven brott mot AMF eller réttsligt bindande foreskrifter.!?’ Det ar avgorande
att det gar att visa pa en kausalitet mellan asidosattandet av lagstiftningen och
effekten. Asidosattandet kan besté i en aktiv handling eller, vilket Ericson menar ar
mer forekommande, i underltenhet att agera.?® Anledningen till att man infort en
paragraf sérskilt om arbetsmiljobrott i BrB ar av pedagogiska skal. Tanken var att

det skulle bli tydligt mot vilken bestimmelse brottet begétts.2°

122 Ericson, Arbetsmiljélagen med kommentar, s. 262.

123 Arbetsmiljoverket, Arbetsmiljé och straffansvar — tva helt olika saker, s. 6.

24 Aa.,s. 7.

125 A a., s. 20.

126 A ., s. 23.

127 Mikaela Bexar, Brottshalk (1962:700), 3 kap. 10 §, Karnov lagkommentar (JUNO), hamtad
2021-05-08.

128 Ericson, Arbetsmiljélagen med kommentar, s. 277.

129 prop 1990/91:140, s.115.
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2.5.3 Bedomningar och paféljder i relation till OSA
Genom att AV meddelar forelagganden géllande till exempel arbetsbelastning kan

dessa genom Overklagan till domstol avgoras rattsligt. Holm et al. diskuterar att
aven om AV kan stélla krav pa den organisatoriska arbetsmiljon kan det vara svart
att vara tillrackligt tydlig kring vad som ska atgardas utan att inskranka
arbetsledningsratten oproportionerligt mycket.!3® Holm et al. ger dock nagra
exempel pa nar ohélsosam arbetsbelastning gjorts méatbar och darmed majlig for
domstolen att kvantifiera. | en dom®3! kunde arbetsbelastningen for likare matas
genom vilket antal patienter som var listade hos dem, medan métningen i ett annat
avgorande®®? gillande omsorgspersonal i stillet baserades pd medelbelaggning.t*®
Holm et al. diskuterar att risken med att detaljreglera arbetsmiljon och géra den mer
matbar ar att det kan bli svarare att tillampa lagstiftningen pa ett generellt plan. Det
kan aven bli svarare att utkrava ansvar for sadana problem som harror psykosociala
faktorer som &r svara att kvantifiera.®* AV har alltsd att forhalla sig till
arbetsledningsratten i proportion till det systematiska OSA-arbetet da de ska gora
sin bedémning. Jag redogor har nedan for tva avgoranden da AV respektive domstol
har tagit stallning till denna proportionalitetsprincip i relation till OSA. Dessa
avgoranden &r inte direkt kopplade till arbetsgivarens OSA-ansvar vid arbete
hemifran som ju ar dmnet for denna uppsats, men ger enligt min mening
indikationer hur OSA-relaterade riskfaktorer behandlas i lagstiftningen i dagsléaget.
Detta skulle kunna vara av intresse for hur arbetsgivaren kan och bor tolka sitt OSA-
ansvar i situationer da arbetsmiljon fysiskt ar svar att kontrollera, som nar den ar

beldgen i arbetstagarens hem.

I Arbetsmiljoverkets beslut 2020-03-13 nr 2019/071312 hade skyddsombudet pa
ett sarskilt boende begért att AV skulle meddela féreldaggande eller férbud enligt 7
kap. 7 8 AML pa grund av ohalsosamt hog arbetsbelastning. Skyddsombudet hade
vant sig till arbetsgivaren i enlighet med 6 kap. 6a § AML for att denne skulle gora

en omfordelning av arbetsuppgifter, men upplevde inte att nagot hade atgardats.

130 Holm et al., ”Arbetsgivaren och den organisatoriska arbetsmiljon Arbetsbelastning, juridiskt
ansvar och upplevda problem”, s. 55.

181 Kammarratten i Stockholm dom 2018-02-12 i mal nr 1028-17.

132 Fgrvaltningsratten i Karlstad dom 2014-03-18 i mal nr 2423-13.

133 Holm et al., Arbetsgivaren och den organisatoriska arbetsmiljon Arbetsbelastning, juridiskt
ansvar och upplevda problem”, s. 56.

13 Aa., s 66f
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AV ansag att det fanns skal for att meddela ett foreldaggande pa grund att det
systematiska arbetsmiljoarbetet inte genomforts pa ett tillfredsstallande sétt. Bland
annat hanvisade myndigheten till att vardtyngden okat pa grund av att arbetstagarna
fatt fler arbetsuppgifter att utfora. Ingen vardtyngdsmatning hade dock genomforts
av arbetsgivaren. Skyddsombudet hade uppgivit att arbetstagarna var mycket
stressade Over mangden arbetsuppgifter samt i vissa fall inte upplevde sig ha
tillracklig kompetens att ta hand om de boende pa ett bra sétt. Arbetsgivaren menade
att de hade atgardat problemet med den hoga arbetsbelastningen och héanvisade till
att nyanstallningar gjorts, schemat andrats om med mera. AV konstaterade att &ven
om arbetsgivarens och personalens asikter gick isar sa gick det inte att bortse fran
att det helt saknades en genomgripande undersékning och riskbedémning. Det var
inte mojligt att utvardera vilka effekter tillokning av personal och schemaandringar
har pa arbetsmiljon utan att veta hur det grundlaggande problemet sag ut. AV
konstaterade att:

”0Om man inte undersdker de organisatoriska och sociala faktorer som har
betydelse for risker i arbetsmiljon sa kan det finnas riskforhallanden som
arbetsgivaren inte har kannedom om och darmed inte atgardar. Risker i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon kan leda till ohélsa for enskilda

medarbetare eller arbetsgrupper.”t*®

I en nyligen avkunnad dom fran forvaltningsratten i Linkoping blev slutsatsen pa
satt och vis det motsatta. Ett skyddsombud pa ett korttidsboende gjorde en anmalan
enligt 6 kap. 6a 8§ AML for att man pa arbetsplatsen upplevde en ohalsosamt hég
arbetsbelastning med tillbud, sjukskrivningar och olycksfall som foljd.
Skyddsombudet begarde att AV skulle meddela forelaggande eller forbud enligt 7
kap. 7 § AML. Skyddsombudet menade att det bland annat skulle galla nagra
arbetsuppgifter som enligt denne borde tas bort for att fa en battre balans mellan
krav och resurser pa arbetsplatsen. AV avslog denna begaran, varpa fallet
Overklagades till forvaltningsratten. Domstolen konstaterade att AV inte har stod i
lagen for att meddela specifika atgarder, som i det har fallet skulle vara att vissa
arbetsuppgifter togs bort, da det innefattas av arbetsgivarens arbetsledningsratt. AV

ska kontrollera att det finns ett systematiskt arbetsmiljoarbete pa arbetsplatsen och

135 Arbetsmiljoverkets beslut 2020-03-13 nr 2019/071312, s. 4.
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att risker i arbetsmiljon upptacks och atgardas, konstaterade domstolen. Eftersom
AV menat att s hade skett gav inte domstolen bifall till skyddsombudets

overklagan.'3®

AV beddmer som jag tolkar ovan refererade beslut framférallt den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon genom arbetsgivarens systematiska arbetsmiljoarbete. |
det fall det systematiska arbetsmiljoarbetet &r tillfredsstéllande verkar det, enligt de
resonemangen som forts av AV respektive domstol och som redogjorts for har ovan,
vara svart att meddela forelaggande eller forbud utan att gora intrang i

arbetsledningsratten. ¥’

Straffrattsliga paféljder skulle kunna bli aktuellt i OSA-fall men ar mycket
osannolikt, dels pa grund av att det &r svart att visa pa orsakssamband, dels for att
det &r hoga krav pd rattssikerhet.’*® Steinberg diskuterar att straffreglerna i
brottsbalken kan ge uppréttelse till den drabbade eller efterlevande individerna,
aven da det galler OSA-relaterade arbetsmiljobrott, men konstaterar aven hon att
beviskraven i brottmal &r hoga, vilket gor att det ar svart att fa fallande domar i
dessa fall.1%

3. Arbeta hemma eller bo pa jobbet

Det framgar av foregaende kapitel att arbetsgivarens arbetsmiljéansvar som
utgangspunkt inte paverkas av att arbetet sker fran hemmet. Dock ar mitt syfte i
denna uppsats att inte bara att konstatera vilken ansvarsfordelning som rader, utan
jag vill ocksa understka vilka forutsattningar arbetsgivaren har att leva upp till
dennes alagda OSA-ansvar pa ett tillfredsstallande satt. Jag vill darfor nedan lyfta
nagra relevanta aspekter ur ett arbetstagarperspektiv. Kapitlet fokuserar pa hur
flexibilitet att styra 6ver hur, nar och var arbetet ska utféras kan paverka individen.
Jag ar medveten om att manga inom den valda yrkeskategorin ocksa har flexibla

136 Fgrvaltningsratten i Linkdping dom 2020-12-22 i mal nr 5285-20.

137 Jfr Holm et al, Arbetsgivaren och den organisatoriska arbetsmiljon Arbetsbelastning, juridiskt
ansvar och upplevda problem”, s. 55, som refereras i inledningen till detta kapitel.

138 Holm et al., ”Arbetsgivaren och den organisatoriska arbetsmiljon Arbetsbelastning, juridiskt
ansvar och upplevda problem”, s. 54 f.

139 Steinberg, ”Mobbning pa arbetsplatsen. Ricker lagarna till?”, s. 430.
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anstallningsférhallanden i 6vrigt, men eftersom det gar utanfér fokusomradet for
denna uppsats redogor jag inte sérskilt for detta.

