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Forord

Forsvarsmaktens handbok for det systematiska arbetsmiljoarbetet (H ARB
2022) behandlar arbetsmiljolagen, arbetsmiljoverkets foreskrift 2001:1 sys-
tematiskt arbetsmiljoarbete, arbetsmiljoverkets foreskrift om organisato-
risk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) och interna bestimmelser for For-
svarsmaktens systematiska arbetsmiljoarbete. Handboken innehaller
ocksa rehabilitering, krishantering, vardegrund, jamstélldhet och jamlik-
het samt stod for samordning for att stiarka och effektivisera arbetsmiljo-
arbetet for en séker verksamhet.

Handboken ska fungera som ett stod for chefer med fordelade arbetsmil-
jouppgifter, arbetsledare, gruppchefer och 6vningsledare i deras systema-
tiska arbetsmiljoarbete. Handboken kompletteras med gemensamma ru-
tiner.

Forsvarsmaktsgemensamma rutiner regleras i sarskild ordning och ska
vid behov kompletteras med lokala rutiner och instruktioner utifran for-
svarsgrenens/ stridskraftens och organisationsenhetens behov i syfte att
uppfylla lag, forordnings- och forfattningskrav.

Handboken ska vara ett stod i arbetet med att skapa en séker och god ar-
betsmiljo och bidra till utokad systemforstdelse for arbetsmiljoarbetet i
Forsvarsmakten.

Handboken géller vid alla konfliktnivéer.

Innehéllet i denna publikation omfattas inte av sekretess.



Sammanfattning

Hur skiljer sig den hér versionen av handboken fran den som gavs ut
20172

Flera kapitel har flyttats och getts nya kapitelnummer

Kap 2 - har tillforts ett avsnitt med en 6vergripande systembeskriv-
ning for arbetsmiljoarbete i Forsvarsmakten. Checklistor som stodjer
egenkontroll och uppfoljning ar 6verflyttad till egen bilaga (bilaga 2).
Checklistorna har uppdaterats med anledning av inférandet av for-
svarsgrens- och stridskraftsniva.

Kap 3 och bilaga 5 dr nytt. I det kap. och bilagan har Férsvarsmaktens
policy for riskbruk och skadligt bruk av alkohol, spel och droger med
tillhérande handlingsregler inarbetats. Innehallet i policyn och hand-
lingsreglerna dr oférandrat.

Kap 4 "Tillganglighet” ar nytt.

Kap 5 ”Jamstédlldhet & jamlikhet” &r omarbetad i sin helhet och bilaga 3
ny. Kapitlet fokuserar pa systematiken for att férebygga diskrimine-
ring och ovédlkomna beteende, och bilagan utgors av ett fragebatteri
som stod for steget undersoka i systematiken.

Kap 6 "Handlingsregler krankande sarbehandling, trakasserier, sexu-
ella trakasserier och repressalier” som varit en separat skrivelse har
blivit till ett kapitel i handboken. Vissa revideringar och fortydligande
har skett.

Bilagan “Begreppsforklaringar” har utvecklats och omfattar fler be-
grepp inklusive de begrepp som kan knytas till kap 3 - Forsvarsmak-
tens policy for riskbruk och skadligt bruk av alkohol, spel och droger
och bilaga 5 - ”Vid misstanke om riskbruk och skadligt bruk av alko-
hol m.m.” och “Medarbetare upplevs paverkad pd arbetsplatsen”

Bilaga 6 &r helt ny och innehaller beskrivning av uppgiften fackmaéssigt
stod pa olika ledningsnivaer. Beskrivningen har sin grund i beskriv-
ningen i FM2020-2698:8 Verksamhetsuppdrag 2021 (VU21), bilaga 31
GO00.50 Personal.



Lasanvisning

Handboken bérjar med en introduktion. I den finns Forsvarsmak-
tens arbetsmiljopolicy och en beskrivning av sdkerhetskultur och
vdardegrund. Dérefter foljer en beskrivning av det systematiskt ar-
betsmiljoarbete (AFS 2001:1) och dess 12 paragrafer. Varje kapitel
inleds med citatutklipp fran foreskriften om systematiskt arbetsmil-
joarbete. All text som &r citat fran lag-, férordning- eller forfatt-
ningstext dr kursiverad med undantag for kursiverade rubriker.
Darefter foljer kort information om hur Férsvarsmakten omhéander-
tar foreskriften. Till varje kapitel finns kontrollfragor som ska fun-
gera som chefens egenkontroll om foreskriften f6ljs. Kontrollfra-
gorna dr riktade till chef, chef organisationsenhet (C OrgE) och
hogre chef med verksamhetsansvar i linjen. Nar frdgorna for egen-
kontroll anvands for uppfoljning av den egna verksamheten och
man kommer fram till att man inte uppfyller kravet dr det viktigt att
analysera orsaken till det och hur man kan komma tillrdtta med
bristen. Kontrollfrdgorna anvands ocksa i den drliga uppfoljningen
av det systematiska arbetsmiljoarbetet och kan utgora ett underlag
for inspektioner. Fragor - checklistor - som stod for egenkontroll och
uppfdljning aterfinns i bilaga 2.

Vid behov av ytterligare information om arbetsmiljoarbete hanvisas
till emilia ” Arbeta i FM/ Arbetsmilj6” eller genom att ta kontakta
med arbetsmiljohandldggare, verksamhetssdkerhetsofficerare eller
motsv. , utbildningssidkerhetsofficerare och féretagshélsovarden
(Forsvarshélsan). Det finns d@ven information pa Arbetsmiljoverkets
hemsida.
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1. Inledning

Overbefdlhavaren &r ytterst ansvarig for arbetsmiljon i Férsvarsmakten och for-
delar arbetsmiljouppgifter till direkt understéllda chefer med verksamhetsan-
svar. Personaldirektoren har fatt befogenhet att reglera myndighetens systema-
tiska arbetsmiljoarbete.

Syftet med handboken systematiskt arbetsmiljoarbete H ARB ér att skapa en
gemensam grund for hur det systematiska arbetsmiljoarbetet ska bedrivas i
Forsvarsmakten. Det gemensamma arbetssittet ska bidra till Férsvarsmaktens
verksamhetsnytta genom god arbetsmiljé som framjar hilsa, minskar risker f6r
tillbud, olycksfall och ohilsa. Rutiner kopplade till handboken dr nodvandiga
for att fraimja detta mal inom Forsvarsmaktens komplexa verksamhet. Rutiner-
na beskriver hur vi systematiskt och rutinmaéssigt ska arbeta i den dagliga verk-
samheten for att uppna en sa siker och riskfri arbetsmiljo som majligt utifran
stdllda uppdrag. Rutiner framgar bland annat pa Forsvarsmaktens intrandt emi-
lia under ” Arbeta i FM/ Arbetsmiljo”, i Sdkerhetsreglementen (SdkR), bestam-
melser for marksadkerhetsarbetet med dar till horande lokala sdkerhetsbestam-
melser samt inom ramen for Regler militar luftfart (RML) och Regler militar sjo-
fart (RMS)

Chefer, medarbetare, skyddsombud och arbetstagarorganisationerna, ska i
samverkan arbeta for att systematiskt och proaktivt hantera risker i arbetsmil-
jon samt dstadkomma en god och hélsoframjande arbetsmiljo. Arbetsmiljoarbe-
tet ska ingd som en naturlig del vid planering, genomférande och uppftljning
av verksamheten. Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska vara integrerat i or-
dinarie ledningsstrukturer.

Det &r viktigt att alla medarbetare i organisationen &r medveten om vilken ef-
fekt arbetsmiljon har pd verksamheten och hur risker kan minimeras och ar-
betsmiljon forbéttras. Det kravs kunskap om hur organisationen, verksamheten,
kulturen, ménniskorna och tekniken paverkar arbetsmiljon. Men ocksd hur den
omgivande miljon direkt eller indirekt paverkar uppgifter och resultat.

KOM IHAG!

Huvudansvaret for arbetsmiljon ligger pa arbetsgivaren. Det 4r med andra ord
cheferna som ansvarar for en god och sédker arbetsmiljo. Medarbetarna ska
medverka i arbetsmiljoarbetet och delta i de dtgérder som behovs for en god
och hélsoframjande arbetsmiljo.

Systematiskt arbetsmiljoarbete ska vara integrerat i samtliga omraden sdsom
utbildningssdkerhet, vardegrundsarbete, jamstélldhet- och jamlikhetsarbete,
brandskyddsarbete, trafiksdkerhetsarbete, trafikvardighet, elsdkerhetsarbete,
hantering av brandfarliga och explosiva varor, systemsékerhet, transport av far-
ligt gods, friskvard, fysisk traning, CBRN™. Riskbedomningsarbetet ska genom-
foras integrerat i allt beslutsfattande. Arbetsmiljoarbetet ska samordnas med
miljoarbetet ddr sa dr mojligt.

! Kemiska, biologiska, radiologiska, nukledra &mnen
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1.1. Malgrupp

Handboken viander sig framst till chefer och arbetsledare med verksamhetsan-
svar samt foretréddare for sak eller funktionsomraden som péaverkar medarbe-
tarnas halsa och sikerhet i Forsvarsmakten. Ovriga medarbetare kan ocksa ha
stor nytta av att ta del av innehéllet da den ger en bakgrundsbeskrivning till
hur Forsvarsmakten bedriver sitt arbetsmiljoarbete.

1.2. Omfattning och avgransningar

Handboken géller for all verksamhet och alla verksamhetsomrdden inom For-
svarsmakten i i alla konfliktnivder. Utifrdn denna handbok och Forsvarsmak-
tens gemensamma rutiner for det systematiska arbetsmiljoarbetet ska chefer vid
behov komplettera och ta fram egna rutiner och instruktioner.

Forsvarsmaktens verksamhet omfattas av Arbetsmiljolagen dven vid insats ut-
anfor Sveriges gréanser enligt Lag (2010:449) om forsvarsmaktens personal vid
internationell militdr insats, 5 §2 I de fall verksamheten dr av den art och For-
svarsmakten har svart eller begransade mojligheter att pdverka verksamheten
ska dnda strdvan vara att lagen ska foljas sa langt utifrdn vad som bedoms vara
en tolerabel riskniva med hénsyn tagen till uppgiften. Samma rutiner for ar-
betsmiljdarbetet som Forsvarsmakten anviander i Sverige ska i mgjligaste man
anvandas dven vid internationella militdra insatser eller i hdndelse av krig.

Undantag frdn Arbetsmiljolagen kan goras enligt vad som framgar av lag
(2010:449) om Forsvarsmaktens personal vid internationella militdra insatser
genom beslut av insatschefen. Beslutsritten far delegeras. Handlingsregler ska
finnas da beslutsritten delegeras. Delegerade beslutsrétter ska vara dokumen-
terade, for sparbarhet och efterkontroll. Mera detaljerade regleringar framgar
av Staende order for internationella militdra insatser (SOFI INT).

2 Se vidare kapitel 2, avsnitt Lagen om Forsvarsmaktens personal vid internationella militira insat-

ser.
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2. Arbetsmiljoarbete

2.1. Forfattningar

Forfattningar &r en samlad beteckning for lagar, forordningar och andra fore-
skrifter®. Mellan lagar, forordningar och myndigheters foreskrifter rider en hie-
rarkisk ordning, en normhierarki. Lag har foretride framfor forordning och
myndigheters foreskrift, och forordning har féretrdde framfor en myndighets £6-
reskrift. Ju ldngre ned i normhierarkin en foreskrift finns desto mer detaljerad ar
den. En underordnad norm far aldrig sté i strid med en &verordnad norm.

EU
EU-RATT EU 89/391
RIKSDAGEN
GRUNDLAG/LAG Arbetsmiljolagen

REGERINGEN
FORORDNING Arbetsmiljférordningen
MYNDIGHETER
MYNDIGHETSFORESKRIFT Arbetsmiljoverket - AFS
Forsvarsmakten - FIB, FFS etc

INTERNA STYRNINGAR
SakR

REGLEMENTENTEN, INSTRUKTIONER ETC 1-80k, R-bok

Figur 2.1 Normhierarki — desto lingre ner i pyramiden desto mer detaljerade regler

En av myndighet utgiven forfattning ska bara innehalla myndigheters egna fore-
skrifter. Det innebér att Forsvarsmakten inte far aterge delar eller hela texter frin
lagar, forordningar eller andra myndigheters foreskrifter i en FFS eller FIB. Det
ar heller inte tillatet att formulera om innehéllet 1 lagen eller forordningen och
presentera det som en del av Forsvarsmaktens foreskrift. I en FFS eller FIB dr
det endast tilldtet att hdnvisa till lagar och forordningar. .

Allménna rdd &r regler som skiljer sig fran foreskrifter genom att de inte &r bin-
dande vare sig for myndigheter eller enskilda. I forfattningssamlingsférordning-
en definieras allménna rad som sadana generella rekommendationer om tillamp-
ningen av en forfattning som anger hur nigon kan eller bor handla i ett visst hén-
seende.

Krav pa arbetsmiljoarbetet reglera i huvudsak i Arbetsmiljolagen, ar-
betsmiljoforordningen, arbetsmiljoverkets foreskrifter samt angréansande
lagstiftning. Krav pa metod, ledningssystem, for att leva upp till lagkra-
ven finns i foreskriften om systematiskt arbetsmiljdarbete, AFS 2001:1
som en del av Forsvarsmaktens foreskrift.

Det finns en méngd olika forfattningar som styr arbetsmiljon och arbetsmiljoar-
betet. Ndgra av de viktigaste dr arbetsmiljolagen, arbetsmiljoforordningen och

? Enligt lagen om (1976:633) om kunggrande av lagar och andra férfattningar 1 §.
13



arbetsmiljoverkets foreskrifter. Till arbetsmiljolagen ansluter arbetsmiljoférord-
ningen. I férordningen har regeringen beslutat om vissa kompletterande regler
avseende arbetsmilj6. I forordningen aterfinns regler for tillampning av arbets-
miljslagen om riket kommer i krig samt vid ¢vning som leds av Forsvarsmak-
fen.

Syttet med kraven i arbetsmiljolagen, arbetsmiljoforordningen och Arbetsmiljo-
verkets/ Transportstyrelsens regler &r att forebygga ohélsa och olycksfall i arbe-
tet och att uppna en tillfredsstéllande arbetsmiljo. Arbetsgivare och arbetstagare
ska i samverkan arbeta for att &stadkomma en god arbetsmiljé som ska vara till-
fredstillande med hansyn till arbetets natur och den sociala och tekniska ut-
vecklingen i samhéillet.

FM regeltrad arbetsmiljo

Sakforeskrifter

Systematiskt arbetsmiljoarbete

e

Arbetsmiljoférordningen

Arbetsmiljolagen

Figur 2.2 Forsvarsmaktens regeltrid systematiskt arbetsmiljoarbete.

Arbetsmiljélagen arbetsmiljéférordningen och féreskrifter

Arbetsmiljolagen (1977:1160) dr en ramlag som innehaller allménna krav och
skyldigheter. Mer detaljerade bestimmelser finns i arbetsmiljéférordningen
(1977:1166). Foreskrifter frdn Arbetsmiljoverket, Transportstyrelsen, Myndig-
heten for samhaéllsskydd och beredskap, Elsdkerhetsverket, Stralsidkerhetsmyn-
digheten, Kemikalieinspektionen med flera innehaller detaljerade bestammelser
inom sina omraden.
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I Arbetsmiljolagen framkommer foljande:

" Arbetsmiljon skall vara tillfredsstillande med hinsyn till arbetets natur och den sociala och
tekniska utvecklingen i samhidllet. Vid fartygsarbete skall arbetsmiljon vara tillfredsstillande
ocksd med hinsyn till sjdsikerhetens krav.

Arbetsforhdllandena skall anpassas till minniskors olika forutsittningar i fysiskt och psy-

kiskt avseende.
Arbetstagaren skall ges mojlighet att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation
samt i fordndrings- och utvecklingsarbete som ror hans eget arbete.”-

Arbetsmiljolagen 2 kap. 1§

Arbetsmiljolagen giller varje verksamhet dér arbetstagare utfor arbete for en
arbetsgivares rakning. Med arbetstagare likstdlls enligt lagen bl.a.:

e ndr arbete utfors av anstélld personal, oavsett anstdllningsform
e nir rekryter/totalforsvarspliktiga genomgar utbildning eller utfor arbete

e ndr hemvéarnssoldat tjanstgor i Forsvarsmakten (detta omfattar dven frivillig-
personal).

Varnpliktigas medverkan i arbetsmiljoarbetet framgar av Forsvarsmaktens fo-
reskrifter om medinflytande for totalforsvarspliktiga (FFS 2020:1) och regleras
alltsa inte av Arbetsmiljolagens kapitel 6 Samverkan.

Arbetsmiljolagen giller for allt fartygsarbete och inte bara arbete ombord
pa orlogsfartyg. En sdrregel i arbetsmiljolagen &r att redaren forutom att
denna har arbetsmiljdansvar i egenskap av arbetsgivare i forhdllande till
de anstillda ocksa har ett arbetsmiljoansvar gentemot andra som utfor
fartygsarbete pa redarens fartyg och som har en annan arbetsgivare an
redaren. Arbetsmiljolagen géller ombord pa svenska fartyg dven da de
befinner sig utanfor svenskt territorialvatten. I fartygslagen 2 a § bestam-
melser om befdlhavarens skyldigheter vid fartygsarbete finns i fartygssa-
kerhetslagen. I 4 kap 6-9 §§ fartygssdakerhetslagen anges att befilhavaren
har ett visst skyddsansvar. Ddr anges bland annat att befdlhavaren vid si-
dan av redaren har ansvaret for det systematiska arbetsmiljdarbetet enlig
3 kap 2 och 2 a §§ arbetsmiljolagen samt de instruktions-, utbildnings- ar-
betsanpassningsfragor som avses i 3 kap 3 §.

Transportstyrelsen har satt foreskriften i kraft att gélla dven pa orlogsfar-
tyg (se TSFS 2011:91).

Andra sédkerhetsinriktade lagstiftning som géller vid sidan av arbetsmiljo-

lagen é&r :

o Miljobalken (1999:808) regler om kemiska produkter och biotekniska
organismer, genetik och miljofarlig verksamhet

e Lagen (2006:263) och forordningen (2006:311) om transport av farligt
gods
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e Lagen (2010:1011) och férordningen (2010:1075) om brandfarliga och
explosiva varor

e Lagen (2003:778) om skydd mot olyckor

e Smittskyddslagen (2004:168) och smittskyddsforordningen (2004:255)

e Plan och bygglagen (2010:900)

o Fartygssédkerhetslagen (2003:364)

o Produktsdkerhetslagen (2004:451), lag (2018:126)

o Elsédkerhetslagen (2016:732) och elsdkerhetsforordningen (2017:218)

o Trafikférordningen (1998:1276), militdrtrafikforordningen (2009:212)

o Luftfartslagen (2010:500) och luftfartsférordningen (2010:770)

o Strélskyddslagen (2018:396) etc.

Lagen om Férsvarsmaktens personal vid internationella militéra in-
satser

Lagen (2010:449) om Forsvarsmaktens personal vid internationell militédr insats
innehaller bl.a. regler for tillimpningen av vissa andra lagar vid tjanstgoring i
internationella militdra insatser samt om rehabilitering. Enligt lag (2010:449) om
Forsvarsmaktens personal vid internationella militdra insatser ska Forsvars-
makten dven vid internationella militdra insatser tillimpa arbetsmiljolagen en-
ligt nedanstdende faktaruta.

"2 kap. 1-8 §§,
3 kap. 1-3 och 4 §§, 7 g § forsta och andra styckena samt 12 §,
6 kap. 1-6 §§, 6 a § forsta stycket forsta och andra meningarna och andra stycket samt 8 och

9§8.

om inte tjdnstgoringsforhillandena hindrar detta.”

Lag (2010:449) om forsvarsmaktens personal vid internationell militir insats, 5 §

Avsteg fran arbetsmiljolagens regler far goras om en tillimpning hindras av
tjanstgoringsforhallanden. Denna bestammelse ska tillimpas restriktivt. Varje
avsteg frdn reglerna ska framsta som motiverat med hansyn till den rddande si-
tuationen.

Féreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1)

Foreskriften om det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM), tydliggor och preci-
serar hur arbetsgivaren ska ga tillvaga for att uppfylla sitt arbetsmiljoansvar.
Det vill sédga att forebygga ohdlsa, olycksfall och att uppna en tillfredsstillande
arbetsmiljo.

Transportstyrelsen har satt foreskriften i kraft att gélla dven pa orlogsfartyg (se
TSFS 2011:91).

Arbetsmiljélagen om samordning

Naér tva eller flera verksamheter eller andra arbetsgivare samtidigt arbetar pa

samma arbetsstille ska de samarbeta for att ordna sdkra arbetsforhdllanden.

Detta giller alla typer av arbetsstdllen. Samordningsansvaret pa ett fast drifts-

stdlle ligger enligt arbetsmiljolagen i forsta hand pa den som rader 6ver drifts-
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stdllet. FM har som arbetsgivare har samordningsansvar fér andra som bedriver
verksamhet pa driftstéllet: FMV, industrin, stdd-, bevaknings-, transportforetag
och sd vidare. Det gar att avtala om att lamna 6ver ansvaret for samordningen
till ndgon av dem som bedriver verksamhet pa det fasta driftsstédllet. FM har
dven samordningsansvar om flera verksamheter bedriver arbete pa samma ar-
betsstille. Ovriga arbetsgivare och de som arbetar pa platsen ska folja de an-
visningar som den samordningsansvarige ger. I arbetsmiljolagen (3 kap. 7 e §)
finns bestimmelser om vad den samordningsansvarige ansvarar for.

Arbetsmiljélagen om anpassning till ménniskan

I Arbetsmiljoverkets vagledning till arbetsmiljolagens 2 kap. 1§ gar bland annat
att ldsa att relationer mellan arbetsgivare och arbetstagare och mellan arbetsta-
garna sinsemellan &dr avgorande for ménskligt véalbefinnande och ddrmed en
viktig del av arbetsmiljon. Atgzrdert ska vidtas for att forebygga trakasserier
och annan krankande sarbehandling. Om sadant dnda intréffar ska det utredas
och atgdrder vidtas for att forhindra upprepning.

Arbetsmiljoverkets forfattning (AFS 2015:4) om social- och organisatorisk ar-
betsmiljo syftar till att framja en god arbetsmiljo och forebygga risk f6r ohélsa
pa grund av organisatoriska och sociala forhdllanden i arbetsmiljon. Den tyd-
liggor kopplingen till SAM och det som redan ska goras samtidigt som sér-
skilda risker i yrkeslivet pekas ut, sa som:

e ohilsosam arbetsbelastning
e krankande sarbehandling
e psykiskt pafrestande arbete

e arbetstidens forlaggning

Andra exempel pa viktiga omraden som regleras via foreskrifter vilka reglerar
hur en verksamhet ska anpassas till manniskan &r foreskrifter avseende belast-
ningsergonomi, arbete pa hog hojd, kemiska arbetsmiljorisker, forhdllanden
kring nyttjande av laser, dykeriverksamhet-buller, ensamarbete, gravida och
ammande arbetstagare, anteckningar om jourtid, 6vertid och mertid, arbetsan-
passning, anvdndning av arbetsutrustning, arbete vid bildskdrm, arbetsplatsens
utformning, forsta hjdlpen och krisstod. Forutom dessa maste du som chef dven
kanna till de AFS:ar som bertr den verksamhet du dr ansvarig for.

4 Se kap 5 och bilaga 3
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2.2. Regelarbetet i Férsvarsmakten

Forsvarsmaktens arbetsmiljdarbete styrs av arbetsmiljolagen, arbetsmiljofor-
ordningen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter samt andra lagar som syftar till
att forebygga ohilsa och olyckor. Arbetsmiljolagen omfattar allt arbete som
utfors for en arbetsgivares rakning. Syftet &r att forebygga ohilsa och olyckor i
arbetet samt uppna en god arbetsmiljo. En utgdngspunkt dr att arbetsgivare
systematiskt ska planera, leda och kontrollera verksamheten pa ett sdtt som
leder till att arbetsmiljon minst uppfyller de féreskrivna kraven pa en god ar-
betsmiljo.

Regelarbetet for
hdlsa och scikerhet Regler for organisatorisk och social arbetsmiljo
* Krav pa ledning
Regler for ledningssystem Krisstod

*  Arbetsanpassning och rehabilitering
Kréankande sarbehandling
Arbetsbelastning

"Systematiskt arbetsmiljoarbete’

Regler for den fysisk arbetsmiljo

( mil. begrepp ”Verksamhetssakerhet”)

* Verksamhet oberoende

* Verksamhet pa sj6 (Sjésakerhet)

* Verksambhet i luften (Flygsdkerhet)

* Verksamhet kopplat till den markbundna striden
(Marks&kerhet)

Samverkan

Figur 2.3 Regelarbetet fOr hilsa och sikerhet utifrin ett arbetsmiljdperspektiv.

Krav pé arbetsmiljoarbetet reglera i huvudsak i Arbetsmiljolagen, ar-
betsmiljoforordningen, arbetsmiljoverkets foreskrifter samt angréansande
lagstiftning. Krav pa metod, ledningssystem, for att leva upp till lagkra-
ven finns i féreskriften om systematiskt arbetsmiljdarbete, AFS 2001:1 .

I Forsvarsmakten finns ocksa interna styrdokument som exempelvis arbets-
ordning (FM ArbO), Handbok Systematiskt arbetsmiljoarbete 2022 (H ARB
2022), Forsvarsmaktens foreskrifter om militdr luftfart, Forsvarsmaktens in-
terna bestimmelser, Regler militar sjofart och verksamhetsstyrningar i form
av Forsvarsmaktens strategiska inriktning (FM SI), Forsvarsmaktens verk-
samhetsplan (FM VP) och verksamhetsuppdrag (VU).

Forsvarsbeslut och regleringsbrev
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Figur 2.4 Verksamhets- och produktionsstyrning av Forsvarsmakten utifrdn ett arbetsmiljéper-
spektiv.
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2.3. Systematiskt arbetsmiljéarbete

Forsvarsmakten arbetar systematiskt med arbetsmiljon, vilket inkluderar det
Forsvarsmakten traditionellt beskriver som verksamhetssédkerhet. Det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet omfattar allt arbetet med hilsa och sidkerhet inom
ramen for arbetsgivaren Forsvarsmaktens all mark, sjo och luft verksamhet.

Det systematiskt arbetsmiljoarbete omfattar i denna handbok Forsvarsmak-
tens arbete med att undersoka, genomfora och f6lja upp verksamheten pa ett
sadant sitt att ohélsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstal-
lande arbetsmiljo uppnas. Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska vara en na-
turlig del i verksamheten, medverkan, arbetsmiljopolicy och rutiner.

I Arbetsmiljolagen framgér att lagen giller vid varje verksamhet i vilken en
arbetstagare (inklusive elever vid skolor och totalférsvarspliktiga) utfor arbete
for en arbetsgivares riakning. Arbetsmiljolagen kompletteras sedan med sér-
skild lagstiftning inom specifika omraden. Beroende pa vilken verksamhet
man ska genomfora behéver man folja savil arbetsmiljoarbetet enligt denna
handbok som de foreskrifter, instruktioner, reglementen och handbocker med
mera som finns avseende risker och riskreducering for den specifika verk-
samheten.

Den verksamhet som bedrivs i respektive arena, mark, sjo eller luft, har sina
egna specifika forutsdttningar. Verksamhet som utfors i respektive arena &r
ibland reglerad i sarskilda lagar och forordningar (eller foreskrifter), till ex-
empel luftfartslagen, fartygssidkerhetslagen eller lagar och forordningar om
brandfarliga och explosiva varor, elsdkerhet, sikerhet pa orlogsfartyg eller
miljoskydd. Verksamhet inom respektive arena innehaller ocksa till stor del
sadant som inte &r specifikt reglerad i lagar och forordningar och foreskrifter.
Det ror framst Forsvarsmaktens formaga- vdapnad strid och verksamhet som
dar forknippad med denna - alltsa taktik och stridsteknik for markstrid, sjostrid
och luftstrid. Ifrdga om arbetsmiljolagens tillampning &r dock dven vdpnad
strid i forsvarsoperationer en verksamhet som utfors av en arbetstagare (mot-
svarande) pa uppdrag av en arbetsgivare.

Arbetsmiljolagen géller alltsa dven da riket &r i krig, med vissa, begrénsade
undantag. Det framsta undantaget &r att da riket &r i krig ska del av lagen til--
lampas med hénsyn till totalférsvarets behov. I grunden géller dock arbetsmil-
jolagen i alla konfliktnivaer (normallége, sdkerhetspolitisk kris och védpnat an-
grepp). Det innebér att samma rutiner for arbetsmiljoarbetet giller i krig och
utlandsinsatser som i fred.

Flygverksamheten styrs av luftfartslagen. Nér det giller personalens sidkerhet
géller dock dven arbetsmiljslagen, eftersom den stéller krav pd en hantering
av risker i all verksamhet. En riskanalys for flygverksamhet och dess forut-
sdttningar resulterar i ett stort antal risker for savil personalens sdkerhet som
for materiel och for tredje person. Vissa risker hanteras genom flygsédkerhets-
systemet, andra genom arbetsmiljoverkets foreskrifter eller bestimmelser om
till exempel elsdkerhet eller regler for skydd av horseln. Detsamma géller sjo-
sdkerhetsarbetet.

Vissa av de verksamheter som kan innehélla risker for medarbetarna eller
andra forekommer i alla arenor. Det géller till exempel brandsékerhet, elsa-
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kerhet och bestimmelserna om brandfarliga och explosiva varor. Foretradare
for de olika omrdden som behovs for att skap en god och sdker arbetsplats bor
samordna arbetet.

Genomforandet av strid pa marken, pa sjon och i luften - alltsa taktik och
stridsteknik for markstrid, sjostrid och luftstrid - &r av naturliga skél inte de-
taljreglerad i lag eller férordning eller i nagon arbetsmiljoforordning dé det
enbart dr Forsvarsmakten som genomfor den verksamheten.

Verksamhetsutovaren Forsvarsmakten maste i utvecklingen av stridsteknik
och taktik omhénderta de lagar, férordningar och foreskrifter som syftar till
att gora verksamheten och arbetsmiljon siker. Nar Forsvarsmakten utvecklar
stridsteknik och taktik, och ddrmed utbildningsanvisningar, méste Forsvars-
makten dven i detta avseende analysera och hantera risker for de som ska ge-
nomfora striden, eller utbildas for detta.

All verksamhet som innebér allvarliga risker som inte lag, forordning eller for-
fattning reglerat, maste skriftligen regleras av arbetsgivaren i enlighet med
AFS 2001:1 §7. Det innebdr att all verksamhet som innehdller allvarliga risker
omfattas av arbetsmiljolagens krav och dar till kopplat arbetsmiljoarbete, som
arbetsgivaren dr skyldig att hantera och genomféra.

Arbetsmiljolagen reglerare arbetsgivarens allmadnna skyldigheter for sakerhets
och hilsa. Specifika arbetsmiljokrav och krav pa arbetsmiljoarbetet regleras
av Arbetsmiljoverket. Utover det finns det inom i flera omraden olika forfatt-
ningar som stéller krav och som pédverkar arbetsgivarens arbete med sékerhet
och hélsa. Exempel péd sddana omraden ér trafik, brand, transport farligt gods,
strdlskydd, elsdkerhet m.fl. Olika verksamhetsomraden och verksamheter reg-
leras specifikt. Aven om verksamhetsomraden och verksamheter regleras spe-
cifikt ska de vara vl integrerade i arbetsgivarens ordinarie arbetsmiljoarbete
ndr verksamheten innehaller risker som kan pdverka medarbetarens sikerhet
och hélsa. Systematiskt arbetsmiljoarbetet och egenkontroller inom samtliga
verksamhetsomrdden ska genomforas och dar tillhorande samverkansskyl-
dighet med representanter fran skyddsorganisationer och arbetstagarorgani-
sationer.
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2.4. Forsvarsmaktens arbetsmiljopolicy

Foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbetet innebér bland annat att ar-
betsgivaren ska utarbeta en arbetsmiljopolicy. Forsvarsmaktens arbetsmiljopo-
licy beslutas av OB och &r inarbetad i Forsvarsmaktens strategiska inrikining
(FM SI). Personaldirektoren ansvarar for arbetet med revideringen av arbets-
miljopolicyn. Utifran policyn och erfarenheter fran verksamheten ska arbets-
miljomal formuleras och inarbetas i verksamhetsplanering och verksamhets-
uppdrag eller insatsorder. Nedan framgér Forsvarsmaktens arbetsmiljopolicy.

"For att uppnd en medveten sikerhetskultur krivs ett utvecklat, aktivt medar-
betar- och ledarskap i enlighet med vdr virdegrund. Verksamheten ska priglas
av tydlig ledning och styrning, en utvecklad formaga att se sin verksamhet
som en del i ett stérre sammanhang, en vilja till stindiga forbittringar och
framja utvecklingen av en god arbetsmiljé. En positiv, utvecklande och hdllbar
arbetsmiljo dr en forutsdttning for att Forsvarsmakten ska kunna losa sina
uppgifter effektiot. Det dr ocksd en forutsittning for att attrahera, behilla, mo-
tivera och utveckla personal samt for att utveckla materiel och verksamhet pad
kort och lang sikt.
Viirdegrunden ger stod for hur vi ska agera tillsammans i alla situationer.
Viira olikheter dir en styrka som bidrar till vdr effektivitet och en bra sikerhets-
kultur.
Hiirvid ska vi i Forsvarsmakten:
respektera individer och tillvarata minniskans kompetens
skapa en inkluderande och trygg social arbetsmiljo
agera mot forekomst av ovilkomna beteenden
skapa dynamiska grupper med hég anpassningsformaga
ta ansvar och vara vil medvetna om vilka risker som finns och hur vi sd-
kerstdller en god arbetsmiljé och verksamhetssikerhet i allt vi gor.
Forsvarsmakten ska ha en stark sikerhetskultur och medvetenhet om risker ska
finnas genom att:
det forebyggande arbetet med att reducera risker prioriteras
chefer uppmuntrar medarbetarna att arbeta sikert dven i perioder nir
schemat dr pressat
chefer uppmuntrar att risker olyckor, tillbud, iakttagelser och forbittrings-
forslag rapporteras, dtgirdas och att erfarenhetsdelgioning sker
arbetsmiljouppgifter dr tydliga och foljs upp, samt
alla medarbetares och chefers kunskaper inom arbetsmiljéomrddet kontinu-
erligt utvecklas och foljs upp.
Chef ska virdera risker, hantera risker och faststilla risknivin i verksamheten
utifran uppgiftens krav och mdl. Orimligt eller onodigt risktagande accepteras
inte i Forsvarsmakten.”

Férsvarsmaktens Strategiska Inriktning 2021-2030

Underbilaga 1.2 Férsvarsmaktens arbetsmiljdpolicy (FM2021-7333:1, dat 2021-03-19)




2.5. Vardegrund

Inriktning

Forsvarsmaktens virdegrund édr Oppenhet, Resultat, Ansvar (ORA). Det &r en
viljeférklaring och utgor en betydande del av Var militdra profess-

ion® .Forsvarsmaktens vardegrund beskriver en mélbild for hur vi kollektivt
upptrader sa att vi genomfor vara uppgifter ansvarsfullt, sdkert och fértroen-
deingivande, oavsett om vi &r anstillda, frivilliga eller fjanstgor under plikt. I
viardegrunden beskrivs vilka viarden som &r viktiga i all militdr verksamhet,
oavsett var eller med vad den enskilde arbetar. Den &r konstruerad for att vara
ett hjalpmedel for Forsvarsmakten att uppmérksamma och ta hiansyn till an-
svaret som foljer med véra uppgifter.

Sjdlva begreppet vardegrund betyder att det dr en gemensam grundlaggande
uppfattning som efterstrdvas. Den uppfattningen ska ligga till grund for vara
individuella handlingar. Férsvarsmaktens vardegrund inkluderar déarfor For-
svarsmaktens uppforandekod. Den ska ses som ett stod for den enskilde att
agera i enlighet med vidrdena som uttrycks i vardegrunden.

Vérdegrund och arbetsmiljé

Viérdegrund &r en allmén inriktning av Forsvarsmaktens verksamhet dér for-
troendefragor lyfts upp som nagot viktigt. Ur ett arbetsmiljoperspektiv finns
det tva omraden dér vardegrund &r av sdrskild betydelse. Det forsta &r att
Forsvarsmaktens verksamhet si gott som uteslutande &r ett kollektivt arbete
mot gemensamma mal. Det betyder att det dr Forsvarsmaktens inriktning att
samtliga medarbetare ska arbeta for att skapa en god social arbetsmiljo med
en gemenskap och sammanhallning som bygger pa ett inkluderande forhall-
ningssitt. Det betyder dven att vi ska arbeta for en god organisatorisk arbets-
miljo da olika verksamheter maste kunna samarbeta mot gemensamma mal.

Det andra &r att Forsvarsmaktens verksambhet inte ar riskfri for den enskilde.
Forsvarsmakten ska strdva mot ett standigt riskminimerande mot en accepta-
bel risk, men det forutsitter att varje enskild medarbetare sétter sig in i risker-
na for verksamheten och ldr sig att hantera dessa sa att den enskildes uto-
vande av farliga arbetsmoment inte utgor ett onddigt riskmoment for sig sjalv
eller f6r sin omgivning.

Forsvarsmaktens vardegrund &dr en kulturell malbild och ska i forsta hand ut-
tryckas i den arbetskultur som en enskild verksamhet kan ségas ha, dvs hur vi
agerar i vart arbete, hur vi beter oss mot varandra, hur vi pratar om och med
varandra. Men virdegrund inbegriper dven virden, vad vi anser vara viktigt.
Forsvarsmaktens viardegrund uttrycker att hur vi beter oss mot varandra och
andra, samt att vi kan hantera var verksamhet pa ett sékert sétt &r viktiga
storheter.