3.1 Det granslosa arbetet
Arbetslivet idag ar ofta uppgiftsorienterat, det vill sdga att arbetet inte méts genom

att arbetstagaren arbetat en specifik tidsperiod. | stallet mats prestationen efter vilka
uppgifter som utforts. 0 For de arbetstagare som kan utféra sina arbetsuppgifter via
digitala kanaler blir ofta den fysiska arbetsplatsen mindre viktig. Det kan ocksa
upplevas enklare att sjalv styra 6ver nar en viss uppgift ska utforas, och nar det gar
bra att ta paus och utritta ndgot privat &rende.!*! Informations- och
kommunikationsteknik (IKT), som datorer och smarta telefoner, kan bidra till bade
positiva och negativa aspekter av det flexibla arbetslivet. En av riskerna med att ha
tekniken som anvands for att utfora arbetet tillganglig i hemmet ar att det, explicit
eller implicit, kan signalera till arbetstagaren att denne bor vara nabar dygnet
runt.2*2 Unionen har i en undersokning av tjanstemans granslosa arbetsliv kommit
fram till att det &r vanligt att arbetsméangden okar dd gransen mellan den
professionella och privata sfaren luckras upp. En av effekterna av att kunna arbeta
utanfor arbetsplatsen &r att arbetstagaren kan utfora arbetsuppgifter trots att denne

ar sjuk eller har semester.14

OSA innefattar sdval hur arbetet organiseras som arbetstidens forlaggning.* 1
relation till IKT och stéandig nabarhet skulle det enligt min tolkning kunna vara
onskvart, eller nodvandigt, for arbetsgivaren att tydliggora vad detta innebar da det
géller arbetstagarens bruk av till exempel mobiltelefon och dator i hemmet. En

policy fran arbetsgivaren skulle kunna vara en del av ett sédant tydligg6rande.'*®

140 Arbetsmiljoverket, Granslost arbete En forskarantologi om arbetsmiljoutmaningar i
anknytning till ett granslost arbetsliv, Rapport 2018:1, Stockholm: Arbetsmiljoverket, 2018,
http://mdh.diva-portal.org/smash/get/diva2:1370627/FULLTEXTO01.pdf, hdmtad 2021-05-08, s.
24 1,

141 Arbetsmiljoverket, Granslost arbete En forskarantologi om arbetsmiljoutmaningar i
anknytning till ett granslost arbetsliv, s. 11.

142 Anna Arlinghaus och Friedhelm Nachreiner, “Health effects of supplemental work from home
in the European Union”, Chronobiology International, 31:10, 2014, s. 1100 f.

143 Unionen, Fria eller forvirrade — En studie av tjanstemannens granslosa arbetssituation,
Stockholm: Unionen, 2009, s. 7.

144 Se vidare: kap. 2.4 AFS 2015:4 OSA och dar angivna referenser.

145Arlinghaus och Nachreiner, “Health effects of supplemental work from home in the European
Union”, s. 1106.
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3.2 Digitaliserad arbetsledning
Arbetsmarknaden gar just nu i manga delar mot en utveckling var arbetsplatsen som

fysiskt stalle dar kollegor och chefer mots, arbetar och samverkar inte langre ar
huvudregeln. Det ar inte langre sjalvklart var och nar arbetsuppgifter behdver
utforas, och inte heller alltid sdkert vem som &r arbetsgivare eller arbetstagare i
lagens mening. Ansvarsfordelningen pa de allt mer digitala arbetsplatserna ar pa

grund av denna snabba utveckling inte helt klarlagda.4®

Arbetets digitalisering mojliggor for platsoberoende arbete, och leder till att AV
behdver anpassa sina inspektioner till de nya arbetsmiljoerna. Myndigheten
konstaterar att det behdvs stérre kunskap, bland annat kring hur man kartlagger
risker som kan uppkomma i och med inforandet av nya datasystem.#” Det kan till
exempel handla om ohélsosam stress som skapas genom att arbetstagaren snabbt
forvantas lara sig och anpassa sitt arbetssétt till flera nya digitala system och
program. En Okande och mer splittrad arbetsmangd till foljd av att fler
administrativa arbetsuppgifter som kréaver att arbetstagaren ar inne i flera olika
system samtidigt kan ocksd bidra till en ohilsosam arbetsmilj6.}*® Digitala
skyddsronder &r ett sétt for arbetsgivaren att uppratthalla arbetsmiljoarbetet. Ulrik
Stoetzer, sakkunnig pa AV, sager i mars 2021 i en intervju med tidningen Arbetsliv
att verktygen behover utvecklas for att en god OSA ska kunna sakerstallas. Det kan
till exempel handla om att kontrollera vilken tid pa dygnet arbetstagarna skickar
arbetsrelaterade mail. Undersokning och uppfdljning av den anstélldes arbetsmiljo
i hemmet blir i princip samtalsbaserad, vilket gor att samverkan med bade
arbetstagare och skyddsombud blir avgérande for hur det systematiska arbetet kan
genomforas. Stoetzer ar positiv till att skyddsronder via till exempel video kan
anpassas till verksamheten. Jiamte en god organisation, tydlighet och

146 Arbetsmiljoverket, Granslost arbete En forskarantologi om arbetsmiljoutmaningar i
anknytning till ett granslost arbetsliv, s. 31 f.

147 Arbetsmiljoverket, Digital arbetsmiljo, Rapport 2015:17, Stockholm: Arbetsmiljéverket, 2015,
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/digital_arbetsmiljo-rap-2015-17.pdf,
hédmtad 2021-05-08, s. 9.

148 SOU 2015:28 s. 138.
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ansvarsfordelning blir detta ett satt for arbetsgivaren att systematiskt kontrollera
och félja upp arbetsmiljon menar han.4°

3.3 Integritet
Begreppet integritet har givits flera olika innebdrder i svensk ratt. Annamaria

Westregard redogor for att personlig integritet kan asyfta bade behandling av
personliga uppgifter och data, saval som kroppsliga ingrepp, husrannsakan med
mera.'® Integritet i arbetslivet regleras specifikt pa flera stallen i lagstiftningen.
Manga yrkesgrupper behéver till exempel genomga hélso- och lakarundersokningar
for att kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett sakert sétt, varfor de inte kan vagra
sadana ingrepp. | vissa fall kan det aven bli aktuellt att visa utdrag ur
belastningsregister for att kunna fa en anstallning, till exempel vid arbete i

verksambheter riktade till barn.*!

Kontroll och 6vervakning kan manga ganger falla under arbetsledningsratten, och
arbetsgivaren behdver kunna dokumentera och lagra uppgifter om anstallda for att
till exempel kontrollera narvaro, arbetsprocesser med mera.'®? Enligt
dataskyddsforordningen (GDPR) kan behandling av personuppgifter vara tillatet
om det utgor ett berattigat intresse for arbetsgivaren, under forutsattning att
arbetstagarens ™[...] intressen eller grundldggande rattigheter och friheter” inte
vager tyngre.'® Arbetsgivarens arbetsmiljéansvar kan utgora ett sddant berattigat
intresse, vilket innebdr att arbetsgivaren kan ha ratt att samla in data géllande i vart
fall en del av de anstélldas digitala aktiviteter, som kalendernoteringar, uppgifter

om resor med mera.*® Kontroll av hur arbetstagare anvander teknisk far dock aldrig

149 Henrik Lenngren, “Digitala skyddsronder ett alternativ under pandemin”, Arbetsliv, 2021-03-
03, https://www.prevent.se/arbetsliv/ledarskap1/2021/digitala-skyddsronder-ett-alternativ-under-
pandemin/ hamtad 2021-03-16.

150 Annamaria J. Westregard, Integritetsfragor i arbetslivet, Lund: Juristforlaget, 2002, s. 45.

151 SOU 2007:22 s. 402 f.

152 A a., s. 405.

153 Artikel 6 punkt 1 f GDPR. Bestdammelsen géller dock inte statliga myndigheter.

154 |indahl, Arbetsrattsliga regler och GDPR i forhallande till Covid-19,
https://www.lindahl.se/aktuellt/insikter/2020/arbetsrattsliga-regler-och-gdpr-i-forhallande-till-
covid-19/, hamtad 2021-05-09.
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bli mer omfattande &n vad som &r noddvandigt med hénsyn till vad som ska
kontrolleras. Fokus bor vara pé forebyggande atgarder.>®

3.4 Organisationskultur och digitalisering
Med organisationskultur®>® avses har underliggande sociala varderingar, idéer och

Overtygelser som styr hur medlemmarna i organisationen agerar, upplever och
resonerar.'® Organisationskulturen ar ngot som kan vara svart att sétta fingret pa
samtidigt som den kan paverka verksamheten pa ett konkret plan. Genom att vara
medveten om detta kan det i bésta fall vara mojligt att bestdamma vilken kultur som
ska rada, i stallet for att tvingas underkasta sig den kultur som skapas i
organisationen eller gruppen.*®® Arlie R. Hochschild gor en illustrativ jamforelse
mellan den framtidsdystopi som presenteras i Charlie Chaplins klassiska film
”Modern Times” och den moderna (amerikanska) kultur som hon observerat pa de
arbetsplatser hon studerat. I filmen introduceras en maskin som ska effektivisera
arbetet genom att underlatta for de anstallda att ata lunch medan de arbetar.
Maskinen blaser pa varm mat, stoppar den i munnen och torkar till sist de anstalldas
ansikten sa att de inte behdver géra annat an att tugga och svélja, vilket gor att de
kan fortsatta arbeta genom hela maltiden. Hochschild konstaterar att det moderna
arbetslivet inte har behov for en sadan maskin for att fa arbetstagare att ta farre
pauser. Manga valjer sjalvmant att effektivisera sina luncher genom att hoppa dver
raster och ata vid skrivbordet for att spara tid.’>® Detta ar ett exempel pa hur
organisationskultur kan paverka de som verkar inom den att géra avkall pa sadant
som borde anses ligga i deras egna intressen som att, i detta fall, ta lunchrast. Jag
tolkar det som att en arbetsplats dar kulturen praglas av hog effektivitet kan ha tkad
risk for hog arbetsbelastning, langa arbetsdagar och aven att medarbetarna bemots
pa olika satt baserat pa prestation. Det finns dock sétt att, i alla fall till viss del,
kontrollera organisationskulturen. Arbetsgivaren kan exempelvis sakerstélla att alla

arbetsuppgifter &r mojliga att utféra inom ramen for arbetsdagen, och méjligheten

155 Integritetsskyddsmyndigheten, Kontroll och 6vervakning av anstallda,
https://www.imy.se/verksamhet/dataskydd/dataskydd-pa-olika-omraden/arbetsliv/kontroll-och-
overvakning-av-anstallda/, hdmtad 2021-05-09.

1% QOrganisationskultur anvénds i denna uppsats synonymt med foretags- och arbetsplatskultur.
157 Mats Alvesson, Understanding Organizational Culture, London: SAGE Publications, 2002, e-
bok, s. 1.

1%8 Edgar H. Schein, Organizational Culture and Leadership, Hoboken: Wiley, 2010, e-hok, s. 7.
159 Arlie R. Hochschild, The time bind, When work becomes home and home becomes work, 2"
Holt paperbacks ed., New York: Metropolitan Books, Henry Holt and Company, 2001, s. 213 f.
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att arbeta utanfor den givna arbetstiden kan begrénsas. Genom att tydligt markera
att arbetstagarnas fritid ar viktig kan det ga att styra kulturen pa arbetsplatsen at det

hallet. 16

Organisationskultur kan ocksa paverka arbetsledningen, inte minst i forhallande till
digitalisering. Thale K. Andersen diskuterar att ju mer teknisk kunskap och kontroll
dver arbetet nagon besitter, desto mer gar det att styra det egna arbete och skapa
mojligheter att utvecklas ytterligare. Den tekniska kompetensen kan dock dven
fungera som grindvakt, och systematiskt exkludera dem som inte har
grundkunskaperna fran att utvecklas.'®® Andersen genomférde mellan &ren 2007
och 2010 en studie pa tre foretag inom samma bransch som var inne i liknande
digitaliseringsprocesser. Studien visade bland annat att cheferna, den formella
ledningen, tog ett steg tillbaka da den nya tekniken introducerades i organisationen.
De lat dem med teknisk kunskap, som kunde hantera de nya digitala systemen, leda
och fordela en stor del av arbetet. Den nya tekniken anpassades till den
kunskapsniva som de sa kallade “experterna” besatt, vilket gjorde att de utan

teknisk erfarenhet kom ohjalpligt efter.16?

4. Intervjustudie
Under varen ar 2021 genomforde jag atta intervjuer med chefer med delegerat

arbetsmiljoansvar, vilka alla arbetade i en stor svensk kommun. Cheferna hade
arbetsmiljéansvar for arbetstagare som stallt om till att helt eller till stor del arbeta
hemifran under pandemiaret 2020. Jag uppfattade att arbetstagarnas tjanster i stor
utstrackning kravde en hogre utbildning och att de hade kvalificerade
arbetsuppgifter. I manga fall tog arbetstagarna ett stort egenansvar for planering och

utforande av sitt arbete, vilket flera av dem gjort aven innan pandemin.

Jag var intresserad av att ta reda pa om cheferna upplevde nagon forandring i hur

det lagstadgade systematiska OSA-arbetet behdvde bedrivas for att fungera

160Arlinghaus och Nachreiner, “Health effects of supplemental work from home in the European
Union”, s. 1106.

161 Thale K. Andersen, (2015). “Employees’ involuntary non-use of ICT influenced by power
differences: A case study with the grounded theory approach.” Interdisciplinary Journal of
Information, Knowledge, and Management, vol.10, 2015, s. 136.

162 Andersen, “Employees’ involuntary non-use of ICT influenced by power differences: A case
study with the grounded theory approach.”, s. 126 ff.

34



tillfredsstallande da arbetstagarna flyttat fran arbetsplatsen till hemmet. Jag ville
aven veta vilka redskap de ansag sig ha att uppfylla lagens syften att forebygga
ohdlsa och olycksfall i arbetet, samt i dvrigt skapa en god arbetsmiljo for dessa

arbetstagare i relation till OSA-fragor.1®3

Intervjustudien syftar till att illustrera hur lagstiftningen kan uttolkas och anvandas
utifran praktikers perspektiv. For att aterkoppla till Mathiesens resonemang, vilket
redogjorts for i kap. 1.4.1, kan réattsregler anses vara beroende av den kontext vari
de tillampas. Lagens syften kan inte uppnas om kontexten pa ett eller annat satt
forhindrar det.®* Jag menar darfor att det ar relevant att undersoka hur praktiker
uppfattar och resonerar kring sitt OSA-ansvar da kontexten forandrats genom att
arbetstagarna arbetar hemifran. Det ar i det har fallet praktiker i form av chefer med
delegerat OSA-ansvar vilka ska tillampa lagstiftningen, och som jag uppfattar det
har den reella direkta kontrollen 6ver ifall lagen anvéands i enlighet med dess syften.

Cheferna har i intervjuer om ca 30 minuter pratat fritt utifran ett antal
fragestallningar pa amnet arbetsgivarens OSA-ansvar vid arbete hemifran. De har
sedan anonymiserats och bendmnts informant A — H. | den organisation cheferna
arbetar refereras de anstéllda till som “medarbetare” och jag har valt att hdr nedan
anvanda detta begrepp synonymt med “arbetstagare” som anvands i uppsatsens
ovriga delar. Efter att jag transkriberat intervjuerna identifierade jag nagra
overgripande och for studien relevanta teman som varit aterkommande hos alla eller

de flesta av informanterna. Dessa redogors for narmare nedan.*6®

4.1 Arbetsmiljéansvar och SAM
| organisationen kommunicerade chefer och medarbetare som inte traffas fysiskt

via kommunikationsplattformen Teams. Det var genom denna plattform
avstamningssamtal och andra méten hade skett under det senaste aret. Majoriteten
av informanterna beskrev att SAM framst genomfordes i form av avstamningar,
medarbetarsamtal samt genom enké&tundersokningar dér medarbetarna med jdmna
intervall skulle gradera hur de upplevde olika aspekter av OSA. Fragorna
medarbetarna ombads besvara kretsade kring arbetsbelastning, stod fran chefer

och samarbete med kollegor. Mer séllan, men ocksa med jamna intervall tillkom

163 Arbetsmiljélagens syften som de uttrycks i 1 kap. 1 § AML.
164 Mathiesen, Ratten i samhallet, s. 60. Se vidare kap. 1.4.1 Olika perspektiv pa ratten.
185 FGr en mer ingdende redogorelse av intervjustudiens metod, se: kap. 1.4.2 Intervjustudie.
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en fraga om vart medarbetarna kunde vanda sig om de upplevde att det forekom
krankande sarbehandling i anslutning till arbetet. Fragorna besvarades anonymt,
men kunde anda ge indikationer pa hur det stod till med maendet i gruppen
menade flera av informanterna. Sag chefen att ndgon medarbetares svar kraftigt
signalerade att det fanns risk for ohdlsa hos individen blev det sedan viktigt att
forsoka identifiera vilken medarbetare det rérde sig om, for att kunna korrigera

riskfaktorer i dennes arbetsmiljo.

Flera av informanterna diskuterade att det med enbart dessa undersokningsmetoder
kunde vara svart att upptacka de sma nyanserna som indikerade maende och
stamningar bland medarbetarna som arbetade hemifran. Informant G hade markt att
det tog tid att lara sig att lasa av olika individer. Detta gjorde att det var svart att
veta ifall bilden av den organisatoriska och sociala arbetssituationen alltid
framstalldes pa ett helt rattvisande satt. Risken var enligt informanten att ndgon
medarbetare inte var tydlig med sin arbetssituation vilket informanten upplevde
som en osakerhetsfaktor. Informant D lyfte en liknande problematik. Eftersom
avstamningsmotena alltid var planerade och schemalagda genom Teams, gick de
subtila signaler som kunde fangas upp vid spontana och fysiska moten forlorade.
Det fanns alltid en risk att medarbetarna satte pa sig ett leende infor de inbokade
avstamningarna, vilket gjorde att informanten inte var saker pa att det alltid var
mojligt att fanga upp tidiga signaler pd ohalsa. Aven informant H hade
uppmarksammat detta, och diskuterade att det krdvdes att medarbetarna mycket
tydligt uppvisade signaler pa ohéalsa for att det skulle ga att uppfatta genom

datorskarmen.

”Det dr en sak om man ser att nagon har det tufft pa ett Teams-mote, men
det &r en annan sak att nagon haller sig borta fran fikat eller sa. De sma

nyanserna ser man ju inte alls faktiskt.” (Informant H)

4.1.2 En ny ansvarsfordelning?
Flera av informanterna diskuterade att det fanns risk for en viss ansvarsforskjutning

da medarbetarna till stor del arbetade hemifran. Informanterna upplevde sig mer
beroende av att medarbetarna aktivt deltog i arbetsmiljoarbetet och sjélva

signalerade om nagot var fel.

36



”Det ar mycket ansvar pa individen, men jag kan inte veta om inte de
berattar. Jag forsoker skapa forutséattningar och tillit och stort fortroende for
att beratta for mig att man har problem, eller att det ar svart att utfora jobbet

hemifran eller s&.” (informant B)

Informant H diskuterade att ansvaret som chef blivit valdigt individfokuserat, och
kanske i praktiken behdvde vara mer omfattande for de medarbetare som inte var
sa tydliga i att uttrycka hur de hade det. Informant D resonerade ocksa kring
svarigheterna att fanga upp alla medarbetare. Hen uttryckte vikten av att forsta att
det i vissa fall inte var mojligt att skilja pa medarbetare och privatperson. Det
viktiga var att skaffa sig en helhetshild av medarbetarnas situation for att forsta hur
deras arbetsmiljo kunde paverkas av livet runtomkring. Informant F framholl vikten
av avstdmningssamtal, och menade att de var absolut viktigast att prioritera i den
radande situationen. Genom att tydligt signalera for medarbetarna att man som chef
var tillganglig, menade informant F att det blev ett kortare steg for medarbetarna att

ta kontakt och signalera brister i deras arbetsmiljo i hemmen.