For att skapa en sddan arbetskultur krivs att verksamheten kinnetecknas av
en 6ppenhet. En grupp som inte far reda pa att en medarbetare mar daligt el-
ler att nagon inte har forstatt en sdkerhetsinstruktion har ocksa svarare att at-
gérda eller korrigera sina beteenden. Men f6r att en sddan 6ppenhet ska rada
kravs det en grundtrygghet i gruppen. Med grundtrygghet menas att medar-

% Underbilaga 1.1 till Férsvarsmaktens strategiska inriktning FMSI 2015 A1 (FM2015-1597:7)
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betare bdde vagar ge och kan utsittas for kritik utan att detta hammar viljan
att uppmarksamma, delge och reflektera kring detaljer i genomforda verk-
samhetsmoment eller enskilda hdndelser. En sddan vilja att berdtta om egna
och andras misstag underlittas av att vi gemensamt skapar en grundrespekt
for varandra. Vi ldr oss av vara misstag och framgangar. Vi ldr oss mer om vi
tar ta del av varandras erfarenheter. Detta dr en forutséttning for att astad-
komma en ldrande organisation, vilket dr ett mal i sig for arbetet med verk-
samhetssidkerhet.

KOM IHAG!

Syftet och nyttan med vardegrundsarbete &r att skapa ett kollektivt bete-
ende som &r ansvarsfullt, professionellt och fortroendeingivande. Det &r
mycket viktigt att detta syfte blir sa tydligt som mojligt for chefer och
medarbetare.

Riktlinjer

e Virdegrund ar gruppens och organisationens gemensamma levda
virderingar, de forhallningssétt och beteenden som vi anvénder oss av
i arbetet, oavsett om de sker i ett praktiskt arbetsmoment eller i sociala
beteenden.

e Virdegrund ska ses som en tillgadng i det forebyggande och framjande
arbetsmiljoarbetet

e Virdegrund kan vara en tillgdng i arbetet med att fordandra en arbets-
miljé som befunnits vara problematisk vid arbetsmiljokartlaggning.

2.6. Sakerhetskultur

Nar vi i Forsvarsmakten arbetar utifran var vardegrund skapar vi forutsitt-
ningarna for en god sidkerhetskultur, da alla medarbetare tar ansvar for siker-
heten och visar omtanke fér varandra genom att uppmérksamma och mini-
mera riskerna i arbetet. Sikerhetskulturen dr en viktig grund for arbetsmiljo-
arbetet. En god sédkerhetskultur préglas av att alla jobbar for en 6kad riskmed-
vetenhet i allt som gors och forbattringsmojligheter och eventuella problem
lyfts och omhéndertas gemensamt i gruppen.

En bra sdkerhetskultur och arbetsmiljo 4dr beroende av att chefer och medarbe-
tare inte bara har kunskap om vad som giller rérande sédkerhet och sékerhets-
regler, utan ocksa aktivt jobbar for att skapa en god arbetsmiljé och har en
vilja att forbéttra utforandet av verksamheten for att gora den sékrare. En god
sdkerhetskultur skapas da verksamhetens sédkerhet &r prioriterad och ses som
en viktig och naturlig del av det dagliga arbetet. Har har chefer ett ansvar att
kontinuerligt formedla vikten av hilsa och sdkerhet i alla moment. Medarbe-
tare har likasa ett ansvar att folja sdkerhetsinstruktioner, anvianda skyddsut-
rustning och observera risker i sitt arbete samt delta i arbetsmiljdarbetet, vilket
inkluderar arbetet med mark-, sjo och flygsdkerhet, for att pa sa sitt prioritera
sin egen och andras sidkerhet. Sakerhetskulturen ska pa sa sitt ses som det sétt
medarbetare och chefer pa plats tar ansvar for, arbetar f6r och forhaller sig till
fragor rorande arbetsmiljo och sdkerhet,
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En god sdkerhetskultur uppnas genom att chefer och medarbetare tar ansvar
for att

e Kunskap om risker kommuniceras

e Avvikelser rapporteras och omhéndertas

e Resultat av rapporter och atgarder aterkopplas i syfte att framja ett 14-
rande for ett stindigt pagdende forbéttringsarbete

Forsvarsmaktens arbete bestar till stor del av en kollektiv verksamhet dér
gruppen tillsammans arbetar for att 16sa sina uppgifter. For att kunna gora det
pa ett tryggt och fortroendeingivande vis maste alla se till att bdde den enskil-
des och gruppens arbete utfors pa ett sadant sitt att inga onddiga risker tas.
Den enskilde ska kunna kénna tillit till att alla gor sitt yttersta for att minska
riskerna med arbetet. Darfor &r kommunikation en viktig del av sdkerhetskul-
turen, bade inom den egna gruppen och gentemot andra delar av organisat-
ionen. Har blir grundtryggheten i gruppen central da den skapar en miljo dar
alla kan kdnna sig bekvama med att 6ppet reflektera kring arbetsmiljon och
rapportera upptackta risker, tillbud och incidenter. Genom att ta upp upp-
levda problem och risker skapas forutsédttningen for en standig utveckling av
sdkerhetskulturen. En 6ppen kommunikation bidrar &ven till ett inkluderande
forhallningssétt genom att fler perspektiv pa olika typer av risker tas upp och
gas igenom.

En god sédkerhetskultur kdnnetecknas av att:

e Sikerhetstankande ses som en viktig och given del av verksamhetens
alla moment

e Allaiorganisationen kidnner ett gemensamt ansvar for sakerheten och
dr delaktiga och engagerade i arbetet for 6kad sdkerhet i den dagliga
verksamheten

e Arbetsmiljoarbetet ses som ett stindigt pdgaende arbete, i vilket man
rutinmaéssigt och systematiskt identifierar och omhéndertar risker i ar-
betsmiljon. Man reflekterar och omprovar riskbedomningar kontinuer-
ligt och forfaller inte till beldtenhet att sdkerheten &r sa bra den kan bli

e Det finns en 6msesidig omsorg och tillit och ett gemensamt ansvarsta-
gande dar vi ser till att vara arbetskamrater inte tar risker onodiga i ar-
betet

e En 6ppen kommunikation uppmuntras for att pa sa satt framja avvi-
kelse- och tillbudsrapportering som en naturlig del i verksamheten

e Halsa och sdkerhet prioriteras hogt d4ven nér resurserna dr begrénsade
eller da tidschemat &r pressat

e Da problem och risker pétalas och diskuteras sd ligger fokus inte pa
skuldbeldggande utan pa att skapa forstaelse for att kunna forbattra
verksamheten och i framtiden undvika liknande héndelser

e Det finns tillgang till den nodvandiga vagledning och information som
kravs for att skapa en hog riskmedvetenhet samt att chefer efterstravar
att alla pd arbetsplatsen har en kompetens och medvetenhet gillande
sdkerheter och risker i verksamheten

e Chefer soker rutinmaéssigt bakomliggande orsaker till tillbud och
olyckor och tar i detta arbete hansyn till samspelet mellan de for ar-
betsmiljon viktigviktiga delarna manniska, teknik, organisation och in-
formation.
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KOM IHAG!

En god sédkerhetskultur préglas av att sdkerhet och riskmedvetenhet &r en
sjdlvklar och viktig del i det dagliga arbetet.

2.7. Overgripande system- och rollbeskrivning

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska omfatta alla fysiska, psykologiska och
sociala forhallanden som har betydelse for arbetsmiljon. Varje chef i For-
svarsmakten, som foretrddare for arbetsgivaren, ska vidta alla dtgdrder som
behovs for att forebygga att arbetstagaren utsitts for ohélsa eller olycksfall. En
utgdngspunkt ska ddrvid vara att allt sddant som kan leda till ohélsa eller
olycksfall ska @ndras eller ersittas sa att risken for ohilsa eller olycksfall un-
danrdgjs.

De psykologiska och sociala faktorerna i form av organisatoriska forutsétt-
ningar och arbetsformer &r, pd samma sitt som systematiken som krévs i ar-
betsmiljoarbetet, till stor del gemensam f6r hela organisationen. Forsvarsmak-
ten bendmner detta som organisatorisk och social arbetsmiljo.

Inom den ramen finns de fysiska faktorerna, vilka rér de specifika forutsétt-
ningarna for militdr verksamhet pd marken, till sjoss och i luften. Vissa sddana
fysiska faktorer dr gemensamma for verksamheten pa marken, till sjoss och i
luften.

Det arbete som handlar om att skapa en siker fysisk arbetsmiljo, p4 marken,
till sjoss och i luften kallas i Férsvarsmakten foér verksamhetssidkerhet. Det in-
begriper dven saddana aspekter pa den fysiska arbetsmiljon som dr gemen-
samma for alla dimensionerna, som elsdkerhet, trafik med mera.

De fysiska, sociala och organisatoriska delarna i arbetsmiljén paverkar
varandra, och behover hanteras tillsammans. Férsvarsmaktens systematiska
arbetsmiljoarbete ska hantera alla faktorer i arbetsmiljon.

Reglering i FM ArbO m.m.

Av Forsvarsmaktens arbetsordning (FM ArbO ) framgar arbetsmiljouppgif-
terna till centrala chefer. Chefen f6r ledningsstaben har ett 6vergripande an-
svar for att leda, samordna och folja upp arbetsmiljoarbetet, och Personaldi-
rektdren har uppgift att utveckla det systematiska arbetsmiljoarbetet och fore-
sld foreskrifter for detta samt besluta om handbdocker for det systematiska ar-
betsmiljoarbetet.

En viktig atgdrd ar att omhénderta rapporter fran Statens haverikommission
(SHK), Forsvarsmaktens utredningskommission (FMUK) och de avvikelser
som produktionschefen (C PROD) inte kan hantera inom ramen for sina upp-
gifter och sin egenkontroll. Overbefilhavarens egenkontroll ska sikerstilla att
arbetsmiljpatgirder som inte kan hanteras i de uppdrag OB direkt under-
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stdallda chefer (DUC) fatt hanteras i forsvarsmaktsplaneringen och resulterar i
specifika uppdrag och reviderade handlingsplaner.

Vidare reglerar FM ArbO vilka chefer som ansvarar for att utarbeta underlag
inom vissa omrdden till Forsvarsmaktens foreskrifter eller att utarbeta och be-
sluta reglementen och handbocker. Oavsett vilken typ av verksamhet eller hur
det &r reglerat i FM ArbO och andra foreskrifter sa géller alltid arbetsmiljola-
gens bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet avseende hantering av ris-
ker.

Generella roller och uppgifter

Foljande principiella arbetssteg/roller finnas:

1. Regelutveckling: Utforma mer detaljerade bestammelser i form av fore-
skrift, interna bestimmelser samt regler inom Forsvarsmakten utifran gal-
lande lag, forordning eller foreskrift (fran annan myndighet).

2. Regelutveckling: Utarbeta anvisningar och stod for tillampning av forfatt-
ningar och foreskrifterna i form av reglementen, handbdcker och utbildnings-
anvisningar.

3. Fackmassigt stod: Utbilda och stddja chefer och medarbetare sa att dessa
kan genomfora verksamheten i enlighet med bestimmelserna, och tilldelade
resurser som kréavs for detta. Tillhandahélla system for uppfoljning av avvi-
kelser och erfarenhetshantering, samt analysverktyg. (En mer detaljerad upp-
giftbeskrivning aterfinns i bilaga 6)

4. Uppfoljning: Utfora egenkontroll for dverbefidlhavaren i form av inspekt-
ioner och revisioner av att verksamheten vid understillda enheter genomférs
korrekt, samt att f6lja upp erfarenheter och avvikelser.

5. Uppfoljning: Varje chef i linjeorganisationen ska genomfora egenkontroll av
att verksamheten vid understillda enheter och personal genomfors korrekt,
samt folja upp erfarenheter och avvikelser.

6. Tillsyn: Tillsyn av verksamheten i myndigheten av externa eller interna or-
ganisationer som har uppdrag fran regeringen att gora detta.

2.8. Systematiskt arbetsmiljoarbete

Foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete - AFS 2001:1 handlar om ar-
betsgivarens skyldigheter att undersoka, genomféra och folja upp sin verk-
samhet sd att ohdlsa eller olycksfall i arbetet forebyggs.

Inriktning

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska ske enligt foljande inriktning;:

e Arbetet ska integreras i ordinarie verksamhets planering och rutiner
for uppfoljning av verksamheten.
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e Det systematiska jamstédlldhets- och jamlikhetsarbetet ska i tillampliga
delar integreras i det systematiska arbetsmiljoarbetete.

e Problem ska losas och férebyggas pa lagsta mojliga niva. C OrgE och
forsvarsgrenschef/ stridskraftschef eskalerar arbetsmiljopro-
blem/behov, som denne inte kan 16sa inom eget mandat, till hogre
chef och samverkas vid behov inom hens arbetsmiljokommitté.

e I det fall problemet/behovet finns inom férsvarsgren/stridskraft ska
detta i forsta hand l6sas dar.

e Uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet och fordelade ar-
betsmiljouppgifter ska genomforas arligen.

Arbetsmiljokommitté ska finnas vid OrgE, Forsvarsgren och pd HKV. Organi-
seringen av arbetsmiljokommittéerna vid HKV regleras i sirskild ordning ge-
nom Avtal om samverkan (ASU FM). Hogkvarteret samordnar och reglerar
arbetsmiljdarbetet och forsvarsmaktsgemensamma styrningar. Hogkvarteret
inriktar, reglerar och verksamhetsleder stridskrafterna.

Forsvarsgrensstaberna inriktar, reglerar och verksamhetsleder inom ramen for
forsvarsgrenen och fordelade arbetsmiljouppgifter.

Samverkan med skyddsombud och arbetstagarorganisationer genomfors dar
beslutsmandatet finns.

Uppféljining / egenkontroll

Foreskriften om Systematiskt arbetsmiljoarbete beskriver en metod for att sys-
tematiskt hantera all arbetsmiljo. Foreskriften forutsatter bland annat att hela
organisationen for SAM revideras arligen s att myndighetens ledning kan se
att allt fungerar och gora de forandringar som kravs. En sddan revision omfat-
tar alla delar av arbetsmiljon, d&ven sddant som detaljregleras i annan lagstift-
ning.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet inom Forsvarsmaktens hela verksamhet
(fysisk, social och organisatorisk arbetsmiljo) ska arligen foljas upp. Vart tredje
ar ska en inspektion av det systematiska arbetsmiljoarbetet vid organisations-
enheterna goras. Den del av mark-, sjo- och flygverksamheten som hanterar
risker avseende medarbetarens arbetsmiljo ska i enlighet med AFS 2001:1 Sys-
tematiskt arbetsmiljoarbete foljas upp avseende:

Ar arbetsmiljouppgifterna fordelade avseende alla delar av Forsvarsmaktens
arbetsmiljoarbete tickande hela verksamheten?

e Har de med fordelade uppgifter tillrdackliga kunskaper, resurser samt
befogenheter for att kunna utfora de fordelade uppgifterna?

e Har de fordelade arbetsmiljouppgifterna genomforts?

e Finns rutiner for hur arbetsmiljoarbetet avseende fysiska, sociala och
organisatoriska arbetsmiljoarbetet ska utforas - vad, vem, hur (innefat-
tar rutiner for hur arbetsmiljoarbetet ska ga till inom ramen f6r mark-
sjo och flygverksamheten)?

¢ Se kapitel 5
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e Genomfors introduktion for medarbetarna avseende de risker som
finns i verksamheten avseende fysisk arbetsmiljo (mark-, sjo-, flygsa-
kerhet) samt avseende risker inom social och organisatorisk arbets-
milj6?

e Har arbetstagarna kunskap om de risker som férekommer inom ramen
for den verksamhet som de genomfor?

e Finns skriftliga instruktioner for arbete med allvarlig risk?

e Genomfors regelbundna undersdékningar och riskbedomningar (avser
samtliga delar av arbetsmiljoarbetet och den fysiska arbetsmiljon i
verksamhet pa mark, pd sjo och i luften)?

e Genomfors riskbedomning innan storre forandringar?

e Finns handlingsplaner avseende identifierade risker i verksamheten
som innefattar atgarder (som inte kunnat 16sas direkt), nir atgdrden
ska vara klar, vem som dr ansvarig for uppgiften och har det kontrolle-
rats att dtgdrden gett effekt? (Avser samtliga delar av arbetsmiljoarbe-
tet och den fysiska arbetsmiljon inom mark, sjo, flyg)?

¢ Genomfors utredning av olycksfall och tillbud som sker i verksamhet-
en for att tgarda och motverka framtida olycksfall och tillbud och
minska risker?

e Finns sakkunnig resurs (foretagshalsovard, fackmaéssigt stod, sakkun-
nig) som kan nyttjas vid riskbedomning, verksamhetsplanering och
vid utredningar av tillbud och olyckor?

e Sker arlig uppfoljning av arbetsgivarens genomférande av det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet inom hela verksamheten (avser samtliga de-
lar av arbetsmiljoarbetet och den fysiska arbetsmiljon inom mark, sjo,

flyg)?

¢ Ges medarbetarna och skyddsombudet mojlighet att medverka i det
systematiska arbetsmiljoarbetet samt i enlighet med samverkansavtal
(avser samtliga delar av arbetsmiljoarbetet och den fysiska arbetsmil-
jon inom mark, sjo, flyg)?

Verksamheten behover planeras sa att dessa uppfoljningar kan ske sys-

tematiskt och sa att arbetet med hilsa och sdkerhet dr vil integrerat
och samordnat.

Medverkan

" Arbetsgivaren skall ge arbetstagarna, skyddsombuden och elevskyddsombud
mdjlighet att medverka i det systematiska arbetsmiljoarbetet”

AFS2001:1,4 §
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Av foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete och Forsvarsmaktens for-
fattningssamling om totalférsvarspliktigas medinflytande framgar att arbets-
tagare/medarbetare/ totalférsvarspliktiga och skyddsombud, elevskyddsom-
bud och/eller skyddsassistenter ska medverka i det systematiska arbetsmiljo-
arbetet vid arbetsstillet. Det &r viktigt att arbetsmiljoarbetet bedrivs utifran
arbetstagarnas egna erfarenheter och synpunkter betrdffande riskerna for
ohélsa och olycksfall pa arbetsplatsen. En effektiv samverkan med represen-
tanter frdn skyddsorganisationen forutsatter att det finns tydliga former for
arbetstagares och skyddsombuds medverkan i alla de olika aktiviteter som
systematiskt arbetsmiljoarbete bestdr av sa vél den fysiska och psykologiska
som den sociala och organisatoriska arbetsmiljon.

De medarbetare och skyddsombud som medverkar i arbetsmiljoarbetet ska fa
den tid och den information som de behover for att kunna medverka effektivt.
Den mest lokala formen av medverkan dr medarbetarsamtalet och den mest
lokala formen av samverkan &r arbetsplatstraff (APT).

“Skyddsombuden ska delta vid planering av nya eller dndrade lokaler, anord-
ningar, arbetsprocesser, arbetsmetoder och av arbetsorganisation liksom vid pla-
nering av anvindning av dmnen som kan medfora ohilsa eller olycksfall.

Skyddsombud ska delta vid upprittandet av handlingsplaner.”
AML 6 kap, 4 §

Chef ska underritta skyddsombud om férdandringar av betydelse for arbets-
miljoforhallandena inom ombudet skyddsomrade.

Under grundutbildning ska skyddsassistenter utses och utbildas.
Samverkansformer med skyddsassistenter regleras i Forsvarsmaktens forfatt-
ningssamling (FFS 2020:1) om totalforsvarspliktigas medinflytande och Reg-
lemente Grundutbildning och repetitionsutbildning (R GU RU).

Samverkansformer med hemvérnspersonal regleras i Handbok Hemvérn
(HvH).

Arbetsmiljopolicy

"Det skall finnas en arbetsmiljopolicy som beskriver hur arbetsmiljoforhal-
landena i arbetsgivarens verksamhet skall vara for att ohilsa och olycksfall

i arbetet skall forebyggas och en tillfredsstillande arbetsmiljo uppnds.”
AFS 2001:1, 3 och 5 §§

Forsvarsmaktens arbetsmiljopolicy (se avsnitt 2.1) utarbetas av Personaldirek-
toren och beslutas av OB. Arbetsmiljopolicyn #r inarbetad i Forsvarsmaktens
Strategiska inriktning (FM SI). Den beskriver hur arbetsforhallandena ska vara
i verksamheten for att forebygga ohilsa och olycksfall och skapa en god ar-
betsmiljo. Arbetsmiljopolicyn ska vara omsatt till Forsvarsmaktsgemensamma
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och lokala arbetsmiljomal. Arbetsmiljopolicyn ska vara implementerad och
kénd av alla anstéllda och vérnpliktiga.

Rutiner

“Det ska finnas rutiner som beskriver hur det systematiska arbetsmiljoar-
bete verksamhet som beskriver hur det systematiska arbetsmiljoarbetet skall
ga till.”

AFS 2001:1,5 §

Forsvarsmakten har gemensamma rutinerna for arbetsmiljoarbetet. Dessa
kompletteras sedan med rutiner utifrdn verksamhetens och organisationsen-
heterna olika behov. Av rutinerna ska framga; vad som ska goras, vern som har
ansvaret, hur uppgiften ska losas och i forekommande fall nédr uppgiften ska
vara l0st.

Uppgiftsférdelning

" Arbetsgivaren skall se till att de som fir uppgifterna har tillricklig kompe-
tens for att bedriva ett vil fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete.

Dessutom skall kraven i bilaga 1 uppfyllas.

Uppgiftsfordelningen skall dokumenteras skriftligt om det finns minst tio
arbetstagare i verksamheten.”

AFS 2001:1, 6 §

Forsvarsmaktens fordelade arbetsmiljouppgifter ska vara skriftliga och inte-
grerade i arbetsordning, verksamhetsuppdrag eller order. Férdelade arbets-
miljouppgifter ska returneras ndar mottagaren inte har forutsattningar for att
16sa uppgifterna.

Chefer, arbets- och 6vningsledare har alltid inom ramen for den verksamhet
hen ansvarar for ett skyddsansvar. Det innebér bl.a. att:

e undersoka arbetsforhallandena
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bedoma riskerna for ohilsa och olycksfall
vidta atgarder for att forebygga ohilsa och olycksfall
kontrollera att egna vidtagna dtgédrder har haft avsett resultat

For att fa fordela arbetsmiljouppgifter ska mottagaren:

ha tillrackliga kunskaper, kompetens, formdga

ha tillrackliga befogenheter

ha kdnnedom om rutiner som ska f6ljas i arbetet

kdnna till vilka prioriteringar som galler nar arbetstiden inte récker till
kanna till vilka forvantade resultat som ska uppnas

ha tillrackliga resurser

kdnna till vilka som kan lamna stod som exempelvis Forsvarshilsan,
arbetsmiljohandldggare, rehabiliteringsspecialister, miljohandldggare,
mark-, sjo- och flygsdkerhetsofficerare m.fl.

ha kdnnedom om hur arbetsmiljouppgifter ska aterlimnas nidr motta-
garen inte har tillrackliga resurser

ha kdnnedom om skyddsombudens roll och om vilka skyddsombud
som dr utsedda inom skyddsomradet

Kunskaper om systematiskt arbetsmiljéarbete

" Arbetsgivaren skall fordela uppgifterna i verksamheten pd ett sidant sitt
att en eller flera chefer, arbetsledare eller andra arbetstagare fir i uppgift
att verka for att risker i arbetet forebyggs och en tillfredstillande arbets-
miljo uppnds.

Arbetsgivaren skall se till att de som fir dessa uppgifter dr tillrickligt
mdnga och har de befogenheter och resurser som behdévs. Arbetsgivaren
skall ocksd se till att de har tillrickliga kunskaper om

- regler som har betydelse for arbetsmiljon

- fysiska, psykologiska och sociala forhdllanden som innebdr risker for
ohdlsa och olycksfall

- dtgdrder for att forebygga ohilsa och olycksfall samt

- arbetsforhillanden som frimjar en tillfredstillande arbetsmiljo.

Arbetsgivaren skall se till att de som fir uppgifterna har tillricklig kompe-
tens for att bedriva ett vil fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete.....”
AFS2001:1,6 §
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De som tilldelats uppgifter i det systematiska arbetsmiljoarbetet ska ha till-
réckliga kunskaper och formaga for uppgiften. Kunskaperna bor bland annat
omfatta regler och bestammelser, kunskaper om risker utifran skilda férhal-
landen samt atgardsmetodik for att forebygga ohélsa och olycksfall. I sam-
band med tilltrdde av chef- eller arbetsledartjanst ska tillracklig arbetsmiljout-
bildning erbjudas. Exempel pa chef- och arbetsledartjanst kan vara stabs-, av-
delnings-, sektions-, pluton- och gruppchef. Behovet av kompetensutveckling
inom arbetsmiljoomradet ska vara en del av medarbetarsamtalet.

Arbetstagarnas kunskaper om riskerna i arbetet

"Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarnas kunskaper om arbetet och ris-
kerna i arbetet dr tillrickliga for att ohilsa och olycksfall ska forebyggas och
en tillfredsstillande arbetsmiljé uppnds. Nir riskerna i arbetet dr allvarliga

ska det finnas skriftliga instruktioner.”

AFS2001:1,7 §

Samtliga medarbetare ska ha kunskaper om vilka risker som é&r forknippade
med deras arbete i verksamheten och hur de ska kunna utfora sitt arbete sa-
kert med minsta mojliga risk for ohalsa eller olycksfall. Medarbetaren ska
dven ha kainnedom om vilka skyldigheter hen har. De ska ha kunskaper om
vilka rutiner och instruktioner som géller for att ohilsa och olycksfall i arbetet
ska kunna forebyggas. Medarbetaren ska informeras om férandringar i lag el-
ler forfattningar som géller hens arbete.

Introduktion

For att medarbetarna ska kunna arbeta sdkert med minsta mojliga risk for
ohilsa eller olycksfall &r det nodvandigt att de har kunskaper om arbetsmiljo
och vilka risker som finns i arbetet. Introduktion géllande detta ska ges sa ti-
digt som mojligt till nyanstdllda medarbetare eller personer som varit borta
frén arbetet en tid.
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Introduktion och tillhtrande introduktionsutbildning ska bland annat ge
medarbetare kéinnedom om:

1. Hur det systematiska arbetsmiljoarbetet fungerar pd arbetsplatsen och

var medarbetaren ska vianda sig till nir det géller arbetsmiljofragor.

Vilka arbetsuppgifter de ska utfora.

Var man kan hitta information om vilka som &r skyddsombud pa ar-

betsplatsen.

4. Hur verksamheten i stort fungerar och vilka risker som finns i arbetet
och hur de ska hanteras.

5. Regler och rutiner for det egna arbetet och den egna arbetsplatsen.

Vilket resultat som ska uppnas med arbetet.

7. Vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nar tillgdnglig tid inte racker

till.

Vem medarbetaren ska vidnda sig till for att f& hjédlp och stod.

9. Hur medarbetarnas resultat bidrar till de 6vergripande verksamhets-
malen.

10. Regler och rutiner gemensamma for forsvarsmakten och organisat-
ionsenheten.

11. Forsvarsmaktens arbetsmiljopolicy.

® N

*

*

Figur 2.4.7 Kunskap om de dvergripande verksamhetsmdlen skapar forutsitiningar for en vil
fungerande arbetsplats.

Skriftliga instruktioner

”... Nir riskerna i arbetet dr allvarliga ska det finnas skriftliga instruktioner
for arbetet.”

AFS2001:1,7 §

Det ska finnas reglementen, handbdcker eller skriftliga lokala instruktioner for
sddant arbete som &r forenat med allvarliga risker sa att arbetet kan utforas
med minsta mojliga risk for ohilsa eller olycksfall. Instruktioner ska vara till-
gangliga pa arbetsplatsen och ldtta att forstd. Ansvarig chef ska gd igenom for
verksamheten aktuella bestimmelser och kontrollera att medarbetarna forstatt
inneborden av dem samt aktivt arbeta for att bestimmelserna foljs.
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Chefer som ansvarar for styrande dokument/lokala instruktioner ska rutin-
mdssigt revidera dessa utifrdn forandringar i lag eller forfattningar, vunna er-
farenheter av inspektioner, skyddsronder samt erfarenheter fran gjorda risk-
bedomningar och avvikelser.

Tips!

Se over arbetsplatsens rutiner och instruktioner arligen. Upptackta

brister som inte omedelbart kan omhédndertas ska foras in i en hand-
lingsplan.

Regelbundna undersékningar och riskbedémningar

" Arbetsgivaren skall regelbundet undersoka arbetsforhillandena och
beddma riskerna for att ndgon kan komma att drabbas av ohilsa eller
olycksfall i arbetet...

... Riskbedommningen skall dokumenteras skriftligt. I riskbedémningen

skall anges vilka risker som finns och om de dr allvarliga eller inte.”
AFS 2001:1, 8 §

Chef med arbetsmiljouppgifter ska regelbundet genomftra undersok-
ning och riskbedodmning av arbetsférhdllandena i verksamheten.
Undersokningen ska gdlla alla faktorer i arbetsmiljon som kan utgora
risker och paverka sdkerheten eller risk for ohdlsa for medarbetaren.
Detta avser alltsd att identifiera och bedoma risker avseende bade fy-
siska, organisatoriska samt sociala arbetsmiljoforhdllanden. Riskbe-
domningen” ska dokumenteras skriftligt. I riskbedomningen ska med-
arbetarna involveras och vid behov ska expertis anvdndas som t.ex. fo-
retagshdlsovarden eller annan expertkompetens.

Exempel pa inhdmtning av underlag for riskbedomningar:

e arbetsmiljo-/skyddsrond/egenkontroller av den fysisk, social
och organisatorisk arbetsmiljon

e medicinska kontroller

o statistik fran avvikelserapportering

e tekniska matningar som t.ex. buller, vibrationer eller ventilation

e sjukfranvaro

e orsaker till rehabilitering

e aterrapportering fran foretagshélsovarden

e medarbetarsamtal

e arbetsplaststraff

e medarbetarundersokningar t.ex. FM VIND.

7" Virdera och hantera risker se bilaga 1
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Atgirder som inte omhiindertas omedelbart ska skrivas in i en handlingsplan
(se rubrik Handlingsplan nedan). Underlag for vardering av risker framgér i
bilaga 1. Bilagan innehaller &ven mall for riskbedémning/handlingsplan.

Riskbeddmning infér féréndringar

”... Nidr dndringar i verksamheten planeras, skall arbetsgivaren beddma om
andringarna medfor risker for ohdlsa eller olycksfall som kan behdva dtgir-
das.”

"Riskbedomningen skall dokumenteras skriftligt. I riskbedomningen skall
anges vilka risker som finns och om de dr allvarliga eller inte.”
AFS 2001:1, 8 §

Syftet att genomfora en riskbedomning enligt foreskriften ar att forutse ar-
betsmiljokonsekvenser och omhanderta dessa i forandringen sa att inte ohélsa
eller olycksfall uppstar i samband med eller som f6ljd av planerad forandring.

Riskbeddmningar genomférs innan beslut tas om t.ex., organisatoriska for-
andringar, ombyggnader, inférande/anvandande av ny teknik och férandrad
inriktning av verksamheten.

Vid arbete med riskbedémning pa arbetsstille ska skyddsombud och om méj-
ligt berérda medarbetarna samt vid behov expertis t.ex. foretagshélsovarden
delta.

Underlag for vardering av risker framgar i bilaga 1. Bilagan innehaller dven
mall for riskbedomning/handlingsplan.

Infor riskbedomningen ska planerad foréandring preciseras, vad som ska for-
dndras samt vilka som &r berérda. Riskbedomningen ska omfatta faktorer som
kan innebdra risker for ohélsa och olycksfall t.ex. storre arbetsméngd, svarare
arbetsuppgifter, otydlig organisation, daligt anpassade arbetslokaler, mindre
inflytande och ckad tidspress. Riskbedomningen ska vara en naturlig och in-
tegrerad del i beslutsfattandet. Den ska dokumenteras skriftligt och hand-
lingsplan ska upprittas for de risker som inte omedelbart kan omhéndertas.
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Handlingsplan

”... Arbetsgivare skall ocksd vidta de dtgirder som i dvrigt behdvs for att uppni
en tillfredsstillande arbetsmiljé. Atgirder som inte genomfors omedelbart skall
foras in i en skriftlig handlingsplan. I planen skall anges nir dtgirderna skall

vara genomforda och vem som skall se till att de genomfors. Genomforda dtgirder
skall kontrolleras.”

AFS 2001:1,10 §

De risker och andra arbetsmiljoatgarder som inte kan atgérdas direkt ska do-
kumenteras i en handlingsplan (mall for handlingsplan se bilaga 1 bild 1:4).
Varje chef med verksamhetsansvar bor ha en handlingsplan for sitt arbetsmil-
joarbete som kontinuerligt uppdateras/revideras vart efter att uppgifter till-
fors eller att uppgifter slutforts. Planen ska innehalla vad som ska goras, vem
som &r ansvarig och nar atgarden ska utféras samt nédr uppfoljning ska ske.
Det ska finnas rutiner for att integrera handlingsplanen i ordinarie verksam-
hetsledning.

Vid upprittande av handlingsplan for att omhéanderta atgarder for att mini-

mera risker i arbetsmiljoférhallanden vid arbetsstille, ska skyddsombud
delta.8

Utredning av olycksfall och tillbud

”Om nigon arbetstagare rikar ut for ohilsa eller olycksfall i arbetet och om nigot
allvarligt tillbud intriffar i arbetet, ska arbetsgivaren utreda orsakerna sd att ris-

ker for ohilsa och olycksfall kan forebyggas i fortsittningen.”
AFS2001:1,9 §

Medarbetare som drabbas av skada eller sjukdom till f6ljd av arbetet &r skyl-
dig att informera chef samt rapportera avvikelser och arbetsskador i PRIO-
avvikelsehanteringssystem. Varje chef &dr ansvarig for att utredning av olycks-
fall och allvarligt tillbud sker. Verksamhetsansvarig chef dr ansvarig for att ut-
redning om orsakerna till skadan eller sjukdomen gors. Utredningen ska om-
fatta bakomliggande faktorer, det finns tre centrala frdgor som utredningen
ska finna svar pa:

e Vad hénde innan?
e Varfor hande detta?
e Vad ska goras for att det inte ska hidnda igen?

Utredningen bor fokusera pa handelsen och de forhallanden som lett fram till
den. Den ska goras i lirande och forebyggande syfte och inte uppehalla sig i
skuldfragan. Vid behov ska kunskapen om orsaken till olycksfall och ohdlsa
spridas i verksamheten. Utredningar som identifierar behov av atgarder som
inte kan genomforas omedelbart ska in i tidigare patalad handlingsplan.

8 Enligt arbetsmiljolagen (1977:1160) 3 kap, § 6.
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Tips!
Vid utredningar ta hjélp av t.ex. arbetsmiljohandlédggare, verksamhetssa-

kerhetsofficer, trafiksdkerhetsofficer, skyddsombud och Forsvarshéalsan el-
ler annan befattning som har lamplig kompetens for utredningen.

Foretagshéalsovard eller annan sakkunnig resurs

" Arbetsgivaren ska se till att den foretagshilsovdrd eller motsvarande sak-
kunnig hjilp utifran som anlitas enligt 12§

Fir information om de faktorer som pdaverkar eller misstinkts pd-
verka arbetstagarnas hilsa och sikerhet samt

Har tillgdng till information om

Aktuella arbetsmiljorisker,

Forebyggande dtgdrder och

De dtgiirder som vidtagits for att utse, utbilda och utrusta de ar-
betstagare som behovs for att genomfora forsta hjilpen, brandbe-
kampning och utrymning.

Informationen skall gilla bide verksamheten i stort och varje enskild ar-
betsplats eller varje enskilt arbete.”
AFS 2001:1,12 §

Chefer och Forsvarshdlsan ska ha ett ndra samarbete i syfte att forebygga-,
minska ohdlsa och olycksfall. Samarbetet ska innehalla ett regelbundet och
Omsesidigt informationsutbyte. Samarbetet handlar om att chef eller For-
svarshélsan informerar varandra nér skador eller ohélsa identifieras och som
ar arbetsrelaterat. Upptédckta och genomforda atgarder pa grupp och organi-
sationsniva ska presenteras i arbetsmiljokommittén, uppdragsgivare &r alltid
COrgE.

Forsvarshilsan finns att tillga for att stodja chefer i arbetsmiljoarbetet med att
forebygga ohilsa och framja hélsa samt skapa goda och sdkra arbetsplatser
dér de anstéllda inte riskerar att skadas eller bli sjuka. I uppgiften ingar ocksa
att stodja i det hilsoframjande arbetsmiljoarbetet. Forsvarshilsans framsta
uppgift dr att stodja chefer vid riskbedomningar infér verksamhets forand-
ringar, vid planering av verksamhet samt vid utredningar av arbetsmiljon.
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Organisationsenheterna ska i samverkan med Forsvarshalsan identifiera be-
hov av atgarder pd lang och korts sikt inklusive verksamhetsuttvarens behov
av stod fran Forsvarshélsan over tiden.

Tips!

Utnyttja foretagshélsovardens kunskap om verksamheten nir riskbedom-

ningar och olika verksamhetsplaneringar ska goras. I syfte att forhindra
ohélsa och olyckor.

Av Tjédnstekatalogen framgdr olika tjanster frdn Forsvarshdlsan utifrdn en 9-
faltsmodell.

Organisation | Halsostrategiskt Riskanalys Stdd vid omorganisation
arbete Policy Chefstod
Grupp Livsstilsgrupp Utbildning arbetsmiljo Gruppinsatser (akut, ej
Arbetsplats Utbildning hélsa akut)
Kartldaggning arbets- Utredning
miljo
Kartldggning halsa
Grupputveckling
Individ Hélsoinsatser Medicinska kontroller Bedémning
Vaccinationer Arbetslivsinriktad rehabi-
litering
Konsultation / Radgiv-
ning

Figur 2.4.13: 9-filtsmodellen.

Foretagshéalsovarden stddjer chefer inom alla omrdden redovisade i 9-
faltsmodellen bl.a. genom att:

stodja utredningar efter tillbud och olyckor

aktivt och systematiskt informera chefer om FHV:s roll och ar-
betsmetoder som en expertresurs

stodja uppfoljningen av arbetsmiljon och det systematiska ar-
betsmiljoarbetet pa lokal niva

stodja analysarbetet och framtagande av dtgarder utifran resul-
tatet av medarbetarundersckningar

aktivt arbeta med fortroendeskapande dtgarder i syfte att ut-
veckla relationen mellan Forsvarshilsan och cheferna samt
skapa goda forutsattningar for uppfoljningsarbetet

redovisa utforda tjdanster utifran 9-faltsmodellen i arbetsmil;jo-
kommittén

genomfora tjanstbarhetsbedomningar

erbjuda fri hilso- och sjukvard till berdttigade elevkategorier
och totalforsvarspliktiga

delta i forberedelserna infor internationella militdra insatser
folja upp personal efter utlandstjanstgoring
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e delta i krisstodarbete nationellt och internationellt

e arligen leverera en arsredovisning med rekommendationer till
produktionschefen och personaldirektoren

e vara en resurs i samband med arbetsanpassning eller arbetslivs-
inriktad rehabilitering.