’Det blir ett storre medarbetaransvar, men det blir ju ocksa ett ansvar for
chefen att se till att fortroendet och kanalen faktiskt ar dppen. Det blir mitt
ansvar att goéra.” (Informant F)

Informanterna presenterade varierande bilder av hur de upplevde att
arbetsmiljéansvaret var, eller borde vara, fordelat. En av informanterna hade varit
av uppfattningen att arbetsmiljoansvaret var delat mellan arbetsgivare och
arbetstagare. En annan informant diskuterade att ansvarsférdelningen borde anses
vara annorlunda om medarbetaren sjalv valt att arbeta hemifran &n om det, som i
dagens situation, skedde pa arbetsgivarens inradan. Att arbeta hemifran skulle
kunna anses vara en férman som arbetsgivaren erbjuder, vilket borde innebéra att

ett storre ansvar for arbetsmiljon i sa fall alades medarbetaren, menade informanten.

Flera informanter menade att de upplevde svarigheter att styra hur, var och nar deras
medarbetare valde att utfora sina arbeten. De refererade till att medarbetarna var
hogkompetenta eller hogutbildade, och att de darfor i vissa fall upplevde sig hamna

I ett kunskapsunderlage.

”Jag som chef, med den hér typen av hégkompetenta medarbetare, &r ofta i

ett informations- och kunskapsunderldge. Det &r ju de som &r experter, som
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kan saker. Jag &r mer ett stod till dem och en administrator. Att da komma

och styra hur de ska jobba och nér blir konstigt.” (Informant E)

4.1.3 Organisationskultur
Flera av informanterna framholl att organisationskultur var en faktor som

paverkade deras arbetsmiljoarbete. Informant B talade om att det fanns en
hjaltekultur” pa arbetsplatsen vilket gjorde att det blev sarskilt viktigt att som
chef markera for medarbetarna att de sjalva behdvde sétta granser for hur mycket
de arbetade, under vilka tider och sa vidare. Informant E redogjorde for att hen
forsokte skapa ett dppet klimat dar medarbetarna kande att de hade mojlighet att
saga ifran. | relation till arbetsmiljoansvaret diskuterade informanten att de i
arbetsgruppen hade regelbundna avstamningar, men att de fragor som behovts
behandlas formellt och skickas vidare uppat i organisationen oftast hade berort

den fysiska arbetsmiljon.

”Gallande den sociala arbetsmiljon har det mest handlat om hur ska vi tdnka
for att finnas som ett stdd till varandra. [...] Vi har hogt till tak och folk
vagar saga saker och vagar saga emot mig ocksa nar det behdvs. Det kanske
har gjort att vi har kunnat ha det pa det har lite halvinformella sattet. Det
finns saklart risk att man missar nanting om man inte har mer strikta rutiner,
men jag tror att vi har lyckats fanga upp det viktigaste och att det anda

funkar.” (Informant E)

Det framkom i flera av intervjuerna att informanterna uppfattade att olika
verksamheter hade olika forutsattningar att hantera OSA-fragor vid arbete
hemifran, beroende pa hur verksamheten var utformad och vilka arbetsuppgifter
medarbetarna hade. Det kunde dock &ven vara kulturella aspekter som avgjorde hur
val utfallet av OSA-arbetet pa distans blev menade informant F. Hen trodde att det
var avgorande hur kulturen sdg ut pa arbetsplatsen innan medarbetarna i storre
utstrackning borjade arbeta hemifran, och framholl dven vikten av en tydlig
kommunikation inom gruppen. Avgorande faktorer kunde vara hur gruppen tidigare
arbetat med OSA-fragor, hur chefen brukade kommunicera med medarbetarna samt

vilket samtalsklimat som varit dominerande inom gruppen.

”Man &r som grupper pa valdigt olika stéllen, och det fungerar valdigt olika.

Alla har fatt adressera det pa sitt satt, universallosningar ar nog valdigt svart
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att hitta i den hér fragan... forutom just kommunikation kanske som &r en

nyckel.” (Informant F)

4.1.4 Upplevd isolering
Jag bad informanterna att resonera kring hur de uppfattade arbete hemifran i

relation till att det skulle kunna anses vara ett arbete i fysisk isolering. Jag undrade
om detta enligt dem skulle kunna medféra nagra dkade risker i den organisatoriska
eller sociala arbetsmiljon. Nagra informanter svarade att de hade lagt ner mycket
tid pa att diskutera fragan och ansag isolering vara en stor riskfaktor. Ytterligare
nagra svarade tvartom att de aldrig hade tankt pa fragan ur den aspekten. Inget amne

eller tema som avhandlades i intervjuerna gav sa spridda svar som denna.

Informant A redogjorde for att hansyn tagits till den pafrestning som kan tillkomma
pa grund av isolering. Pa arbetsplatsen hade ett rullande schema skapats for att
medarbetarna skulle kunna vara pa kontoret i alla fall ndgon dag i veckan, och pa
sa satt minska pafrestningen det skulle kunna innebara att arbeta ensam i hemmet.
Aven informant C menade att det var viktigt att skapa forutsittningar for de
medarbetare som kande sig ensamma att kunna komma in till kontoret. Informanten
poangterade dock att hen inte ansdg att den radande arbetssituationen var att

betrakta som ett ensamarbete i egentlig mening.

”Aven om man ar fysiskt avskild sa ser jag inte det som att man &r en

fyrvaktare eller viltvardare som gar ensam ute i skogen.” (Informant C)

Informant G menade att problemet inte 1dg i samhorigheten med de narmaste
kollegorna, vilka hen upplevde att det var relativt enkelt att uppratthalla god kontakt
och samarbete med. Det var snarare problematiskt att medarbetarna forlorat
samhorigheten med andra pa arbetsplatsen, personer de kanske inte hade
gemensamma arbetsuppgifter med sa ofta, eller som var i andra arbetslag.
Informanten uppfattade att medarbetarna inte langre upplevde sig som del av en
helhet. Franvaron av mojlighet till kontakt i korridorer och vid kaffeautomater
upplevde informant G hade skapat en kénsla av isolering bland medarbetarna.

4.2 Arbetsmiljéansvar och OSA

4.2.1 Arbetsbelastning
Flera av informanterna uttryckte att de upplevde sig haft svart att kontrollera

arbetsbelastningen for sina medarbetare. Detta var dock inte ett problem som
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uppkommit under det senaste aret, de menade att de haft svart att kontrollera
arbetsbelastningen under en langre tid eftersom medarbetarna i manga fall var
mycket sjalvgaende. Medarbetarna arbetade ofta i komplicerade processer, dar de i
flera fall hade storre kompetens an chefen. Informanterna upplevde att en del
medarbetare hade lattare att séga att de inte hann med eller hade for mycket att gora
medan andra tyckte att det var jattejobbigt att signalera en hég arbetsbelastning.
Informant E diskuterade dock att det i radande situation majligen blivit &nnu svarare

att uppfatta tidiga signaler.

Informant G menade att problemet var tudelat. Det fanns risk att medarbetare
arbetade for mycket, men ocksa att de arbetade for lite. Informanten diskuterade att
det fanns ett skattningsproblem kopplat till de méatningsmetoder man for narvarande
anvande i form av medarbetarundersdkningar. Medarbetarnas upplevda
arbetsbelastning mattes genom att de skulle skatta den pa en skala fran acceptabelt
till oacceptabelt. Informanten menade att acceptabel arbetsbelastning inte var
tydligt definierat och kunde betyda olika saker beroende pa vem man fragade. Det
var darfor svart att veta om och hur arbetsledarna kunde omfordela resurserna for

att underlatta for de som verkligen hade en ohalsosamt hdg arbetsbelastning.

Informant H upplevde att arbetsbelastningen hade o©kat och identifierade
Teamsmatena som en orsak till det. Hen upplevde att bade chefer och medarbetare
hade fatt fullspackade kalendrar sedan motena blivit digitala. Informanten menade
samtidigt att detta inte reflekterades i medarbetarundersékningarna, dar det endast
undantagsvis signalerades att arbetsbelastningen upplevdes ohalsosamt hdg. Det
var dock svart att gora nagra jamforelser menade informanten, eftersom de inte

matte arbetsmiljorisker pa detta sétt fore pandemin.

4.2.2 Arbetstid
Samtliga informanter arbetade inom forvaltningar dar det tillampades flexibel

arbetstid (flextid). Informant F hade uppmarksammat att fler medarbetare &n
tidigare valt att arbeta pa kvallstid under det senaste aret, dock inom ramen for
flextiden. Informant E menade att bade chefer och medarbetare sag det som en
forman att kunna stampla ut tidigare ibland for att sedan kunna arbeta in de
timmarna under helgen. Informanten var sjalv noga med att inte skicka mail efter
arbetstid men redogjorde for att hen ibland skrev mail pa kvallar eller helger, men

da la dem i utkorgen sa att de skickades nastféljande vardag. Informant C
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resonerade kring risken att arbete och fritid kunde flyta ihop i radande
arbetssituation, och menade att hen forsékte vara uppmarksam pa om medarbetarna
skickade mail langt efter arbetstid. Hen kunde dock i likhet med informant E ibland
sjalv skriva mail pa kvéllar och helger for att sedan skicka ivag dem under arbetstid.
Informant A och B diskuterade bada fragan om mail och menade var for sig att de
forsokte forega med gott exempel och inte skicka mail efter arbetstid. Informant B

resonerade kring hur arbetstiden skulle kunna kontrolleras:

»Jag kollar inte stampelklockan eller mailkonversationer. Jag staller fragor
och forsoker beratta hur jag gor, eller hur jag vill gora for att uppratthalla en

struktur. Min erfarenhet &r att det oftast efterlevs.” (Informant B)

Informant H upplevde att medarbetarna tog farre pauser nar de arbetade hemifran,
och redogjorde for att det inom organisationen inte fanns nagra generella riktlinjer
for medarbetarna géllande detta. Hen reflekterade kring att det som arbetsgivare
skulle vara bra att erbjuda nagot att forhalla sig till angaende arbetstid och
mojligheten att ta rast. Eftersom stunderna av smaprat hade forsvunnit upplevde

informanten att medarbetarna inte tog lika manga naturliga pauser som tidigare.

4.2.3 Krankande sarbehandling
De flesta av informanterna vittnade om att krankande sarbehandling inte var nagot

de stotte pa i sin vardag. Det var inte heller nagot de sjalva aktivt arbetade med i
nagon storre utstrackning, det hanterades ofta genom enkaéter eller unders6kningar
fran HR-avdelningen. Nagra av informanterna diskuterade dven att de i vissa fall
upplevde att det var svart att veta vad som skulle rdknas som krankande
sérbehandling.