Arlig uppfélining

" Arbetsgivaren skall varje dr gora en uppfoljning av det systematiska ar-
betsmiljoarbetet. Om det inte fungerat bra skall det forbittras. Uppfoljningen
skall dokumenteras skriftligt om det finns minst 10 arbetstagare i verksam-

heten.”
AFS2001:1,11 §

Syftet med den érliga uppfoljningen “SAM 11 uppféljningen ”&r att un-
dersoka om arbetsmiljoarbetet bedrivs enligt foreskriften om systema-
tiskt arbetsmiljoarbete. Ibland kan det behovas tédtare uppfoljningar an
en gang per ar t.ex. vid en omorganisation, ett olycksfall eller ett allvar-
ligt tillbud. I Férsvarsmakten har en arlig SAM uppfoljningsenkit tagits
fram i syfte att f6lja upp hur foreskriften 2001:1 f6ljs. Uppfoljningsenka-
ten ska ocksa fungera som en férlangning av denna handbok. SAM-
uppfoljningen dr uppdelad i ett antal frdgeomrdden vilka i sin tur &r in-
delade i delfrdgor. Resultatet av uppfoljningen ska analyseras och be-
hov av dtgarder ska omhédndertas antingen omedelbart eller i en hand-
lingsplan (verksamhetsplanering).

Chefens, C OrgE och hogre chefs uppfoljning

Chefer ska minst en gang per ar gora en uppfoljning av de olika aktiviteterna i
det systematiska arbetsmiljoarbetet i verksamheten (enligt ovan), samt utifran
resultatet av uppfoljningen besluta om eventuella dtgérder som behover goras
for att forbattra arbetsmiljoarbetet. Uppfoljningen ska utgd ifran hur de olika
arbetsmiljomalen har natts samt utifran detta foresla hur det systematiska ar-
betsmiljoarbetet kan forbittras. Uppfoljningen ska dokumenteras skriftligt.

Checklista "Chefens uppfdljning” |

A Resultat fran egenkontroller och inspektioner av arbetsmiljoarbetet, det
systematiska arbetsmiljoarbetet och hur detta har uppnatt malen for-
béattringar av arbetsmiljén och utvérdering av hur organisationen upp-
fyller lagar och andra krav som den berdrs av.

B Information fran externa intressenter, inklusive klagomal.

C Arbetsmiljdutfall/resultat (t.ex. sjukfranvaro, avvikelser, anmalda arbets-
skador, underlag fran FHV mm) i frdga om saval ohélsa som olycksfall.

D I vilken omfattning tillrackligt tackande och tydliga mal har satts och hur
de har natts.

E Befintlig handlingsplan och status for korrigerande och férebyggande
atgarder.

F Uppfdljning av atgarder beslutade vid tidigare genomgangar.

G Férandrade férhallanden, inklusive omhandertagande av (nya och
gamla) lagar och andra krav som kan relateras till verksamheten.

H Rekommendationer till férbattringar.

Figur 2.4.14 Krav pd uppgifter som bor presenteras vid chefens uppfoljning.
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De identifierade behov som framkommer under uppfoljningen ska, om
de inte omedelbart kan omhéandertas, inarbetas i en handlingsplan.
Uppgifterna i handlingsplanen ska inarbetas i ordinarie ledningsdoku-
ment/struktur (verksamhetsplaner/ordar). De ska dven ligga till grund
for arbetsmiljomal.
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3. FMpolicy for riskbruk och
skadligt bruk av alkohol, spel och
droger

Forsvarsmaktens policy for riskbruk och skadligt bruk har sitt stod i For-
svarsmaktens viardegrund (6ppenhet, resultat och ansvar), uppforandekoden
och sdkerhetskulturen som préglar var verksamhet.

Forsvarsmaktens policy for riskbruk och skadligt bruk har tagits fram av om-
sorg om nuvarande och framtida anstéllda och 6vriga aktorer som &r engage-
rade i Forsvarsmaktens verksamhet, f6r vilka Forsvarsmakten har ett ansvar,
men ocksd for vart anseende som myndighet och som arbetsgivare. Forsvars-
makten strévar efter en oppen attityd och medvetenhet, sarskilt i frdgor som
géller riskbruk och skadligt bruk. For att kunna svara upp mot de uppdrag
som Forsvarsmakten har fatt frdn vara uppdragsgivare, och uppna bésta re-
sultat, krdvs att alla i Forsvarsmakten foljer denna policy.

Vid misstanke om riskbruk och skadligt bruk av alkohol, spel om pengar eller
anvindning av droger? har alla i Forsvarsmakten ett ansvar att agera, i syfte
att forebygga ohilsa och for att minska sidkerhetsriskerna i det dagliga arbetet.

3.1. Mal

Malet med Forsvarsmaktens policy &r att skapa en god och sidker arbetsmiljo
utan riskbruk och skadligt bruk som kan f& negativa konsekvenser pa var ar-
betsplats, och for att skydda skyddsviard information som kan paverka var
forsvarsformaga.

3.2. Riktlinjer

Inom Forsvarsmakten géller foljande:

¢ Anstillda, véarnpliktiga och ovriga aktorer ska kidnna till och tillampa
var policy for riskbruk och skadligt bruk.

¢ Inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet och Forsvarsmak-
tens arbetsmiljopolicy forebyggs riskbruk och skadligt bruk av alkohol
och spel om pengar.

¢ Alkoholfria alternativ ska vara norm. Vid genomforande av gemen-
samma aktiviteter som f6ljer RRF ma alkohol serveras i undantagsfall.

¢ Konsumtion av alkohol®! far inte férekomma under arbetstid eller jour-
tid.12

e Vid instillelse i samband med planerad beredskap far inte arbetsfor-
magan vara nedsatt till foljd av alkohol.

? Droganvindning ér férknippat med kriminell handling (narkotikastrafflagen) vilket &r oforen-
ligt med anstéllning i FM. Jfr alkoholberoende som dr en sjukdom (arbetsgivarens rehabilite-
ringsansvar).

10 Policyn omfattar bade nationell och internationell verksambhet.

11 Avser alkoholhaltiga drycker som éverstiger 2,25 volym %. i enlighet med Alkohollagens de-
finition av alkoholhaltig dryck.

12 Undantag kan goras enligt Regler for representation och férméner (RRF).
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Det dr inte tillatet att komma till arbetsplatsen paverkad av alkohol da
du forvantas arbeta. Det accepteras inte heller att komma till arbetet och
samtidigt lida av tydliga dageneftereffekter.

Anstéllda, varnpliktiga och ovriga aktorer med uppmérksammat risk-
bruk eller skadligt bruk av alkohol och som inte &r bedémt som alkohol-
beroendesyndrom kan under tjdnstgoring erbjudas stod i form av tidiga
insatser.

Anstéllda i Forsvarsmakten som av ldkare har ett konstaterat alkoholbe-
roendesyndrom ska erbjudas arbetslivsinriktad rehabilitering s fort
som mojligt.

Spel om pengar ér inte tillatet pa arbetsplatsen, under arbetstid och pa
Forsvarsmaktens utrustning, som t.ex. mobiltelefoner eller annan
elektronisk utrustning.

Anstéllda och 6vriga aktorer som av ldkare ordinerats narkotikaklassade
preparat med sinnespdverkande effekter, ska snarast underrédtta ndrm-
aste chef om att arbetsformagan kan komma att paverkas. Chef bedomer
om arbetsanpassning ska genomforas.

All ickemedicinsk anvdndning och konsumtion av narkotikaklassade
preparat dr forbjuden enligt svensk lag, ett agerande i strid med det kan
fa arbetsrattsliga konsekvenser och paverka anstdllningen.
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4.  Tillganglighet, individuell arbets-
anpasshing och arbetslivsinrik-
tad rehabilitering

Arbetsgivaren har ett ansvar att regelbundet undersska behovet av att an-
passa arbetsforhdllanden efter medarbetares olika forutsédttningar. Arbetsgiva-
ren har en skyldighet att forebygga sjukdom och olycksfall pa arbetsplatsen
detta enligt arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter. Det innebér
att vi som arbetsgivare dr skyldiga att se till att det bedrivs ett systematiskt ar-
bete for att skapa en bra arbetsmiljé och anpassa arbetsuppgifterna efter med-
arbetarnas olika fysiska och psykiska forutséttningar. Grundldggande be-
stimmelser om kraven pa arbetsmiljons utformning och arbetsgivarens skyl-
digheter dterfinns i arbetsmiljolag (1977:1160).

Diskrimineringslagen omfattar tillgiangligheten for arbetstagaren till arbets-
platser. Arbetsgivaren har darmed ett sarskilt ansvar for att personer med
funktionsnedsittning inte utestdngs fran arbetsplatsen. Det innebér att skiliga
generella arbetsanpassningar ska vidtas for att gora arbetsplatsen tillganglig i
alla avseenden. Arbetet sker i forsta hand genom forebyggande arbetsmiljoar-
betet samt genom kontinuerlig riskinventering. Om flera medarbetare drabbas
av likartad arbetsrelaterad ohélsa ska vi dra lardom av detta och vidta atgar-
der for att forebygga risken att fler medarbetare drabbas.

Arbetsmiljons ska vara utformad sa att alla kan arbeta pa basta sitt. En vl ut-
formad arbetsmiljo minskar behovet av individuella anpassningar.

4.1. Individuell arbetsanpassning

Arbetsanpassning dr en "Individuell dtQird i den fysiska, organisatoriska
och sociala arbetsmiljon som syftar till att en arbetstagare, med nedsatt
formidga att utfora sitt vanliga arbete, kan fortsitta arbeta, eller dtergd i
arbetet. Den anvinds som en forebyggande dtgird for att undvika ohilsa
och sjukfrinvaro, samt vid dterging i arbete efter sjukfrinvaro. Arbets-
anpassning kan vara tidsbegrinsad eller varaktig”.

AFS 2020:5, § 3

" Arbetsgivaren ska fortlopande ta reda pd om ndgon av arbetstagarna be-
hover arbetsanpassning.”

§ 4 AFS 2020:5

Enligt arbetsmiljolagen &r det arbetsgivaren som ska se till att det finns en
lamplig organisation for arbetsanpassning och arbetslivsinriktad rehabilite-
ring pé arbetsplatsen. Detta regleras sdrskilt av Arbetsmiljoverkets foreskrift
om arbetsanpassning (AFS 2020:5).

Arbetsanpassning kan tillimpas nér atgérder i arbetsgivarens generella
arbetsmiljoarbete inte rédcker till. Innehéllet i foreskriften tar sarskilt sikte
pa individen och dess eventuella behov av arbetsanpassning som en fo-
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rebyggande atgard for att undvika ohélsa och rehabilitering samt vid
atergdng efter sjukfrdnvaro. Arbetsanpassning kan dven aktualiseras nir
sjukdom tillfalligt nedsatter arbetsformdgan utan att initiera rehabilite-
ring. Behovet av arbetsanpassning kan vara begransat i tid men ocksa
varaktigt.

Med varaktig menas dock inte att arbetsanpassningen &r statisk eller
permanent, om forutsittningarna i verksamheten eller f6r personen dnd-
ras, kan ocksa arbetsanpassningen dndras. Efter lingst ett ar bor arbets-
anpassningen beddmas for avslut, alternativt forléngas. Vid behov av
forlangning bor en rehabiliteringsutredning 6vervégas.

Arbetsanpassning kan komma att aktualiseras i en méangd olika situat-
ioner varvid det vanligaste dr att medarbetaren sjdlv ger uttryck for ett
behov av en dtgédrd. En annan méjlig situation &r att chefen kan skonja
ett fordndrat beteende eller arbetsresultat hos medarbetaren som ger
upphov till en diskussion kring arbetsanpassning.

Narmaste chef ansvarar for att regelbundet undersoka, atgarda och folja
upp medarbetarens behov om individuell arbetsanpassning, det &r en
del av det systematiska arbetsmiljoarbetet. Som arbetsgivare har For-
svarsmakten ett lagstadgat ansvar att anpassa arbetet till den enskilde
arbetstagarens forutsédttningar. Genom att anpassa arbetsuppgifter och
arbetsplats kan vi underldtta for den anstéllde att vara kvar i sitt arbete
eller komma tillbaka efter sjukfranvaro.

I ett inledande skede nér behov av arbetsanpassning nyligen har konsta-
terats ska ndrmaste chef sa snart det d&r méjligt utreda och ta stéllning till
hur arbetsanpassningen ska utformas, for att darefter se till att det sker
och lépande dérefter folja upp och kontrollera om arbetsanpassningen
fungerar sdsom var tankt eller om nya korrigerande insatser behover in-
kluderas. Arbetsgivaren, d.v.s. chefen, ansvarar dven for att ge medarbe-
taren mojlighet att medverka i utredning, utformning och uppfoljning
av den egna arbetsanpassningen.

I handelse av att en medarbetare motsétter sig foreslagen arbetsanpassning
ska detta stillningstagande dokumenteras samt signeras av medarbetaren.
Chefen ska da fortsitta att folja upp medarbetarens situation samt vid behov
soka stod av lokal HR.

Om chefen nekar arbetsanpassning som &r foreslagen av medarbetaren
ska en utredning ta vid for att klara ut vilka (om) andra arbetsanpass-
ningsatgédrder som kan vara mojliga. Om arbetsgivaren, ndrmaste chef,
bedomer att arbetsanpassning inte &dr en lamplig dtgard ar det arbetsgiva-
rens, ndrmaste chefs, beslut. Att starta en rehabiliteringsutredning istéllet
for arbetsanpassning &r ocksa chefens beslut.

Arbetsanpassning kan genomfoéras pa manga olika sétt. Det kan till ex-
empel innebdra att individen tilldelas sarskild arbetsutrustning, anpas-
sade arbetsuppgifter, anpassade arbetstider, eller forandrad arbetsfor-
delning. Eventuella arbetsanpassningar ska dock inte férsamra arbets-
miljon eller arbetsforhallanden fér andra medarbetare. Andra generella
exempel pa anpassningar i arbetsmiljon vid vanliga funktionsnedstt-
ningar finns beskrivet i avsnittet 4.3 om Tillginglighet.
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Storre och mer genomgripande arbetsanpassningar ska alltid foregds av en
riskbedomning inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Pa sa vis
gdr det att sdkerstilla att de dtgédrder som genomfors inte forsamrar arbetsmil-
jon eller utgor potentiell skada for 6vriga medarbetare.

Om arbetsgivaren saknar kompetens vad géller lamplig arbetsanpassning el-
ler behover stod med utformningen ska arbetsgivaren ta hjidlp av annan sak-
kunnig sdsom Forsvarshalsan/ foretagshdlsovarden. Regleringen for detta
aterfinns i foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete (12 § AFS 2001:1).

For att verka for jamstélldhet och jamlikhet &r det viktigt att alla ges samma
mojligheter till arbetsanpassning utifran sina individuella forutsattningar,
oavsett exempelvis befattning, dlder och kon.

Specifikt stod och rutiner for Arbetsanpassning ater finns pa emilia,
” Arbeta i FM”.

Ansvar och roller vid individuell arbetsanpassning

Naiarmaste chef ansvarar for att undersoka behov, ta emot information,
utreda och ta stdllning till hur arbetsanpassningen ska utformas samt
ansvarar for att fortlopande kontrollera att arbetsanpassningen fungerar
och att justera arbetsanpassningen vid behov.

Medarbetaren ansvarar for att ta upp behov av arbetsanpassning néar
denne sjdlv upplever att formdgan av ndgon anledning &r nedsatt. Med-
arbetaren har ocksa ansvar for att aktivt delta i arbetsanpassningsutred-
ning, delta i planering och genomforande av dtgarder samt lamna de
uppgifter som behovs for att dtgarderna ska kunna genomféras.

Lokal HR och/eller lokal HR Specialist rehabilitering stodjer vid behov
chef i att ta sitt ansvar om arbetsanpassning och bor alltid informeras
ndr en arbetsanpassning ska pabdrjas eller avlutas.

Forsvarshilsan &dr en oberoende expertresurs till chefen inom omrddet
arbetsmiljo och arbetsanpassning och kan stddja i utredning om arbets-
anpassning,.

Facklig fortroendeman

Medarbetaren kan vilja involvera och/eller ta stod av facklig fortroen-
deman eller annan person, som stdd vid dialoger med chef om arbets-
anpassning
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4.2. Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar

Tillvagagangssittet for rehabilitering i Forsvarsmakten ingéar i stédpro-
cessen Rehabilitera med foljande fyra delprocesser:

e Arbetsanpassning

e Arbetslivsinriktad rehabilitering

¢ Forsvarsmaktens kompletterande rehabiliteringsansvar for rekry-
ter och varnpliktiga

e Forsvarsmaktens kompletterande stodatgarder for utlandsvetera-
ner

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar

Om nagon trots arbetsgivarens férebyggande och systematiska arbets-
miljoarbete skulle bli sjuk eller skadad har arbetsgivaren huvudansvar
for den arbetslivsinriktade rehabiliteringen. Arbetslivsinriktad rehabili-
tering handlar i stort om att initiera, utreda och vidta rehabiliterings-
och arbetsanpassningsédtgérder for att hjdlpa medarbetare att si langt
som mdojligt behélla eller {4 tillbaka sin arbetsformaga efter en tid av
sjukfrdnvaro. Ansvaret for den arbetslivsinriktade rehabiliteringen varar
under en medarbetares hela anstéllningstid och regleras i huvudsak
igenom socialforsdkringsbalken och arbetsmiljolagen. Individer som
skadar sig under sin tjanstgoring i internationell militar insats eller un-
der sin tid som vérnpliktig/rekryt omfattas av sarskild lagstiftning. Se
mer information pa emilia.

Omfattningen av arbetsgivarens insatser i forhallande till vart rehabili-
teringsansvar finns inte reglerat i lag eller forordning, i stillet &r det en
frdga som far avgoras efter omstandigheterna i det enskilda fallet. Han-
syn ska tas till bAde medarbetarens och arbetsgivarens forutséttningar i
rehabiliteringsarbetet som syftar till att medarbetaren ska kunna aterga i
ordinarie arbete.

Det &r vi som arbetsgivare som har ansvaret for att initiera att processen
kommer i gang och att positiva anstrangningar gors for att hitta en
lamplig atgérd sa att medarbetaren kan atergd i arbete. Det finns ingen
samordning mellan arbetsgivarens rehabiliteringsansvar och rehabilite-
ringskedjan enligt socialforsikringsbalken. Rehabiliteringsskyldigheten
kvarstér dven ifall arbetstagaren exempelvis forlorar rétten till sjukpen-
ning.