Informant C redogjorde for att hen hade fatt signaler pa att medarbetare tyckte att
de spontana samtalen var svarare att initiera pa distans. Upplevelsen var att
medarbetarna undvek att ringa upp chefen och aktivt boka ett moéte. Det hade varit
lattare att kunna lyfta eventuella problem direkt efter ett fysiskt mote. Informant D
upplevde inte att det fanns problem med krénkande sdrbehandling bland dennes
medarbetare. Informanten forklarade detta med att de var en homogen och
hogutbildad arbetsgrupp. Hen diskuterade ocksa att vissa aspekter av krankande

sarbehandling kunde vara svara att upptacka nar de nastan uteslutande jobbade
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digitalt. Det var svart att som chef veta vilka som aldrig blev “inkopplade i bruset”
och dven svart for berérda medarbetare att signalera om de kéande sig utanfor.

”Man vet ju inte vilket brus som finns.” (Informant D)

Informant B diskuterade att hen som chef forvantade sig att medarbetarna tog
ansvar for att informera ifall krankande sérbehandling férekom. Informanten
menade ocksa att det tidigare var enklare att upptacka gliringar eller annat beteende,
och i sa fall markera mot detta pa en gang. Hen upplevde att det inte gick att veta
om det forekom krankande beteenden i det digitala rummet.

Informant F hade daremot uppfattningen att risken for krankande sarbehandling

minskat med det nya digitala arbetsséattet.

“Var grupp har lyfts av det har att tvingas tanka till jamfort med de vanliga
monstren, att faktiskt se till att inkludera andra, s& for var grupp har det varit
positivt att hitta huvudgemenskapen pa nétet, eller pa distans, jamfort med
korridorerna dar det kanske fastnar i olika monster av olika anledningar. Jag

ser en positiv utveckling.” (Informant F)

Flera av de andra informanterna framholl ocksa att risken for vissa krankande
handlingar minskat sedan arbetet borjade ske pa distans. Det hade till exempel blivit
svarare att osynliggora vissa medarbetare pa méten, da ordet kunde fordelas mer
demokratiskt eftersom motena behévde modereras noggrannare.

En av de svaraste sakerna att hantera var att upplevelsen av krankning ar sa
subjektiv, menade informant H. Informanten exemplifierade att det inte var som att
nagon satte upp en plansch med krankande bilder pa ett kontor. Det var mycket
svarare att greppa sadant som endast uttrycks genom attityder, att vanda nagon
ryggen eller avbryta nagon i ett samtal. Det var jattesvart att som chef uppfatta den

typen av beteende och attityder via Teams menade informanten.

Det ar svart att ge de subtila signalerna pa Teams, du ska vara valdigt brysk
och stianga av ljudet pa nagot som snackar eller nagot, och da ar det ju inte

sa subtilt... och det gbr man ju inte.” (Informant H)
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5. Avslutande analys och slutsatser
| detta kapitel har jag for avsikt att géra en avslutande analys 6ver hur det

empiriska materialet kan kopplas till lagstiftningen och diskutera vilka slutsatser
som skulle kunna dras fran detta.

5.1 En glidande skala
Arbetsmiljolagstiftningen dr som utgangspunkt tillamplig mellan arbetsgivare och

arbetstagare oavsett var arbetet utfors. Det ar i vissa fall nagon annan &n
arbetsgivaren som rader Gver arbetsmiljon, varfor ett radighetsansvar stadgas i 3
kap. 12 § AML. Da arbetet utfors i arbetstagarens hem &r det dock arbetsgivaren
som &ldggs skyddsansvaret.'®® | de intervjuer jag genomfért till denna uppsats
redogjorde flera av informanterna for att de upplevde att mer ansvar hamnat pa
arbetstagaren sedan det blivit vanligare att arbeta hemifran. En av dem diskuterade
ocksa att en foljd var att det blivit viktigare att individanpassa arbetsmiljoarbetet.
Informanten upplevde att OSA-ansvaret kunde behdva vara mer omfattande for de
arbetstagare som inte tydligt signalerade om upplevda risker i arbetsmiljon i
hemmet. Flera informanter menade att deras egen roll forandrats pa flera sétt, i och
med de nya arbetsforhallandena. Det hade blivit viktigt att skapa tillit och ett Gppet
klimat for att arbetstagaren skulle ha basta mojliga forutsattningar for att sjalv
rapportera om brister i de individuella arbetsmiljéerna. Det fanns dock en forvantan
pa att medarbetarna sjalva skulle signalera upplevda brister eller risker i
arbetsmiljon.*®” Det var for mig oklart hur mycket utbildning eller information
informanterna fatt angaende hur de skulle tackla denna upplevda forandring av
arbetsmiljéansvaret. Jag menar att det for framtiden kan vara intressant att vidare
undersdka denna aspekt. Jag ser en risk att det kan bli stora individuella avvikelser
i hur OSA-ansvaret hanteras ifall det lamnas till varje person med delegerat

arbetsmiljoansvar att avgora hur forutsattningarna for OSA-arbetet bor vara.

Arbetstagaren &r i och for sig skyldig att aktivt delta i arbetsmiljoarbetet enligt 3
kap. 4 8§ AML. Detta innefattar att folja givna foreskrifter, anvanda de
skyddsanordningar som finns och att i Gvrigt vara sa aktsam som arbetet kréaver for

att inte utsitta sig for fara.!%® For att arbetstagaren ska kunna uppfylla sina ovan

186 SOU 2017:24 s. 186 f. Se aven kap. 2.2 Arbetsmiljons beskaffenhet m.m.
167 Se vidare: kap. 4.1.2 En ny ansvarsfordelning?
188 3 kap. 4 § forsta stycket AML. Se dven: kap. 2.3.1 Arbetsmiljoansvarets fordelning.
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beskrivna skyldigheter behdver denne dock fa tillracklig kunskap, bland annat
gallande riskerna i arbetet, vilket ar sarskilt viktigt da arbetet utfors pa platser som
inte &r kontrollerade av arbetsgivaren.'®® Informant H uttryckte i sin intervju att
denne upplevde att arbetstagarna tog farre pauser da arbetet utférdes hemifran, och
att det inom organisationen inte fanns nagra generella riktlinjer for arbetstagarna
géllande nar och hur pauser i arbetet kunde tas.!”® Detta exemplifierar enligt mig
nodvandigheten av att kunskap och information finns pa alla nivaer i en
organisation. Jag menar att det for att uppfylla arbetsgivarens OSA-ansvar i
framtiden kan beh6dvas mer riktade utbildningsinsatser for att arbetstagarna ska vara
rustade att sjalva gora riskbedémningar i sin organisatoriska respektive sociala
arbetsmiljo, och for att arbetsgivaransvaret enligt 3 kap. 4 8 AML samt 7 § AFS
2001:1 ska vara uppfyllt i dessa delar.

5.2 Systematiskt OSA-arbete i hemmiljo
Arbetsgivaren ska i det systematiska arbetsmiljoarbetet fokusera pa forebyggande

insatser, inte pa skadereglering.r’® I det inkluderas att se till att det finns mojlighet
att upptécka tidiga varningssignaler for att kunna anpassa arbetet innan det hinner
gd sa langt att nagon drabbas av ohalsa till foljd av missforhallanden i
arbetsmiljon.t’2 En fraga blir enligt mig hur dessa signaler rutinméssigt ska kunna
upptackas av arbetsgivaren i en situation dar denne inte i ndgon storre utstrackning
har insyn i arbetsmiljoférhallandena for den enskilde arbetstagaren. Majoriteten av
de informanter jag intervjuade till denna uppsats uttryckte att de upplevde att det
var svart att uppfatta de sma nyanserna i arbetstagarnas beteenden. Att inte méta
nagons blick, att sitta ensam i fikarummet eller att undvika de spontana samtalen,
subtila signaler som kan skvallra om att nagon inte har det riktigt bra, upplevdes
svéra att uppticka genom en skarm dar métena var schemalagda och forberedda.r”

Jag uppfattar att krankande sérbehandling gavs en sarstéllning i intervjuerna, som
den kategori inom OSA informanterna uttryckte att de arbetade minst systematiskt
med. Arbetsgivaren har enligt 13 8§ AFS 2015:4 ansvar for att motverka att

krankande sarbehandling uppkommer pa grund av forhallanden i arbetsmiljon.

1697 § AFS 2001:1, AFS 2001:1 s. 12. Se aven: kap. 2.3.1 Arbetsmiljoansvarets fordelning.
170 Kap. 4.2.2 Arbetstid

171 Prop 1990/91:140, s 38. Se vidare kap. 2.3.1 Arbetsmiljoansvarets fordelning.

172 ALa., s 136. Se vidare kap. 2.3.1 Arbetsmiljoansvarets fordelning.

173 Kap. 4.1 Arbetsmiljoansvar och SAM
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Detta ar enligt min mening inte en sérskilt konkret ansvarsdefinition, vilket jag tror
kunde vara en delorsak till att krankande sarbehandling upplevdes svarare att
konkret arbeta med an dvriga OSA-faktorer. Flera av informanterna diskuterade att
det upplevdes svart att veta hur de anstallda interagerade med varandra da all social
interaktion skedde digitalt. ”"Man vet ju inte vilket brus som finns”, som informant
D uttryckte det.1™® Jag uppfattar att krinkande sarbehandling som utgangspunkt
upplevdes svarhanterat da det inte for informanterna var helt tydligt vad som
réknades in i denna kategori, och att det dessutom brukade styras och kontrolleras
fran central niva i organisationen. Arbetet att kontrollera och férebygga krankande
sdrbehandling pa distans upplevdes som an mer komplicerat.*”