Chefens ansvar

¢ Halla lspande kontakt med medarbetaren under sjukfranvaron

¢ [Initiera tidiga insatser

e Anpassa arbetssituationen sa langt det &r mojligt sa att medarbeta-
ren kan arbeta, till exempel anpassa arbetstid, arbetsuppgifter eller
arbetsplats

¢ Undersoka om det finns nagot annat lampligt arbete i verksam-
heten som medarbetaren tillfilligt kan utféra

e Tafram en plan for atergang i arbete senast dag 30 fran sjukfallets
borjan, for den medarbetare som antas ha en nedsatt arbetsfor-

maga i minst 60 dagar, se bilaga 9 Handlingsplan Rehabilitering
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e Delta i avstamningsmoten om Forsakringskassan kallar till det

e Utgdngspunkten &r alltid att medarbetaren ska kunna dtergd i or-
dinarie arbete.

Medarbetarens ansvar

Medarbetarens ansvar &r att medverka i det rehabiliteringsarbete som
gdller for honom eller henne och som arbetsgivaren har ansvaret for.
Detta innebar bl.a. att arbetstagaren ska lamna de upplysningar som be-
hovs for att arbetsgivaren ska kunna klarldgga hans eller hennes behov
av rehabilitering.

Rehabiliteringsatgarder ska alltid planeras i samrdd med medarbetaren
och utga fran dennes individuella férutsédttningar och behov. Om en ar-
betstagare utan godtagbara skal inte medverkar i sin rehabilitering eller
avbryter rehabiliteringen i fortid kan arbetsgivaren ha skl att avsluta
rehabiliteringen. Arbetsgivaren maste dock forst undersoka varfor ar-
betstagaren har uteblivit frdn moten eller liknande.

Bristande medverkan hos medarbetaren kan d&ven komma att paverka
det forstarkta anstillningsskyddet som medarbetaren omfattas av vid
rehabilitering. Konsekvensen av bristande medverkan &r att vart arbets-
givaransvar att bedriva rehabiliteringsverksamhet upphor och att an-
stdllningen i en forlangning kan komma att upphora.

Facklig fortroendeman

Medarbetaren kan vilja involvera och/eller ta stod av facklig fortroen-
deman eller annan person, som stod vid dialoger med chef om rehabili-
tering

Rehabilitering- steg fér steg

Innan rehabiliteringsatgarder vidtas mdste behovet utredas och doku-
menteras. Det dr chefen som ansvarar for att driva arbetet framat, med-
arbetaren ansvarar sjdlv for att vara aktiv i sin egen rehabilitering. En
rehabiliteringsprocess genomsyras i huvudsak av sex olika steg.

1. Personligt samtal
Om det finns risk for att en medarbetares sjukfranvaro blir langre &n 14
dagar eller om medarbetaren varit franvarande vid mer &n 3 tillfallen
under 6 manader ska ndrmaste chef kalla medarbetaren till ett person-
ligt samtal. Syftet med samtalet &r att arbetsgivaren och medarbetaren i
samrad ska klargora eventuellt behov av arbetslivsinriktad rehabilite-
ring och eventuellt paborja en planering for dtergang i ordinarie arbete.

2. Rehabiliteringsmote
Om det under det personliga samtalet star klart att det finns ett rehabili-
teringsbehov behover ofta flera olika aktorer medverka for att gora ater-
gangen i arbete mojlig. Syftet med det hdr motet dr att de som dr invol-
verade i drendet ska ha en dialog om vilka anpassnings- och rehabilite-
ringsatgdarder som kan underldtta medarbetarens atergang i arbete, mal
for atergangen ska dven sittas upp.
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3. Plan for dtergang i arbete
Arbetsgivaren har en skyldighet att ta fram en plan for dtergdng i arbete
om arbetsformdgan forvantas vara nedsatt under minst 60 dagar. Senast
dag 30 ska arbetsgivaren gjort en planering tillsammans med medarbe-
taren om atergangen i arbete. Planen ar tankt att paskynda och under-
latta arbetstagarens atergang. Planen upprattas lampligast tillsammans
med lokal HR samt Forsvarshélsan/ Foretagshdlsovdrden. Planen ska
skickas in till Forsakringskassan om de begér detta. I Forsvarsmakten
kallas denna handling f6r Handlingsplan Rehabilitering, se bilaga 9.

4. Arbetsformagebedomning
Om arbetsférmagan ar oklar hos medarbetaren sa kan det bli aktuellt att
genomfora en arbetsformagebedomning via Foretagshéalsovar-
den/Forsvarshilsan. Syftet dr att forse arbetsgivaren med ett samlat un-
derlag fran den medicinska expertisen som gor det majligt att fatta be-
slut om vilken dtgédrd som &r mest lamplig. Utredningen ska svara pa
om medarbetaren kan utfora en viss arbetsuppgift helt, delvis eller inte
alls.

5. Handlingsplan
Handlingsplanen ér ett samlat dokument som redogor fér mal och del-
mal med rehabiliteringsarbetet. En beskrivning av de rehabiliteringsin-
satser som dverenskommits samt en tidplan for insatserna.
Ur handlingsplanen ska det dven ga att utldsa vem som ansvarar for
vilka av de olika delarna i rehabiliteringsplanen samt tidpunkter for
uppfoljning.

6. Uppfoljning
Uppfoljning av rehabiliteringsarbetet ska goras noggrant och systema-
tiskt. Vid uppfoljningstillfdllena ska de olika atgarderna utvarderas, vik-
tigt dd &r att ratt personer deltar vid uppfoljningen exempelvis aktuell
handldggare och sjukskrivande ldkare.

Genom hela processen dr det viktigt att noga dokumentera alla de at-
gdrder, initiativ samt ovriga forhdllanden som dr av vikt for drendets
innehdll och resultat. Chefen dr den som &ger ansvaret att tillse att allt
dokumenteras.

Forsvarsmaktens utokade ansvar

Forsvarsmakten har enligt lag ett utokat och kompletterande ansvar for
individer som deltagit i internationell militdr insats, ett liknande skydd
omfattar dven varnpliktiga och rekryter, bdda dessa dr mer langtgdende
an arbetsgivaransvaret for anstillda. I de fall skadan eller sjukdomen
beror pa omstdndigheter som skett under insatsen eller under tiden som
varnpliktig/rekryt sa har Forsvarsmakten ett utokat ansvar for olika
former av stod som ska fungera som ett komplement till andra aktorer
sdsom andra arbetsgivare, region, kommunen, Arbetsférmedlingen eller
liknande.

Vid utbildning

I héndelse av att en individ skadar sig under sin utbildning sa &r det ut-
bildande férband som &ger ansvaret att utreda om individen &r i behov
av atgdrder for att aterfa full arbetsférmaga eller att identifiera atgarder
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som syftar till att stirka mojligheterna for individen att i framtiden for-
sOrja sig genom arbete. Forsvarsmaktens ansvar géller dock bara som ett
komplement till andra aktorers ansvar. Om det exempel finns en annan
ordinarie arbetsgivare sa &dr det denne som bar huvudansvaret for den
arbetslivsinriktade rehabiliteringen men Forsvarsmakten kan dé& samar-
beta med och stotta denna ekonomiskt om det behovs for att atgarderna
ska kunna genomforas. Forsvarsmaktens ansvar for stod till individer
som skadat sig under sin tid som vérnpliktig eller rekryt galler under 3
ar fran det att atgarderna har startats. Om det foreligger sarskilda skal
kan atgarderna forlangas i ytterligare 2 ar.

Férsvarsmaktens rehabiliteringsrad

Forsvarsmaktens rehabiliteringsrad har inrédttats for att Forsvarsmakten
ska hantera det utokade rehabiliteringsansvaret pd ett likartat satt. Ra-
dets uppgift dr verka for enhetlig handldggning av ersattningsfragor vid
svara eller komplicerade drenden som uppkommit pd grund av skada
vid tjanstgoring i internationella militdra insatser men omfattar &ven
varnpliktiga/rekryter som skadat sig under sin skyddstid. Radet ar ett
organ med syfte att stodja personaldirektéren med yttran-
den/rekommendationer i specifika individdrenden. C OrgE har mandat
att remittera drenden till rehabiliteringsradet. Om

C OrgE senare viljer att g emot det rdd som personaldirekttren lam-
nat, ska detta inklusive motivering foredras fo6r C PROD.

Organisation av arbetslivsinriktad rehabilitering

Arbetsgivaren, chefen, &r den som ansvarar for den arbetslivsinriktade
rehabiliteringen. Exempel pa dtgédrder dr anpassning av arbetsplatsen,
omfordelning av arbetsuppgifter, arbetstréaning alternativt utbildning.
Vilka atgédrder som kan komma att bli aktuella maste bedomas utifran
varje enskilt fall.

I arbetet med arbetslivsinriktad rehabilitering ska medarbetaren vara i
centrum. Rehabiliteringen och eventuella arbetsanpassningar ska dock
inte forsamra arbetsmiljon eller arbetsférhdllanden for andra medarbe-
tare. Dar medicinsk bedomning utesluter atergang till det egna arbetet
ska medarbetarens kompetens och arbetsférmaga stéllas i relation till
andra lediga arbeten i Forsvarsmakten.

For att underldtta detta arbete ska arbetsgivaren inneha:

e kompetens att genomfora arbetslivsinriktad rehabilitering

e ekonomiska resurser avdelade for &andamaélet

e en organisation for rehabiliteringsarbetet

e tydlig ansvarsfordelning

e rutiner for tidiga kontakter med sjukskrivna medarbetare

e rutiner for kontakter med foretagshidlsovarden

e rutiner for kontroll, uppfoljning och utvardering

e rutiner och stod till chefer att undersoka behovet av arbetsan-
passning och rehabilitering.
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Det viktigaste &r att de atgarder som vidtas syftar till att f4 arbetstagaren
att atergd i ordinarie arbete eller annat arbete inom Forsvarsmakten.

Ansvar och roller vid arbetslivsinriktad rehabilitering

Processen for den arbetslivsinriktade rehabiliteringen ska praglas av en
tydlighet dar alla inblandades roller dr vil definierade.

Néarmaste chef ansvarar for att arbetslivsinriktad rehabilitering pabor-
jas, ger stod till arbetstagaren under hela rehabiliteringsprocessen och
ser till att rehabiliteringen bedrivs aktivt framat.

Medarbetaren ansvarar for att aktivt delta i sin egen rehabilitering ge-
nom att delta i planering och genomférande av atgarder samt lamna de
uppgifter som behovs for att atgarderna ska kunna genomforas.

Lokal HR stodjer chef i att ta sitt rehabiliteringsansvar och bor alltid
kontaktas nir en rehabilitering ska paborjas eller avlutas.

Forsvarshilsan

Forsvarshilsans uppgift dr att vara en oberoende expertresurs att ta stod
av bade i det forebyggande arbetsmiljoarbetet och i sjdlva rehabilite-
ringsprocessen. De kan exempelvis stodja arbetsgivaren vid utredning
av arbetsformaga och ge rdd om vilka anpassnings- och rehabilite-
ringsatgdrder som passar bést i det enskilda rehabiliteringsdarendet. De
kan ocksa fungera som en hjilp for den skadade genom till exempel
personligt stodsamtal och liknande.

Foretagshalsovard
Extern oberoende expertresurs som nyttjas i vissa fall da Forsvarshéalsan
inte kan nyttjas.

Forsakringskassan

Forsdkringskassans samordnar de olika akttrernas insatser och ansvarar
for och att i samrad med den forsdkrade se till att arbetstagarens behov
av rehabilitering snarast klarldggs och att rétt atgarder vidtas for en ef-
fektiv rehabilitering.

Region

Halso- och sjukvérden ansvarar f6r den medicinska behandlingen
och medicinska rehabiliteringen. Det &r inte arbetsgivarens ansvar
att bekosta medicinska behandlingar av olika slag.

Kommunen

Kommunen, framst socialtjansten, ansvarar for atgarder som ser-
vice, rad, upplysning och bistand i personliga angeldgenheter. So-
cialtjansten ansvar dven for vardinsatser som exempelvis miss-
bruksvard.

Arbetsformedlingen
Arbetsformedlingen stodjer med dtgdrder som dr inriktade mot
atergdng i arbete pa arbetsmarknaden. Arbetsformedlingen upp-
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fyller en sarskilt viktig roll f6r den som é&r sjukskriven och inte kan
aterga till sin ordinarie arbetsgivare fast Forsdkringskassan anda
bedomer att det foreligger arbetsformaga pa den reguljdra ar-
betsmarknaden.

Arbetsgivarens ansvar i samband med riskbruk och skadligt
bruk

Arbetsgivarens rutiner for arbetsanpassning och arbetslivsinriktad re-
habilitering ska &ven omfatta riskbruk och skadligt bruk av alkohol- och
andra berusningsmedel. Chef ska klargora vilka regler och rutiner som
gdller om medarbetare upptrader pdverkade av alkohol eller andra be-
rusningsmedel i arbetet.

Arbetets organisation och innehall kan vara en orsak till riskbruk, skad-
ligt bruk eller alkoholberoendesyndrom. Déarfor &r det viktigt att vid ar-
betsanpassning och arbetslivsinriktad rehabilitering ta hansyn till sd-
dant som skiftarbete, arbetsuppgifternas krav och sociala férhéllanden.
Arbetsgivaren ansvarar for arbetslivsinriktad rehabilitering fér medar-
betare som har alkoholberoendesyndrom. Om medarbetaren utifrdn en
sammantagen bild visar symptom som ger skil att misstdnka detta, ska
chefen initiera en rehabiliteringsutredning. Bedomning om huruvida al-
koholkonsumtionen dr av sjukdomskaraktdr ska alltid goras av ldkare.
Konstaterat alkoholberoendesyndrom ses som ett sjukdomstillstdnd och
innebar att medarbetaren har ett forstarkt anstédllningsskydd. Arbetsgi-
varens skyldighet dr darfor att stodja medarbetaren med arbetslivsinrik-
tad rehabilitering. Konstaterat alkoholberoendesyndrom &r inte skal for
uppsédgning. Utgingspunkten dr att inte heller misskotsel eller andra ola-
genheter som en direkt foljd av diagnosen alkoholberoendesyndrom &r
skal for uppsdgning. Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar innebar dock
inte att arbetsgivaren ska bekosta missbruksvard.

Arbetsgivarens ansvar vid hantering av spelproblem och spelbero-
ende

Arbetsgivarens ansvar avseende alla diagnoser &r att anpassa arbetet i
den man det dr mojligt for att medarbetaren ska kunna fullgora sina ar-
betsuppgifter. For att kunna gora korrekta anpassningar behover ar-
betsgivaren (dvs. chefen) undersoka vad som kan anpassas i arbetsmil-
jon, i detta arbete kan chefen ta stod av lokal HR och/eller Forsvarshal-
san/foretagshdlsovarden. Chefen bor ocksa ta hjidlp av samma aktorer
for att klarldgga om spelproblemen &r av sjukdomskaraktdr, vilket kan
ha betydelse for om arbetsgivaren har ett rehabiliteringsansvar eller
inte. Exempel pd anpassningar som kan vara relevanta dr att begrénsa
arbete ddr medarbetaren bereds tekniska méjligheter till att uppréatthalla
sitt beroende. Tillgang till ekonomiska medel bor ocksa starkt reduceras
for att underldtta for den enskilde att fortsétta arbeta utan att riskera att
utsétts for “frestelser” och ddarmed utgora en risk dven for arbetsgivaren.

Arbetsgivarens ansvar vid bruk av narkotika

Droganvéandning &r en kriminell handling och betraktas alltid som
misskotsamhet. Med anledning av arbetsgivarens arbetsmiljoansvar kan
det dock bli aktuellt med anpassningar i arbetet. Exempel pa sadana an-
passningar kan vara anpassning av arbetsuppgifter eller tillfallig for-
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flyttning. Forsvarsmakten har ingen skyldighet att stodja medarbetaren
med arbetslivsinriktad rehabilitering vid narkotikaberoende, individen
innehar heller inget forstarkt anstillningsskydd. Notera att det kan fore-
ligga en anmilningsskyldighet for brott som begas i anstillningen. Vid
osiikerhet kontakta SAK, lokal HR alternativt juridiska avdelningen vid
HKV.

Sammantaget ska en paverkad person inte vara pa arbetsplatsen. Chefen
har i dessa ldgen ritt att forsédtta medarbetaren ur tjanst och avvisa med-
arbetaren fran arbetsplatsen. Detsamma kan &dven gélla om medarbeta-
ren uppvisar “dagen efter effekter” som har negativ inverkan pé tjanst-
barhet, sdkerhet, produktion/verksamhet eller som paverkar ovriga
medarbetares arbetsmiljo negativt.

Beslutet om att tillfalligt forsédtta medarbetaren ur tjanst fattas med stod
av Villkorsavtalet kap 6 § 10 (forsédttande ur tjanstgoring).

Om chefen (med stod av chefskollega) inte kan bedéma tjanstbarheten
bor arbetet anpassas for att inte riskera sdkerheten (exempel pa uppgif-
ter ddr oro over tjanstbarhet aldrig far rdda: vapenhantering, framfo-
rande av fordon, fartyg eller luftfarkoster, sekretessklassad information,
hantering av explosiva @mnen, kemiska d&mnen eller kemiska produk-
ter).

Medarbetaren kan ges mojlighet att pavisa nykterhet (endast alkohol)
via ett frivilligt utandningstest pa foretagshilsovarden (samtycket ska
tydligt dokumenteras). Om medarbetaren inte vill medverka till detta,
agerar chefen som om denne dr paverkad. Oavsett utfall av utandnings-
test sa dr det chefen som har i uppgift att avgéra om medarbetaren &r i
“tjanstbart skick” eller inte.

P& emilia " Arbeta i FM” terfinns mer detaljerad information rérande
rehabiliteringsprocessens alla ingdende delar.

4.3. Tillganglighet

I tillganglig!® arbetsmiljo ingar fysiska, psykiska, kognitiva och sociala
arbetsforhallanden. De olika aspekterna av arbetsmiljon behdver sam-
spela for att det ska finnas forutséttningar att gora ett bra arbete.

Chefen har en betydelsefull roll i att skapa goda arbetsférhédllanden och
ett tillatande och oppet arbetsklimat for alla medarbetare och ska med
hjdlp av organisatoriska atgarder se till att alla fir vara delaktiga i den
sociala gemenskapen pa arbetsplatsen.

Dessa aspekter &r hilsoframjande for alla medarbetare men speciellt vik-
tiga for personer med nagon typ av sarbarhet. Sdrbarheten kan handla
om nagon form av sjukdom, skada eller annat tillstind som innebér att
man behover kompensera for en funktionsnedséttning.

13 Regleras i Arbetsmiljoverkets foreskrift Arbetsplatsens utformning (AFS 2020:1)
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Genom att ta in tillganglighetsfragorna i det systematiska arbetsmiljoar-
betet kan chefen tidigt identifiera och hantera risker pa arbetsplatsen in-
nan de utmynnar i sjukfrdnvaro och sjukskrivning. Med hjilp av syste-
matiken kan chefen upptidcka omstéandigheter som kan leda till ohélsa.
Att organisera verksamheten sd att alla blir delaktiga i det férebyggande
arbetet forstarker méjligheterna att uppna en tillgénglig arbetsmiljo.

Undersékning av behov av generella anpassningar

Att gora verksamheten tillgéanglig betyder att integrera funktionsned-
sdttningsperspektiv i planering, beslut och processer - samt att ta sitt
ansvar som chef. Arbetet ska vara planmadssigt och strategiskt. Tillgang-
lighet kan ocksd innebéra att gora det mojligt for personer med funkt-
ionsnedsattning att kommunicera och att ta del av information via
tryckta medier, telefon, webb, film och méten. Slutligen kan tillganglig-
het handla om att gora lokalerna tillgéngliga for alla oavsett funktions-
nedséttning.

KOM IHAG!
Ett bra sétt att inleda tillgédnglighetsarbetet dr att diskutera
frdgorna:

e Vad hindrar alla fran att arbeta hér?
o Préglas arbetsplatsen av dmsesidig respekt och tolerans?
o Tanker vi forebyggande i det dagliga arbetsmiljoarbetet?

o Vilka normer och vérderingar dr det som styr pa arbetsplat-
sen

Andra faktorer som kan paverka behoven av arbetsanpass-
ning &r till exempel medarbetarnas kon och alder, yrkesvana,
etnisk bakgrund och eventuella funktionsnedséttningar.

Nar arbetsuppgifter eller utformningen av en befintlig eller ny arbetslo-
kal ska planeras ska generella anpassningar goras, vilket innebar att
man redan i planeringsstadiet ska forsoka skapa en god arbetsmiljo och
bra arbetsforhdllanden utifran de férutsattningar som finns. Exempel pa
generella anpassningsatgarder kan vara att se over:

o tillgdngligheten pd arbetsplatsen

e utformningen av arbetsplatsen

e den tekniska utrustningen

o mojlighet till kompetensutveckling
o mgojlighet till flexibla arbetstider

e mgdjlighet till variation i arbetsuppgifterna

Medarbetaren ska inte bara kunna anvdnda den egna arbetsplatsen utan
ocksa gemensamma utrymmen som sammantrddesrum och personal-
rum. Dessutom ska man kunna besdka andra i samma lokaler. For att
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detta ska vara mojligt bor man tdanka pa att fa arbetsplatsen utformad sa
att de flesta medarbetarna, oavsett eventuell funktionsnedsattning, kan
vistas och rora sig pa arbetsplatsen.

Generella anpassningar for att underlatta vid funktionsned-
sattning

Arbetslokaler som inte undantas4 i Arbetsmiljoverkets foreskrift 2020:1
” Arbetsplatsens utformning” ska s langt som majligt vara utformade sa
att de kan anvindas av personer i rullstol, da kan de i de flesta fall ocksa
anviandas av personer med andra former av nedsatt rorelseférmaga. Det
kan till exempel behovas tillréackligt utrymme for rullstolar och géng-
hjalpmedel i arbetslokaler, korridorer och dérroppningar, toaletter och
personalutrymmen. Personer med funktionsnedsattningar ska inte
tvingas ta ldnga omvéagar och ska kunna sitta vid bord och arbetsbankar.
Om det finns trappor ska det finnas hiss.

Underlitta for personer med nedsatt syn. En bra belysning som inte ger
upphov till blank och reflexer &dr bra for alla och kan vara helt nodvéan-
dig for en person med nedsatt syn. Blandningen fran takarmaturer,
fonster, arbetsplatsbelysning eller felaktig belysningen pa medarbetar-
nas arbetsomraden kan inte bara direkt forsvara seendet utan ocksa
medfora en 6kad psykisk pafrestning.

Nar det géller information &dr det viktigt att tdnka pa att layouten ger
basta mojliga lasbarhet och att webbplatser dr uppbyggda enligt an-
tagna normer sd att de ar tillgangliga och kan ldsas av med ett sa kallat
talsyntesprogram.

Underlitta for personer med nedsatt horsel. En lag niva pa bakgrunds-
buller underlittar for personer med nedsatt horsel. For att uppna det
kan man vilja mobler och inredning som bade minskar uppkomsten av
storande ljud och efterklangstiden. Dalig akustik med onodiga ljud kan
ge upphov till stress och koncentrationssvarigheter for alla. For en per-
son med en horselskada blir det extra besvérligt.

Underlitta for personer med allergier. Fér medarbetare med allergier
och besvér i andningsorganen innebér tillgénglighet att det dr mojligt att
vistas i en miljo utan att drabbas av allergiska reaktioner. Se till att ven-
tilation och stadning dr god och att det inte finns fukt- och mogelskador.
Chefen kan i samrdd med medarbetarna ta fram trivselregler om péls-
djur pa arbetsplatsen (med undantag for tjanstehund) eller om dofter pa
arbetsplatsen och rokfri arbetstid. I vissa fall kan det behovas informat-
ion och restriktioner om maten pa arbetsplatsen, till exempel om ndgon
har luftburen allergi mot nétter eller fisk.

Underlitta for personer med kognitiva svarigheter. Kognitiva aspekter
i arbetsmiljon handlar bland annat om att kunna arbeta ostort och inte
behova bli avbruten i tankegadngen nédr man behover fokusera pa kra-

1473, For arbetsplatser a. i sddana anldggningar av hemlig natur for totalférsvaret som
avses i
9 kap 15§ plan och bygglagen (2010:900) b. under féltmassiga 6vningar inom totalférsva-
ret.” ur AFS 2020:1 Arbetsplatsens utformning 38.
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vande arbetsuppgifter. Samma géller for arbetsminnet som vi behéver
for de flesta arbetsuppgifter vi gor och darfor ar av storsta vikt att det
inte dts upp av onodiga storningar eller exempelvis lag anvandarbarhet
pa IT-system. De flesta av oss har dessutom 6vergdende nedséttningar
atminstone inom uppmaérksamhet, koncentration, trotthet, smarta,
stress, oro som alla paverkar var formdga till koncentration. Nedsatt
koncentration leder i sin tur till att ny inldrning forsvaras.

KOM IHAG!

Chefen behover ocksad vara medveten om att ménniskor tar till sig
kunskap och instruktioner pd olika sitt. Om instruktioner ges munt-
ligt i en stimmig milj6 och kanske d&ven under stress, minskar maj-
ligheterna for alla att uppfatta dem, och sarskilt fér de som har svart
att koncentrera sig eller ar stresskénsliga. Enbart skriftliga instrukt-
ioner kan vara svdra att ta till sig for de som har lds- och skrivsva-
righeter. Information via bilder och film &r ofta littare att bade ta in
och komma ihdg.

Andra funktionsnedsittningar. Det finns &ven andra former av funkt-
ionsnedsattningar. Exempel pa det kan vara personer som dr extra bero-
ende av foda och medicin inom vissa tidsintervall. Fér ménniskor med
sjukdomar och funktionsstorningar i matsmaltningskanalen handlar
tillganglighet ocksd om att det finns tillgang till toaletter.
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5. Jamstalldhet & jamlikhet

Forsvarsmakten har tre centrala myndighetsuppdrag: jamstalldhetsintegre-
ring, 6ka andelen kvinnor systematiskt jamlikhetsarbete. Uppdragen &r
mycket ndra sammanldnkade med arbetsmiljo- och vardegrundsarbetet.

Jamlikhetsarbetet styrs primart av diskrimineringslagen (2008:567) Enligt
diskrimineringslagens tredje kapitel ska det forebyggande och framjande
arbetet ske fortlopande och systematiskt. Arbetet foljer liknande systema-
tik som det systematiska arbetsmiljoarbetet och dr av rutinméssig karaktar,
och utgor dérfor fokus for detta kapitel.

Ovriga uppdrag (av mer tidsbegransad karaktér eller sdrskilda priorite-
ringar) styrs genom VU/GO52. Arbetet som beskrivs i kapitlet &r det som
alltid ska genomforas fortlopande, parallellt med 6vriga uppdrag som
stdlls genom VU/GO52.

Den sammanlagda effekten av arbetet som bedrivs inom de olika namnda
omrddena framjar allas lika mojligheter och férebygger ovalkommet bete-
ende. Pa det viset skapas mojligheter for underrepresenterade grupper att
arbeta i Forsvarsmakten, vilket dr en forutsiattning for myndighetens kom-
petensforsorjning.

e Kapitlet beskriver systematiskt jimlikhetsarbete, dven kallat ”ak-
tiva dtgarder”, som syftar till att forebygga diskriminering och
ovdlkommet beteende. Detta innefattar &ven arbete med att 6ka an-
delen kvinnor, genom att omfatta omraden sdsom rekrytering, be-
fordran och kompetensutveckling. Kapitlet beskriver hur jamlik-
hetsarbetet ska genomftras inom ordinarie verksamhet, och vilka
omrdden som ska inkluderas i arbetet.

e Bilaga 3 ar ett fragebatteri som kan anvéndas som stéd i undersoka-
steget av aktiva dtgédrder. Med fordel genomfors arbetet samordnat
med SAM, exempelvis genom att genomfora riskanalys innefat-
tande bagge perspektiv.

e Bilaga 4 ar riktlinjer for hantering av krankande sarbehandling, tra-
kasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Riktlinjerna beskri-
ver hur arbetsgivarforetradare respektive medarbetare ska agera i
héndelse av ovdlkommet beteende.15

Diskrimineringslagen faststdller dven att I1onekartldggning baserat pa
kon ska genomforas arligen. For mer om detta, se H PERS.

'3 Diskrimineringslagen och arbetsmiljélagen kréver att arbetsgivaren ska ha rutiner

for hantering av ovdlkommet beteende, det vill sdga nidr en anmélan inkommit eller

nér arbetsgivaren fattar misstanke om ovidlkommet beteende. Férsvarsmakten har

riktlinjer som &dr gemensamma for hela myndigheten, och en oberoende stodfunktion

for medarbetare och chefer - utredningsstod ovidlkommet beteende. Riktlinjerna och

stodfunktionen ska vara kédnda fér samtliga med ett engagemang i Forsvarsmakten.
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5.1. Begreppsforklaring

Nedan begrepp utgor diskrimineringsgrunderna utifran diskrimine-
ringslagen. Begreppen inleds med den juridiska definitionen, fljt av en
mer generell beskrivning av hur begreppen bor forstas.

Etnisk tillhorighet

Enligt diskrimineringslagen avses en individs nat-
ionella, kulturella eller

etniska ursprung, hudfirg eller annat liknande for-
hallande.

Diskriminering kan forekomma nér en individ till-
skrivs egenskaper utifrdn fosrdomar om deras an-
tagna bakgrund eller ursprung. Da spelar det mindre
roll vilket medborgarskap individen har eller var den
4dr fodd. Dessa uppfattningar baseras pa exempelvis
hudfirg och kulturella eller religitsa attribut.

Funktionsnedsattning

Enligt diskrimineringslagen avses varaktiga fysiska,
psykiska eller begdvningsméssiga begransningar av
en persons funktionsférmaga som till f6ljd av en
skada eller en sjukdom fanns vid f6dseln, har upp-
stitt darefter eller kan férvintas uppsta. Tillfalliga
begransningar av en persons funktionsférmaga om-
fattas inte av diskrimineringslagens skydd.

Funktion &r ett begrepp som beskriver nagot som
gors snarare &n nagot en person “har” eller ”&ar”. I
hur hog utstrackning en individ anses vara ”funkt-
ionell” beror till stor del pa hur samhéllet 4r upp-
byggt och vilka normer som finns kring vad en per-
son ska klara av. Ibland ersitts darfor begreppet
funktionsnedsattning med begreppet funktionsvari-
ation.

Kon

Diskrimineringslagen definierar kén som att ndgon
juridiskt sett dr kvinna eller man. Férbudet mot
konsdiskriminering omfattar ocksa personer som
planerar att &ndra eller har dndrat juridiskt kon, ex.
personnummer.

Diskrimineringsgrunden kon utgar pa sa sétt fran ett
tvakonsperspektiv - det vill sdga att ndgon identifie-
rar sig som antingen man eller kvinna. Det finns
dock fler perspektiv av kon dn det rent juridiska.
Exempelvis socialt kén, som omfattas av diskrimine-
ringsgrunden konsidentitet eller konsuttryck.

Konsidentitet eller
konsuttryck

Enligt lagen avses att ndgon inte definierar sig
kvinna eller man eller pa annat sitt ger uttryck for att
tillhora ett annat kon &n det som registrerats for
individen vid fodseln.

Konsidentitet handlar om hur ménniskor identifierar
sig sjdlva, det vill sidga en persons sjdlvupplevda
konsbild. Kénsuttryck dr hur en person uttrycker sitt
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kon (till exempel klader, kroppssprak, frisyr, rostléage
med mera). Diskrimineringsgrunden skyddar perso-
ner som har eller uppfattas ha en konsidentitet
och/eller konsuttryck som bryter mot tvakonsnor-
men.

Tidigare har begreppet “konsoverskridande identitet
eller uttryck" identitet anvands, vilket kritiserats f6r
att cementera en bild av att det finns en “rétt och
riktig” konsidentitet och konsuttryck som kan ”6ver-
skridas”.

Religion eller annan
trosuppfattning

Diskrimineringslagen definierar religion som reli-
givsa askadningar som exempelvis hinduism, juden-
dom, kristendom och islam. Annan trosuppfattning
innefattar dvertygelser som har sin grund i eller
samband med en religios dskadning, till exempel
buddism, ateism och agnosticism. Politiska askad-
ningar och etiska eller filosofiska varderingar som
inte har samband med religion omfattas inte av dis-
krimineringslagens skydd.

Diskriminering kan ske baserat pa forestallningar
kring en specifik religion. Det kan ocksa ske genom
antaganden om en viss religionstillhorighet baserat
pa exempelvis en individs etniska tillhorighet.

Sexuell liggning

Diskrimineringslagen definierar sexuell liggning
som homosexuell, heterosexuell eller bisexuell. For-
budet mot diskriminering géller dessa tre sexuella
laggningar. Sexuella beteenden, sdsom exhibitionism,
masochism etcetera omfattas inte av diskriminerings-
lagens skydd.

I praktiken anvénds dock fler ord &n just homo, hete-
ro och bi for att beskriva sexualitet, sdésom queer,
pansexuell eller asexuell. Ibland anvands begreppet
sexuell orientering istillet for liggning, da oriente-
ring &r mer dynamiskt och kan dndras genom livets

gang.

Alder

Diskrimineringslagen definierar alder som uppnadd
levnadsldngd. Det finns undantag som innebér att
det kan vara tillatet att sirbehandla en person utifran
alder, till exempel om en viss alder &r foreskriven i
annan lag.

Forestallningar kring alder och lamplighet, exempel-
vis antaganden om prestationsférmdga (kognition,
teknisk fardighet, livserfarenhet) kan foranleda dis-
kriminering.

Ovriga begrepp

Diskriminering

Diskriminering sker nédr nagon missgynnas eller att
dess vardighet kranks. Missgynnandet eller krank-
ningen ska ha samband med nédgon av de sju diskri-
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mineringsgrunderna.

Direkt diskriminering

Direkt diskriminering innebir att nagon missgynnas
genom att behandlas sémre 4n nagon annan behand-
las, har behandlats eller skulle ha behandlats i en
jamforbar situation, om missgynnandet har samband
med en diskrimineringsgrund.

Indirekt diskrimine-
ring

Indirekt diskriminering &r ndr nagon missgynnas
genom tillimpningen av en bestimmelse, ett krite-
rium eller ett forfaringssétt som framstar som ne-
utralt, men som kan komma att sérskilt missgynna
personer med ett visst kon, viss konsidentitet eller
uttryck, viss etnisk tillhorighet, viss religion eller
annan trosuppfattning, viss funktionsvariation, viss
sexuell laggning eller en viss alder. Detta sdvida inte
bestammelsen ,kriteriet eller forfaringsséttet har ett
beréttigat syfte och de medel som anvands ar lamp-
liga och nodvandiga for att uppna syftet.

Instruktioner att dis-
kriminera

Instruktioner att diskriminera ar en order eller in-
struktion att diskriminera som lamnas &t nagon som
star i lydnads- eller beroendeftrhallande till den som
lamnar instruktionen. Det kan handla om en in-
struktion att diskriminera till en person eller ett fore-
tag som atagit sig ett uppdrag. Instruktionen i det
sistndmnda fallet skulle till exempel kunna vara att
enbart arbetssokande med svenska namn ska inter-
vjuas, att personer med viss sexuell laggning eller
viss etnisk tillhorighet inte ska fa service eller att en
person med en viss etnisk tillhorighet bor fa tjéansten,
om det inte finns sakliga skal for detta.

Aktiva atgiarder

Aktiva atgarder dr ett forebyggande och framjande
arbete for att inom en verksamhet motverka diskri-
minering och pd annat sitt verka for lika réttigheter
och mojligheter oavsett kon, konsidentitet eller ut-
tryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning
eller alder.

Jamstilldhet

Jamstélldhet dr ndr kvinnor och mén har samma
mojligheter, réttigheter och skyldigheter inom livets
alla omraden.

Kvantitativ jaimstilldhet

Kvantitativ jamstalldhet innebar en jamn konsfordel-
ning mellan mén och kvinnor pa arbetsplatsen, ut-
bildningar, pa maktpositioner och pa olika befatt-
ningsnivaer i samhéllsinstitutioner och organisation-
er. Kvantitativ jamstélldhet innebér att konsfordel-
ningen &dr minst 40 kontra 60 %.

En jamn kvantitativ jamstdlldhet dr dock inte tillrack-
ligt for att uppna jamstélldhet.

Kvalitativ jamstdlldhet

Kvalitativ jamstélldhet sitter kvinnors och méans
villkor i fokus. Det handlar dels om att uppmaérk-
samma attityder, normer, varderingar, ideal och
strukturer som paverkar kvinnors och méns méjlig-
heter och dels ta tillvara kvinnors och méns kompe-
tens, erfarenheter och forutsittningar. I Forsvarsmak-
tens verksamhet arbetar vi for att uppna kvalitativ
jamstédlldhet genom arbetet med aktiva atgarder.
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Jamlikhet Jamlikhet inom Forsvarsmakten avser lika réttigheter
och mdjligheter utifran de sju diskriminerings-
grunderna. Genom att undanréja risker for diskrimi-
nering, inom de omraden dér diskriminering van-
ligtvis forekommer, uppnas jamlikhet. For-
svarsmakten arbetar for att uppna jamlikhet genom
aktiva atgirder. Likt jamstélldhet kan paralleller dras
med kvalitativ och kvantitativ jamlikhet - 6kad re-
presentation bland minoritetsgrupper é&r inte tillrdck-
ligt for att uppnd jamlikhet utan olika perspektiv,
kompetens och erfarenheter maste tas tillvara. Ibland
anvénds begreppet likabehandling synonymt med

jamlikhet.
Jamstilldhetsintegre- Jamstilldhetsintegrering definieras som
ring ”(om)organisering, forbéttring, utveckling och ut-

vérdering av beslutsprocesser, sa att ett jamstlld-
hetsperspektiv inforlivas i allt beslutsfattande, pa alla
nivéer och i alla steg av processen, av de aktorer som
normalt sett deltar i beslutsfattandet”. Forsvarsmak-
ten arbetar med jamstilldhetsintegrering som strategi
i syfte att uppna tkad kvantitativ och kvalitativ jam-
stdlldhet. Jamstilldhetsintegrering knyter samman
externa arbetet avseende jamstilldhet i militira oper-
ationer med det interna som omfattar arbetsgivaran-
svaret. Arbetet styrs genom verksamhetsuppdrag
(VU), jamstdlldhet i militdra operationer i GO35 samt
HR och personalf6rsorjning i GO52..