Holm et al. diskuterar att det ar svart for AV att vara tillracklig tydlig med vilka
atgarder som kravs av arbetsgivaren for att atgarda brister och risker i den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon, utan att inskranka arbetsledningsratten
oproportionerligt mycket. Arbetsbelastning gar enligt Holm et al. att kvantifiera i
viss utstrackning genom att till exempel mata hur manga arbetsuppgifter
arbetstagarna har att genomfora pa en viss utsatt tid.1’® Alla OSA-faktorer ar dock
svara att géras matbara eftersom paverkan uttrycker sig olika beroende pa individ.
Tecknen pa ohalsa kan ocksa variera och visa sig genom sadant som stress och
sjukfranvaro, men ockséd som minskad tillfredsstallelse hos arbetstagarna.l’” En
konsekvens av att OSA-faktorer kan vara svara att mata och véga i relation till
kravet pa proportionalitet i forhallande till arbetsledningsratten blir, som jag tolkar
det, att AV behover luta en stor del av sina bedomningar pa hur arbetsgivaren
genomfort det systematiska arbetsmiljoarbetet. Forvaltningsratten i Linkdping
konstaterade i ett mal som avgjordes ar 2020 att AV har att kontrollera om det finns
ett systematiskt arbetsmiljoarbete pa plats, dock inte att meddela specifika atgarder
for att paverka arbetsmiljon.'’® Frégan riskerar som jag ser det att handla om ifall
arbetsgivaren kan uppvisa ett tillfredsstdllande SAM med riskbeddmningar och

dokumentation, snarare &n om det faktiskt kvarstar risk for ohélsa i arbetsmiljon. I

174 Kap. 4.2.3 Krankande sarbehandling, s. 48.

175 Se vidare: kap. 4.2.3 Krankande sarbehandling.

176 Holm et al., ”Arbetsgivaren och den organisatoriska arbetsmiljon Arbetsbelastning, juridiskt
ansvar och upplevda problem”, s. 55 ff.

17 Aa. 66 ff. Se dven kap. 2.5.3 Bedémningar och pafoljder i relation till OSA.

178 Fgrvaltningsratten i Linkdping dom 2020-12-22 i mél nr 5285-20. Se vidare kap. 2.5.3
Beddmningar och paféljder i relation till OSA.
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det ovan refererade arendet hade skyddsombudet menat att arbetsbelastningen var
ohalsosam dven da det fanns ett systematiskt arbetsmiljoarbete pa arbetsplatsen.
Detta var dock inget som varken AV eller forvaltningsratten hade med i sina
bedémningar.’® Detta forhallningssitt till arbetsgivarens OSA-ansvar menar jag
aven skulle kunna ha stor paverkan pa arbete som utfors i arbetstagarens hem. Det
krdvs som jag ser det en omfattande insyn i arbetstagarens OSA for att kunna
genomfora det systematiska arbetsmiljoarbetet pa ett verkligt tillfredsstallande sétt.
| det fall arbetsgivaren inte har nagon verklig insyn, utan i storre utstrackning
forlitar sig pa att arbetstagaren sjalv ska signalera riskfaktorer i OSA:n menar jag
att det finns risk att inte alla aspekter av arbetsmiljon kontrolleras i tillracklig

utstrackning for att faktiskt forebygga ohalsa och olycksfall.

Ett alternativ fOr att kontrollera organisatorisk respektive social arbetsmiljo i
arbetstagarnas hem &r digitala OSA-skyddsronder. Dessa kan komma att bli till
storsta delen samtalsbaserade, vilket forutsétter att arbetstagaren aktivt deltar och
har formaga att identifiera och uttrycka eventuella upplevda riskfaktorer i
arbetsmiljon. Det forutsatter dven, enligt AV:s sakkunnige Ulrik Stoetzer, att det
inom organisationen finns tydlighet, god organisering och ansvarsférdelning.t%
Har man da, som en av informanterna uttryckte det, en “hjiltekultur” i
organisationen, ! finns det som jag ser det risk att hog arbetsbelastning eller standig
nabarhet kan normaliseras till en grad dar arbetstagaren inte langre kan identifiera
riskfaktorer i ett tidigt skede. Det faktum att arbetsredskapen i form av IKT finns
tillganglig i arbetstagarens hem kan ocksa signalera, explicit eller implicit, att
arbetstagaren forvantas vara nabar dygnet runt.*®? Det kan &ven leda till oklarhet
kring hur sjuk man ska vara for att inte kunna arbeta, eller om man forvéntas att
lasa mail ibland dven d& man har semester.’®® Jag ser att en utmaning for
arbetsgivaren i relation till det lagstadgade OSA-ansvaret kan komma att bli att

tillrackligt tydligt signalera vad som forvéntas av arbetstagarna, och nar.*84

179 Se vidare kap. 2.5.3 Beddmningar och paféljder i relation till OSA.

180 Lenngren, “Digitala skyddsronder ett alternativ under pandemin”. Se vidare: kap. 3.2
Arbetsledning.

181 Kap. 4.1.3 Organisationskultur, s. 43.

182 Arlinghaus och Nachreiner, “Health effects of supplemental work from home in the European
Union”, s. 1100 f.

183 Unionen, Fria eller férvirrade — En studie av tjanstemannens granslosa arbetssituation, s. 7.
184 Se vidare: kap. 3.1 Det gransldsa arbetet.
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5.3 OSA-ansvar och organisationskultur
Andersens forskning initierar en enligt mig intressant diskussion angaende risken

att tekniskt kunnande blir en maktfaktor, och ett sétt att fa kontroll 6ver bade det
egna och andras arbete.’®® Det skulle som jag tolkar det ocks& kunna vara en
indikator pa att en foretagskultur som framjar teknisk skicklighet i stallet for att
uppmuntra en bredare kompetensutveckling kan vara i riskzonen for att utveckla
denna typ av informella ledarskap. Det ar tankbart att, i likhet med vad Andersen
diskuterar, det tekniska ansvaret for arbetsledning och kommunikation med
medarbetarna kan delegeras till en person utan egentligt arbetsgivaransvar. Detta
skulle som jag forstar det kunna leda till en otydlighet i vem som har
arbetsmiljoansvaret, inte minst for anstallda som arbetar pa annan plats an kontoret,
som till exempel i det egna hemmet. Att som chef vara trygg i att det delegerade
arbetsmiljoansvaret omfattar alla aspekter av arbetsmiljon, oavsett arbetstagarens
utbildningsniva och kompetens, menar jag kan vara en avgorande faktor for ett i

alla aspekter framgangsrikt OSA-arbete, sarskilt pa distans.

Peter Andersson resonemang som redogors for i kap. 2.3.1 Arbetsmiljéansvarets
fordelning, att makt ar en forutsattning for ansvar, ar i min mening ocksa intressant
i sammanhanget.'® Om det p& arbetsplatser eller i organisationer uppstar en
informell maktforskjutning baserat pa kunskap som beskrivet ovan ser jag att det
kan finnas risk for att den egentliga makten 6ver arbetsmiljon flyttas 6ver pa de
med hogst kunskapskapital. Dessa personer har dock inget lagstadgat
arbetsmiljéansvar, och det &r inte sékert att de besitter tillrackliga kunskaper inom
arbetsmiljoomradet. Arbetsmiljoarbetet skulle pd detta satt kunna falla mellan
stolarna. Grupper som ar helt eller delvis frankopplade fran den fysiska
arbetsplatsen kan vara sérskilt utsatta menar jag, eftersom deras priméra
kommunikation ofta sker genom digitala kanaler. De torde i stor utstrackning vara
beroende av att det finns personer med teknisk kompetens i organisationen, som
kan erbjuda support och guidning. En traditionell arbetsledare som inte besitter
sadana kunskaper riskerar da, som jag ser det, att bli nedvarderad och eventuellt

185 Andersen, “Employees’ involuntary non-use of ICT influenced by power differences: A case
study with the grounded theory approach.”, s. 126 ff. Se vidare kap. 3.4 Organisationskultur och
digitalisering.

186 Andersson, Vidta alla atgarder som behévs, s. 66.
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forlora en viss kontroll 6ver hur arbetet leds och fordelas och darmed ocksa Gver
vissa aspekter av arbetsmiljon.

5.4 Ensamhet
Hakansta och Bergman redogor for att arbetsmiljolagstiftningen syftar till att

forebygga ohalsa och olycksfall, medan arbetslivsforskningen snarare fokuserar pa
att arbetstagarens valbefinnande pé& ett mer generellt plan.*®” Enligt 11 § AFS

2015:4 ska arbetsgivaren:

» [...] vidta atgarder for att motverka att arbetsuppgifter och
arbetssituationer som &r starkt psykiskt pafrestande leder till ohélsa hos
arbetstagarna.”

For att uppna god social arbetsmiljo ar det sociala samspelet och mojligheten till att
fa socialt stod i arbetet av vikt.1®8 Detta galler bade i det fysiska rummet och genom
digitala kanaler. Hakansta och Bergman redogor for att distansarbetare for
tjansteman i princip alltid ar en del av ett digitalt sammanhang, men att detta inte
utesluter vikten av att ta héansyn till ensamhet som en faktor i arbetsmiljon.
Individen paverkas av att inte interagera med andra personer i det fysiska rummet,
vilket de menar att digitala kontakter inte kan ersatta.'8®

Det &r enligt mig intressant att for framtiden diskutera ifall arbete som &r avskilt
fran fysisk kontakt med kollegor och chefer, pa det satt som arbete hemifran kan
utgora, skulle kunna réaknas som psykiskt pafrestande pa det satt som menas i AFS
2015:4. En av informanterna uttryckte att denne inte sag arbete som utfordes ensam
i arbetstagarens hem som likstallt med att vara en fyrvaktare eller viltvardare ensam
i skogen.'*® Jag delar den uppfattningen, men menar ocksa att det kan behovas en
tydlig juridisk definition av vad som bor falla under kategorin ensamarbete, eller
kanske snarare ensamt arbete. Jag anser, i likhet med vad Hakansta och Bergman

diskuterar, att social isolering och alienering fran arbetsplatsen kan vara en pataglig

187 Hakansta och Bergman, “Digitaliserad och isolerad: yrkespraktiken i ett mobilt yrke”, s. 10.

188 4 § AFS 2015:4.

189 Hikansta och Bergman, “Digitaliserad och isolerad: yrkespraktiken i ett mobilt yrke”, s. 12 och
dar angivna referenser. Jfr kap. 2.3.3 Nagot om ensamarbete.

190 Kap. 4.1.4 Upplevd isolering.
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riskfaktor utan att arbetstagaren for den skull sitter helt avskild fran andra

manniskor.1%1

5.5 Framtida forskningsfragor
Det hade enligt min mening varit intressant att, utdver vad som namnts tidigare i

detta kapitel, i vidare studier underséka forutsattningarna att arbeta hemifran for
flera olika yrkesgrupper pa arbetsmarknaden. Jag antar att det finns varierande
utmaningar inom OSA och arbetsgivarens arbetsmiljoansvar beroende pa bransch
och yrkeskategori, vilket med fordel skulle kunna undersokas ytterligare. Jag har i
detta arbete inte behandlat ekonomiska faktorer eller beaktat konstillhdrigheter,
vilket jag tror att en fordjupad undersokning skulle ha mycket att vinna pa. Det hade
ocksa varit intressant att narmare utforska definitionen av den digitala arbetsplatsen
i forhallande till arbetsmiljoansvaret. Jag tror att fragan om hur mycket av det
digitala rummet och de verktyg som anvands dar i som kan séagas kontrolleras av
arbetsgivaren kommer att vara betydande for hur arbetsmiljéansvaret kan regleras

i framtiden.

5.6 De sma nyanserna
| en organisation med en hjaltekultur ar det kanske flera arbetstagare som biter ihop

och inte vill klaga. Eller sa &r det inte alls sa. Ett grundlaggande problem &r som jag
ser det att det helt enkelt inte gar att veta. Jag menar att arbetsgivarens lagstadgade
arbetsmiljoansvar kan behéva fortydligas ytterligare i relation till OSA-fragor for
att chefer med delegerat OSA-ansvar ska kunna navigera genom subjektiva

upplevelser och objektiva riskfaktorer

Det finns olika sé&tt att angripa rattsliga problem. Mathiesen redog6r bland annat for
synséttet att implementeringen av lagstiftningen i sig gor att syftet blir uppfyllt.
Som att trycka pa en knapp.'®? Alternativt gar det att se pa ratten som beroende av
den kontext var i den ar avsedd att verka.'®® Jag anser att ett tvarvetenskapligt
angreppssatt kan vara fordelaktigt i en undersokning av hur lagens andamal omsitts
I praktiken. Att endast genom rattsdogmatiska glasdégon analysera rattskallorna

menar jag kan ge en bild som inte helt 6verensstdammer med hur arbetsgivaren

191 Hakansta och Bergman, ~Digitaliserad och isolerad: yrkespraktiken i ett mobilt yrke”, s. 12. Se
aven: kap. 2.2.1 Nagot om ensamarbete.

192 Mathiesen, Ratten i samhallet, s. 58.

193 Hydén, Rattssociologi som réattsvetenskap, s. 71 f, Mathiesen, Ratten i samhallet, s. 60. Se
vidare kap. 1.4.1 Olika perspektiv pa ratten.
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hanterar och forhaller sig till lagstiftningen. Motsatt skulle ett enbart
samhallsvetenskapligt perspektiv kanske inte tillskriva tillracklig tyngd till de

lagstadgade kraven.®*

Jag har i denna uppsats undersokt forutsattningarna for att, inom ramen for
nuvarande arbetsmiljolagstiftning, pa ett tillfredsstallande satt méta arbetsgivarens
organisatoriska och sociala arbetsmiljoansvar da arbetstagaren pa arbetsgivarens
inradan helt eller till stor del arbetar hemifran. Jag har inte haft som ambition att
presentera nagra svar eller losningar, utan velat bidra till klargérande pa omradet.
Forutsattningarna for arbetsgivarens OSA-ansvar skiljer sig efter vad jag kan se
beroende pa vilket perspektiv pa ratten som anldggs.!®® Ur ett rattsdogmatiskt
perspektiv menar jag att det & mojligt att havda att arbetsgivaren har goda
forutsattningar att mota OSA-ansvaret, dven da arbetstagarna arbetar hemifran.
Skyddsansvaret ar inte forandrat och genom systematiskt arbetsmiljoarbete &r det
mojligt att uppratta handlingsplaner, riskbedémningar och policys.'®® Frén en
rattssociologiskt standpunkt gar det att problematisera @&mnesomradet ytterligare,
och stéalla fragan om arbetsgivaransvaret for arbetstagarnas OSA vid arbete
hemifran verkligen tacker det som lagstiftaren avsett. Arbetsgivaren har begransad
insyn i arbetstagarens hem och det finns risk for att ansvaret i praktiken skjuts
narmare arbetstagaren. Vissa riskfaktorer i OSA:n kan dessutom bli mer pétagliga
vid arbete hemifran, som bland annat redogjorts for i kap 3 Arbeta hemma eller bo
pa jobbet. Sammanfattningsvis menar jag att fragan besvaras olika beroende pa ifall
lagens syfte anses uppnatt genom dess implementering eller om syftet forst ar

uppfyllt dd OSA:n ocksa ur arbetstagarens perspektiv upplevs som god.

Det kan konstateras att kraven pa arbetsmiljon inte ar konstanta, och de kan komma
att andras i takt med att samhéllet och tekniken utvecklas.'®’ Jag anser att det, i vart
fall géllande de arbetsgivare och arbetstagare som ryms inom den i denna uppsats
gjorda avgransning, skulle kunna vara pakallat att justera lagstiftningen till det
tekniska sprang som pandemiaret 2020 initierat.

194 Se vidare kap. 1.4.1 Olika perspektiv pa ratten.

195 Jfr de perspektiv som presenteras av Hydén och Mathiesen och som refereras i detta kapitel.
1% 50U 2017:24 s. 186 f.. Se dven kap.2.3 Arbetsmiljoansvaret.

197 Ericson, Arbetsmiljolagen med kommentar, s. 66. Se dven: kap. 2.3 Arbetsmiljéansvaret.

50



Kall- och litteraturférteckning
Offentligt tryck

Propositioner

Prop 1976/77:149 Om arbetsmiljoélag m.m.
Prop. 1990/91:140 Arbetsmiljo och rehabilitering.

Prop. 1993/94:186 Andringar i arbetsmiljolagen.

Statens offentliga utredningar

SOU 1998:115 Distansarbete.
SOU 2007:22 Skyddet for den personliga integriteten - kartlaggning och analys.
SOU 2015:28 Gor Sverige i framtiden — digital kompetens.

SOU 2017:24 Ett arbetsliv i férandring — hur paverkas ansvaret for arbetsmiljon?

Departementsserien

Ds C 1984:12 Ram eller lag?

Ds 1998:43 Myndigheternas foreskrifter. Handbok i forfattningsskrivning.

Ovrigt

Skr. 2020/21:92 En god arbetsmiljo for framtiden - regeringens arbetsmiljostrategi
2021-2025.

HSLF-FS 2020:12 Folkhalsomyndighetens foreskrifter och allmanna rad om allas
ansvar att forhindra smitta av covid-19 m.m.

Rattsfall och avgoranden

Kammarratterna

Kammarratten i Stockholm dom 2018-02-12 i mal nr 1028-17.

Forvaltningsratterna

Forvaltningsratten i Karlstad dom 2014-03-18 i mal nr 2423-13.

Forvaltningsratten i Linkoping dom 2020-12-22 i mal nr 5285-20.

Beslut fran arbetsmiljoverket
Arbetsmiljoverkets beslut 2020-03-13 nr 2019/071312.

51



Litteratur

Alvesson, Mats, Understanding Organizational Culture, London: SAGE
Publications, 2002, e-bok.

Andersen, Thale K, “Employees’ involuntary non-use of ICT influenced by power
differences: A case study with the grounded theory approach.” Interdisciplinary
Journal of Information, Knowledge, and Management, 10, 2015, 117- 143.
Andersson, Peter, Vidta alla atgarder som behovs, Stockholm: Jure forlag, 2013.

Arbetsmiljoverket, Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon - viktiga
pusselbitar i en god arbetsmiljo, Stockholm: Arbetsmiljoverket, 2016,

Arbetsmiljoverket, Arbetsmiljo & straffansvar — tva helt olika saker, 6. uppl.,
Stockholm: Arbetsmiljoverket, 2016.

Arlinghaus, Anna och Friedhelm Nachreiner, “Health effects of supplemental
work from home in the European Union”, Chronobiology International, 31:10,
2014, 1100-1107, DOI: 10.3109/07420528.2014.957297.

Ask, Henric och Bo Ericson, ”Kriankande sarbehandling i arbetslivet - hur
hanteringen sker och kan ske inom det rttsliga systemet”, Ny Juridik, 3:17, 2017,
s. 7-87.

Bexar, Mikaela, Brottsbalk (1962:700), 3 kap. 10 §, Karnov lagkommentar
(JUNO), hdmtad 2021-05-08.

Blyme, Hans, Arbetsmiljolag (1977:1160), 3 kap. 2 §, Karnov lagkommentar
(JUNO), hamtad 2021-05-08.

Blyme, Hans, Arbetsmiljélag (1977:1160), 3 kap. 3 §, Karnov lagkommentar
(JUNO), hamtad 2021-05-08.

Denscombe, Martyn, Forskningshandboken: for smaskaliga forskningsprojekt
inom samhallsvetenskaperna, 4. uppl., Lund: Studentlitteratur, 2018.

Ericson, Bo, Arbetsmiljélagen med kommentar, 15. uppl., Lund: Studentlitteratur,
2019.

Hochschild, Arlie R., The time bind, When work becomes home and home
becomes work, 2" Holt paperbacks ed., New York: Metropolitan Books, Henry
Holt and Company, 2001.

Holm, Johan, Orjan Edstrém, Ruth Mannelqvist och Anita Pettersson-Strombéck,
”Arbetsgivaren och den organisatoriska arbetsmiljon Arbetsbelastning, juridiskt
ansvar och upplevda problem”, Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg. 25, nr. 1, 2019, s.
49-67.

Hydén, Hakan, Rattssociologi som rattsvetenskap, Lund: Studentlitteratur, 2002.

52



Hakansta, Carin och Ann Bergman, Digitaliserad och isolerad: yrkespraktiken i
ett mobilt yrke”, Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg. 24, nr. 3-4, 2018, s. 7-25.

Kleineman, Jan, “Rattsdogmatisk metod”, i Juridisk metodlara, redigerad av
Maria Naav och Mauro Zamboni, 2.uppl., Lund: Studentlitteratur, 2018, s. 21-46.

Mathiesen, Thomas, Ratten i samhallet, 5. uppl., Lund: Studentlitteratur, 2005.

Persson, Roland S., Pragmatisk analys. Att skriva om och tolka kvalitativa data,
Morrisville, NC: Lulu Publishing, 2006.

Schein, Edgar H., Organizational Culture and Leadership, Hoboken: Wiley,
2010, e-bok.

Steinberg, Maria, ”Mobbning pa arbetsplatsen. Réacker lagarna till?” i Festskrift
till Catharina Calleman, i rattens utkanter, redigerad av Annina H. Persson och
Lotti Ryberg-Welander, Uppsala: lustus forlag, 2014, s. 411-434.

Steinberg, Maria, “Rattsliga aspekter pa den psykosociala arbetsmiljon - en
oversikt”, Ny Juridik, 3:15, 2015, s. 57—75.

Unionen, Fria eller forvirrade — En studie av tjansteméannens granslosa
arbetssituation, Stockholm: Unionen, 2009.

Westregard, Annamaria J., Integritetsfragor i arbetslivet, Lund: Juristforlaget,
2002.

Yin, Robert K., Qualitative Research from Start to Finish, 2. uppl., New York:
Guilford Publications, 2015, e-bok.

Ovrigt material

Rapporter

Arbetsmiljoverket, Digital arbetsmiljo, Rapport 2015:17, Stockholm:
Arbetsmiljoverket, 2015,
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/digital arbetsmiljo-
rap-2015-17.pdf, hamtad 2021-05-08.

Arbetsmiljoverket, Granslost arbete En forskarantologi om
arbetsmiljéutmaningar i anknytning till ett granslost arbetsliv, Rapport 2018:1,
Stockholm: Arbetsmiljéverket, 2018, http://mdh.diva-
portal.org/smash/get/diva2:1370627/FULLTEXTO1.pdf, hdamtad 2021-05-08.

Arbetsmiljoverket, Arbetsskador 2019, Arbetsmiljostatistik Rapport 2020:01,
Stockholm: Arbetsmiljéverket, 2020,
https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-
2019/arbetsmiljostatistik-rapport-2020-01 arbetsskador-2019.pdf, hdamtad 2021-
05-08.

53


https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/digital_arbetsmiljo-rap-2015-17.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/digital_arbetsmiljo-rap-2015-17.pdf
http://mdh.diva-portal.org/smash/get/diva2:1370627/FULLTEXT01.pdf
http://mdh.diva-portal.org/smash/get/diva2:1370627/FULLTEXT01.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-2019/arbetsmiljostatistik-rapport-2020-01_arbetsskador-2019.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/statistik/arbetsskador-2019/arbetsmiljostatistik-rapport-2020-01_arbetsskador-2019.pdf

Myndigheten for arbetsmiljokunskap, Kartlaggning och analys av forutsattningar
for arbete hemifran under Coronapandemin, Rapport 2021:2, Gavle:
Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021, https://mynak.se/wp-
content/uploads/2021/04/Kartlaggning-och-analys-av-forutsattningar-for-arbete-
hemifran-under-Coronapandemin.pdf, hdmtad 2021-05-08.

Vetenskapsradet, God forskningssed, Stockholm: Vetenskapsradet, 2017,
https://www.vr.se/download/18.2412¢5311624176023d25b05/1555332112063/G
od-forskningssed VR _2017.pdf, hdamtad 2021-05-08.

Elektroniska kallor

Arbetsmiljoverket, Politikers arbetsmiljdansvar, 2020-08-31,
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbetsgivarens-ansvar-for-
arbetsmiljon/politikers-arbetsmiljoansvar/, hamtad 2021-03-10.

Integritetsskyddsmyndigheten, Kontroll och évervakning av anstéllda,
https://www.imy.se/verksamhet/dataskydd/dataskydd-pa-olika-
omraden/arbetsliv/kontroll-och-overvakning-av-anstallda/, hamtad 2021-05-09.

Lindahl, Arbetsrattsliga regler och GDPR i forhallande till Covid-19,
https://www.lindahl.se/aktuellt/insikter/2020/arbetsrattsliga-regler-och-gdpr-i-
forhallande-till-covid-19/, hdmtad 2021-05-09.

Saco, Hemarbetande akademiker tar farre pauser trots kraftigt okad skarmtid,
2021-03-29, https://www.saco.se/press/aktuellt-fran-
saco/pressmeddelanden/hemarbetande-akademiker-tar-farre-pauser-trots-kraftigt-
okad-skarmtid/, hamtad 2021-05-30.

SCB, En av tre jobbar hemifran, [pressmeddelande], 2020-11-26,
https://www.scb.se/pressmeddelande/en-av-tre-jobbar-hemifran/, hamtad 2021-
05-08.

Nyhetsartiklar

Lenngren, Henrik, ”Digitala skyddsronder ett alternativ under pandemin”,
Arbetsliv, 2021-03-03, https://www.prevent.se/arbetsliv/ledarskap1/2021/digitala-
skyddsronder-ett-alternativ-under-pandemin/ hamtad 2021-03-16.

Nilsson, Karin, ”Arbetsmiljofragorna ar heta nu”, Arbetarskydd.se, 2021-02-15,
https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljo/arbetsmiljofragorna-ar-heta-nu-
70097567?source=carma&utm custom[cm]=444606440,33270&=, hamtad 2021-
02-16.

Selberg, Niklas, ”En agenda for framtidens arbetsritt”, Dagens arena, 2020-10-
01, https://www.dagensarena.se/essa/en-agenda-framtidens-arbetsratt/, hamtad
2021-04-29.

54


https://mynak.se/wp-content/uploads/2021/04/Kartlaggning-och-analys-av-forutsattningar-for-arbete-hemifran-under-Coronapandemin.pdf
https://mynak.se/wp-content/uploads/2021/04/Kartlaggning-och-analys-av-forutsattningar-for-arbete-hemifran-under-Coronapandemin.pdf
https://mynak.se/wp-content/uploads/2021/04/Kartlaggning-och-analys-av-forutsattningar-for-arbete-hemifran-under-Coronapandemin.pdf
https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf
https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbetsgivarens-ansvar-for-arbetsmiljon/politikers-arbetsmiljoansvar/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbetsgivarens-ansvar-for-arbetsmiljon/politikers-arbetsmiljoansvar/
https://www.imy.se/verksamhet/dataskydd/dataskydd-pa-olika-omraden/arbetsliv/kontroll-och-overvakning-av-anstallda/
https://www.imy.se/verksamhet/dataskydd/dataskydd-pa-olika-omraden/arbetsliv/kontroll-och-overvakning-av-anstallda/
https://www.lindahl.se/aktuellt/insikter/2020/arbetsrattsliga-regler-och-gdpr-i-forhallande-till-covid-19/
https://www.lindahl.se/aktuellt/insikter/2020/arbetsrattsliga-regler-och-gdpr-i-forhallande-till-covid-19/
https://www.saco.se/press/aktuellt-fran-saco/pressmeddelanden/hemarbetande-akademiker-tar-farre-pauser-trots-kraftigt-okad-skarmtid/
https://www.saco.se/press/aktuellt-fran-saco/pressmeddelanden/hemarbetande-akademiker-tar-farre-pauser-trots-kraftigt-okad-skarmtid/
https://www.saco.se/press/aktuellt-fran-saco/pressmeddelanden/hemarbetande-akademiker-tar-farre-pauser-trots-kraftigt-okad-skarmtid/
https://www.scb.se/pressmeddelande/en-av-tre-jobbar-hemifran/
https://www.prevent.se/arbetsliv/ledarskap1/2021/digitala-skyddsronder-ett-alternativ-under-pandemin/
https://www.prevent.se/arbetsliv/ledarskap1/2021/digitala-skyddsronder-ett-alternativ-under-pandemin/
https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljo/arbetsmiljofragorna-ar-heta-nu-7009756?source=carma&utm_custom%5bcm%5d=444606440,33270&=
https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljo/arbetsmiljofragorna-ar-heta-nu-7009756?source=carma&utm_custom%5bcm%5d=444606440,33270&=
https://www.dagensarena.se/essa/en-agenda-framtidens-arbetsratt/

Bilaga 1

Intervijuguide

Min uppsats kommer att behandla arbetsgivarens arbetsmiljoansvar for det
organisatoriska och sociala arbetsmiljoarbetet, och vilka forutsattningar det finns
i dagslaget att genomfora det pa ett bra satt da arbetstagarna arbetar helt eller
delvis hemifran. Darfor &r jag intresserad av att hora hur du tanker kring &mnet.
Kan du beskriva det systematiska Organisatoriska och sociala arbetsmiljéarbetet
pa din forvaltning under pandemin?

- Riskbeddémning

- Atgarder

- Uppfodljning

| AFS 2015:4 delas OSA in i tre kategorier — arbetsbelastning, arbetstid och
krankande sdrbehandling. Skulle du kunna beratta lite om det férebyggande
OSA-arbete ni har i dag i forhallande till dessa delar?

Hur ser du pa det systematiska OSA-arbetet i relation till att flera medarbetare
arbetar ensamma just nu?

Hur tanker du kring arbetsgivarens behov av att kontrollera arbetsplatsen kontra
arbetstagarnas ratt till integritet i hemmet?

Upplever du att det finns tillrackliga tekniska forutsattningar for att kontrollera
och folja upp arbetsmiljon for medarbetare som arbetar hemifran?

Hur ténker du kring medarbetarnas ansvar att sjalva signalera ohélsa nar man
bara ses digitalt?

Har du noterat skillnader i reaktioner fran medarbetarna géllande organisatoriska
eller sociala faktorer i arbetsmiljon?

Ar det ndgot du tycker jag har missat att fraga, eller ndgot 6vrigt du sjalv funderat
Over géllande detta amne?
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