Genus Genus definieras som aspekter av kon som &r socialt
och kulturellt konstruerade, exempelvis forestill-
ningar om vad det innebér att vara man eller kvinna i
en given kontext, som paverkar rittigheter, skyldig-
heter och méjligheter for kvinnor, mén, flickor och
pojkar. Vad som uppfattas som manligt respektive
kvinnligt &r fordanderligt 6ver tid och kontext.

5.2. Systematiskt jamlikhetsarbete — aktiva
atgarder

Tilldampning

Arbetet pa forbandsniva ska planeras, genomforas och foljas upp samordnat
med det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM).

Samverkan

For att aktivt kunna framja lika mojligheter och motverka diskriminering pa
en arbetsplats kravs det kunskap om arbetstagarnas arbetsvillkor och arbets-
forhallanden. Den kunskapen finns hos arbetsgivaren, men ocksé hos arbets-
tagarna. Utan samverkan riskerar dtgdrderna annars att missa malet. Ett kon-
struktivt samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare behovs inte bara for
att fa en fullstandig bild av situationen utan dven for att forankra det malinrik-
tade arbete som parterna verenskommer om.
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Samverkansavtal for Forsvarsmakten omfattar diskrimineringslagens krav pa
samverkan (FM2018-5911:2). Det innebér att Forsvarsmakten &r skyldiga att
forse ATO pa arbetsstéllet med den information som behovs for att kunna
samverka i arbetet med aktiva atgarder.

Samverkan bor ske i alla steg i arbetet med aktiva atgarder. Arbetsgivaren bor
samrdda med arbetstagarsidan om hur arbetet ska ldaggas upp. Darefter un-
derstks och analyseras férhallandena pa arbetsplatsen gemensamt. Utifran
vad som framkommit samverkar parterna sedan vid utformningen av mal och
konkreta atgédrder och hur det planméssiga arbetet ska foljas upp.

5.3. Systematik

Diskrimineringslagen fastslar att jaimlikhetsarbetet ska vara stiandigt pagaende
enligt systematiken nedan. Nar uppféljning och utvardering har gjorts kan er-
farenheterna fran arbetet anvindas i steg ett i ndsta cykel. Systematiken &r lik-
nande i det systematiska arbetsmiljoarbetet. P4 sa sétt kan bagge perspektiven
samordnas, exempelvis genom att gora en undersskning/riskbedémning av
bade jamlikhet och arbetsmiljo.

Undersék

e

Utvardera alla
steg i
systematiken An alyse ra

Atgarda

Folj upp
AN

e o

p

a) Undersdtka risker och hinder

En understkning inom aktiva atgérder dr en riskinventering. Forsta steget ar att
undersoka risker for diskriminering, ovdlkommet beteende och repressalier.
Undersokningen ska ocksa synliggora de hinder som finns for allas lika mojlig-
heter. Det kan bade vara reella hinder och hinder i form av attityder och normer.
De omraden som ska undersokas och tillhorande fragebatteri finns bilaga 3.
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Undersokningen kan ske pa olika sétt, exempelvis genom att analysera aggrege-
rade data 6ver:

resultat i medarbetarundersokningen FM VIND

personalflodesstatistik

sjukskrivningstal

forskning och studier

Andra metoder for att genomfora undersokningen kan vara exempelvis:

e skyddsrond

e diskussioner pd arbetsplatstraffar

e vid medarbetarsamtal

e genom analys av lokala arbetsrutiner, stodprocesser och riktlinjer
e enkiter

e intervjuer/gruppintervjuer

e chefer och medarbetares egna observationer

o risker eller hinder fran ATO eller skyddsombudens perspektiv

Undersokningen ska ha ett generellt anslag med fokus olika gruppers forhal-
landen pé arbetsplatsen. Det ska alltsa inte goras ndgon kartldggning av en-
skilda individer pd arbetsplatsen. Oavsett hur personalsammansittningen ser
ut i dagslédget sd ska undersokningen genomforas utifran samtliga diskrimine-
ringsgrunder. Sjdlva syftet dr att identifiera eventuella risker eller hinder in-
nan problem uppstar, sdsom nér en individ fran en minoritetsgrupp borjar pa
arbetsplatsen, eller att forebygga ovialkommet beteende innan det intriffar.

b) Analysera orsaker

Nar undersokningen dr genomford ska orsakerna bakom de risker och hinder
som uppdagats analyseras. Analysen dr av stor vikt for att framgangsrikt
identifiera ratt atgdrd i relation till de risker som identifierats. Har géller det
att forsoka identifiera de bakomliggande orsakerna, och inte enbart konstatera
de risker som finns. Om det féorekommer krankande klotter pd vdggarna - vad
beror det pa? Om det finns en krédnkande jargong pa arbetsplatsen - varfor har
det blivit s&, varfor har det tillatits? Kan det finnas en koppling till ndgon av
de sju diskrimineringsgrunderna? Finns det exempelvis ovdalkommet beteende
som framst drabbar en sdrskild grupp och vad dr det ett uttryck f6r? Den ty-
pen av forhallningssitt innebar att fokusera pa vilka risker som finns for dis-
kriminering och vad som hindrar medarbetarnas lika mojligheter och forut-
sdttningar, snarare &n att fokusera pd de individer som drabbas.

c) Genomfdra atgarder

Nér analysen av risker och hinder dr genomford ska forebyggande och
framjande atgarder vidtas:

e forebyggande atgarder ska vidtas for att undanrdja de upptackta

riskerna och hindren.

62



e framjande atgdarder vidtas i syfte att utjgmna skillnader i forut-
sdttningar mellan olika grupper, det vill sdga undanrdja hinder

for lika mojligheter
e ATO bor involveras i utformningen av atgarder.

Om undersokningen och analysen inte visar pa ndgra risker eller hinder

behover inga dtgarder vidtas, utan enbart dokumenteras och motiveras.

e P4 OrgE-niva formuleras atgarder och genomfors pa den lokala
arbetsplatsen. Atgirderna kan systematiseras i lokal handlings-
plan (motsvarande eller integrerat med handlingsplan arbets-
miljo).

o Atgirderna kan vara av olika karaktr. Vissa atgarder kan vara
omedelbara for konkret identifierad risk. Andra dtgéarder kan fo-
kusera pad att forandra befintliga arbetsrutiner, arbetsformer eller
stodprocesser sa att risker for diskriminering l16pande kan identi-
fieras och undanrdjas.

Det finns inga generella riktlinjer for de atgarder som ska vidtas
utan detta bedoms med hénsyn till behov, resurser och andra om-
standigheter. C OrgE behover:

e ange vilka atgdarder som ska vidtas

e avsitta resurser for att genomfora atgarderna

e ange vem som &r ansvarig

e tidsplanera atgdrderna

e bestdmma hur vidtagna och planerade dtgdrder kommuniceras
med medarbetare pd arbetsplatsen

d) Uppféljning och dokumentation

Det sista steget &r att folja upp och utviardera undersékningen, analysen

och atgdrderna. Se till att skapa en bra grund for nésta cykel av arbetet

med aktiva dtgdrder genom uppfoljningen. Arbetet med aktiva dtgarder

foljs med fordel upp i samband med SAM-uppfoljning, i lokal arbetsmil-

jokommitté eller motsvarande. For att utvardera om man hittat ett fun-

gerande arbetssétt for arbetet med aktiva atgarder gar exempelvis att

utga fran nedan fragestdllningar:

Behover de undersokningar som genomfors kompletteras, eller be-
hover andra typer av undersokningar genomféras?

Har en analys av de risker som identifierats genomforts? Hur kan
den utvecklas?

Har dtgarderna genomforts? Fick de avsedd effekt? Var det ndgon
atgard som fungerade bra eller mindre bra? Behovs andra atgérder?
Bestdmdes ansvarig och fungerade tidsplaneringen?

Hur har samverkan fungerat? Vilka ldrdomar kan tas med i det
fortsatta arbetet?
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e Undersokningen i nésta cykel kan bade fdnga upp nya risker samt
kontrollera om tidigare identifierade risker inte lingre férekommer.

C OrgE ansvarar for att arbetet med aktiva atgarder dokumenteras och
foljs upp. Detta kan ske exempelvis genom en lokal handlingsplan (mot-
svarande eller integrerat med handlingsplan arbetsmiljo).

Dokumentationen &r ett lagkrav?e och ska redogora for:

e vilka undersokningar som genomforts

e analysen av upptdckta risker

e de forebyggande och framjande dtgédrder som vidtagits eller som
planeras

e den uppfdljning och utvérdering som gjorts av det tidigare arbetet
med aktiva atgérder

¢ hur samverkansskyldigheten har fullgjorts

Vid en eventuell granskning, inom myndigheten eller genom exempel-
vis Diskrimineringsombudsmannen, s& ska OrgE med befintlig doku-
mentation kunna redovisa arbetet med aktiva atgarder.

Dokumentationen fungerar ocksa som ett stod for sparbarhet och som
grund for beslutsfattande. Tank darfor pd att dokumentera varje bety-
delsefull del i samband med genomférandet av det specifika steget i ar-
betet. Om till exempel undersokningen genomfors pa olika sitt sa do-
kumentera det for att kunna utveckla arbetet framgent.

16 Enligt Diskrimineringslag (SFS 2008:567) 3 kap, § 13
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6. Krankande sarbehandling,
trakasserier, sexuella trakas-
serier och repressalier

6.1. Bakgrund

Riktlinjen baseras pa Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisa-
torisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4), systematiskt arbetsmil-
joarbete (2001:1) samt diskrimineringslagen (2008:567). Foreskrif-
ten om organisatorisk och social arbetsmiljo féreskriver bland an-
nat att arbetsgivaren ska ha kunskaper om att férebygga och han-
tera krankande sdrbehandling. Vidare ska arbetsgivaren ha rikt-
linjer och rutiner for att forebygga, hantera och forhindra kran-
kande sdrbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och re-
pressalier.

For att underldtta framstéllningen anvéands ibland begreppet ovil-
kommet beteende som ett samlingsnamn f6r sdvdl krankande sdrbe-
handling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier.
Denna riktlinje omfattar, med andra ord, de omraden for vilka ar-
betsgivaren har en utrednings- och dtgdrdsskyldighet.

Alla former av ovdlkommet beteende ska aktivt motverkas och
vara en del av Forsvarsmaktens arbetsmiljoarbete. Vil utformade
och trovardiga system for att ta hand om problem med ovélkom-
met beteende pa arbetsplatsen har en klart férebyggande effekt.
Medarbetare och chefer ska behandla varandra med respekt och i
enlighet med géllande lagstiftning samt Forsvarsmaktens vérde-
grund och uppforandekod.

Forsvarsmakten véljer att omhédnderta myndighetens lagstadgade
skyldigheter som arbetsgivare och utbildningsanordnare genom
att inkludera all personal oavsett form av engagemang i For-
svarsmakten, att omfattas av denna riktlinje. Riktlinjen stodjer det
systematiska arbetet for en stark ansvarskultur dédr Forsvarsmak-
tens vardegrund och uppforandekod dr utgdngspunkten.

Foreliggande riktlinje ska efterlevas av alla i Férsvarsmakten.
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6.2. Syfte

Denna riktlinje syftar till att sdkerstilla att Forsvarsmakten arbetar
enligt gdllande lagstiftning och har vél utarbetade rutiner for han-
tering av drenden?” gillande ovdlkommet beteende. Syftet dr dven
att beskriva begreppen kriankande sdrbehandling, diskriminering,
trakasserier och sexuella trakasserier samt repressalier, sa att all
personal vet vad det innebdr och kan motverka att det intréffar.
Ytterligare ett syfte &r att all personal ska veta vart man ska vdanda
sig 1 hdndelse av ovdlkommet beteende och hur ett drende om-
hédndertas.

Att arbetsgivaren far kinnedom om ovédlkommet beteende ska ses
som en hjdlp for arbetsgivaren att mojliggora en forbattrad ar-
betsmiljo.

6.3. Malgrupp

Denna riktlinje ska tillampas for all personal nationellt och inter-
nationellt. Med personal avses medarbetare, chefer, kadetter,
varnpliktiga, praktikanter, inhyrd personal samt tidvis tjanstgo-
rande i Forsvarsmaktens verksamhet inom Hemviarnet eller delta-
gande fran frivilligorganisationer.

6.4. Begreppsforklaring

Krénkande sdrbehandling

I arbetsmiljolagen, AFS 2015:4, definieras begreppet kriankande sirbe-
handling. Med krdnkande sidrbehandling avses handlingar som riktas
mot en eller flera arbetstagare pa ett krankande sétt och som kan leda till
ohdlsa eller att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap. Enligt de-
finitionen kan det handla om savil enstaka som upprepade beteenden.
Med att krinka avses atti ord eller handling férnedra nigon eller nagra.
Med sédrbehandling avses att bli behandlad annorlunda &n andra pa ett
obegripligt och oréttvist sitt, vilket riskerar att nagon hamnar utanfor
arbetsplatsens gemenskap.

Mobbning &r en allvarlig form av kréankande sdrbehandling da det inne-
bir upprepade krankningar ¢ver tid.

Exempel pa kriankande sdrbehandling:

¢ Dbli kallad sknamn
e Dbli oréttvist anklagad eller personligt uthéngd

17 Med drende i detta sammanhang avses all information om ovilkommet beteende som kommit till arbets-
givarens kdnnedom och som arbetsgivaren ddrmed &r skyldig att hantera. Det kan gélla egenrapporterade
upplevelser av att vara utsatt for ovialkommet beteende, savil som att man upplyser arbetsgivaren om att
man sett ndgon annan utséttas.
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e Dbli utsatt for nedldtande eller forlojligande kommentarer

e spridning av rykten eller omddmen som undergréver en persons
vardighet

e att bli utfryst frdn arbetsgruppen

Exempel pa nér det vanligtvis inte handlar om krankande sarbehandling;:
e att nekas forfragningar om hogre 16n, utbildning, ledighet mm
e attinte fa gehor for egen 6nskan om att inleda mer personliga relat-
ioner med kollegor
e att bli foremal for arbetsledning

Diskriminering

Diskrimineringslagen skiljer mellan sex olika former av diskriminering.
Nedan beskrivs tva av dessa; trakasserier och sexuella trakasserier och
dér Forsvarsmakten som arbetsgivare har en skyldighet att utreda och
atgarda. En forenklad beskrivning av lagens definition av diskrimine-
ring &r att ndgon missgynnas eller att dess vardighet kranks. Missgyn-
nandet eller krankningen ska ha samband med en eller flera av de sju
diskrimineringsgrunderna som beskrivs under rubriken Trakasserier.

Trakasserier

Trakasserier &r ett agerande som kranker nagons vardighet och integri-
tet, om det finns samband med en eller flera av de sju diskriminerings-
grunderna:

e Kon: att ndgon &r kvinna eller man, &ven den som avser att éndra
eller har d@ndrat sin konstillhorighet omfattas av diskriminerings-
grunden kon.

e Konsidentitet och konsuttryck: omfattar en persons sjdlvupplevda
konsbild eller hur ndgon uttrycker det som kallas socialt kon till ex-
empel genom kldder, kroppssprdk, smink eller frisyr.

e Etnisk tillhorighet: nationellt, etniskt eller kulturellt ursprung, hud-
farg eller annat liknande forhallande.

e Religion eller annan trosuppfattning: religiosa dskddningar sdsom
exempelvis hinduism, judendom, kristendom och islam. Annan
trosuppfattning innefattar 6vertygelser som har sin grund i eller i
samband med en religits dskddning till exempel buddhism, ateism
och agnosticism.

e Funktionsnedséttning: varaktiga fysiska, psykiska eller begav-
ningsmaéssiga begransningar av en persons funktionsformdga som
till f6ljd av en skada eller en sjukdom vilken fanns vid fodseln, har
uppstatt darefter eller kan forvantas uppsta.

e Sexuell laggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell ligg-
ning.

e Alder: uppnadd levnadslingd.

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier innebir ett ovialkommet beteende av sexuell natur
som kranker ndgons vardighet. Sexuella trakasserier kan vara fysiska,
verbala eller ickeverbala.
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Exempel pa sexuella trakasserier &r:
e Ovilkomna sexuella anspelningar, sexualiserat sprak, ovialkomna
komplimanger, ndrgangna blickar, gester eller tafsanden.

e Ovilkomna sexuella nirmanden, sms och bilder av sexuell natur,
forslag eller krav pa sexuella tjanster.

Gemensamt for trakasserier och sexuella trakasserier dr att beteendet &r
ovidlkommet av den som blir utsatt. Det dr den som blir utsatt for trakas-
serier som avgor vad som &dr ovdlkommet eller krankande. Enligt lagen
maste den som trakasserar forsta hur agerandet upplevs for att det ska
bli frdga om trakasserier eller sexuella trakasserier. Det dr dédrfor viktigt
att den som upplever sig utsatt klargor for den som utsétter att beteen-
det &dr obehagligt och ovidlkommet.

I de fall som den utsatte inte vill eller vagar att muntligen sdga ifran, kan
klargorandet goras direkt till personen i mailform eller via chef. Klargo-
randet kan ocksd goras med hjélp av arbetstagar- eller skyddsorganisat-
ionen.

I fall dér det dr uppenbart att beteendet dr ovdalkommet, sasom exem-
pelvis fysiskt tafsande eller nedséittande skamt kopplade till diskrimine-
ringsgrund, behover den trakasserade inte sdga ifran for att beteendet
ska definieras som trakasserier eller sexuella trakasserier. I sddana fall
raknar man med att den som utfért handlingen ska forsta att det inte &r
okej.

Repressalier

Begreppet repressalier finns beskrivet i diskrimineringslagen. Repressa-
lier innebér att ndgon blir utsatt for ndgon form av bestraffning eller da-
lig behandling, som en reaktion pa att hen har pétalat eller anmalt dis-
kriminering.

Skyddet mot repressalier géller den som:
e  Anmilt diskriminering
e Har patalat att ndgon bryter mot diskrimineringslagen
e Har medverkat i en utredning om diskriminering
e Auvvisat eller fogat sig i trakasserier eller sexuella trakasserier

Aven om repressaliebegreppet enbart beskrivs i diskrimineringslagen é&r
givetvis repressalier otillatet i handelse av att en medarbetare patalar el-
ler medverkar i en utredning om krankande sarbehandling. Den typen
av bestraffningar skulle dd kunna handla om en form av kréankande sér-
behandling vilket regleras i AFS 2015:4.

Férsvarsmaktens vardegrund och uppférandekod

Forsvarsmaktens vardegrund och uppférandekod beskriver de varden,
formagor samt det upptradande vi anser vara avgorande for att vi ska
16sa vart uppdrag med framgang. Vardegrunden bestar av tre centrala

begrepp:
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Oppenhet - vi dr kompetenta och uppriktiga lagspelare. Vi stédjer och
hjdlper varandra och andra och alla &r delaktiga i ett samarbete som in-
spirerar till framgang.

Resultat - vi dr handlingskraftiga och 1oser vara uppgifter. Vart age-
rande préglas av en stark vilja till handling, att vi tar initiativ och &r be-
slutsamma utifran var vi str och vad vi har.

Ansvar - vi dr palitliga och omtdnksamma. Vi tar ansvar genom att vara
lojala, bade mot varandra och uppdraget. Var och en som &r del i 16san-
det av en uppgift tar ansvar for resultatet.

Uppforandekoden &r en vigledning till hur vi i Forsvarsmakten upptré-
der. Den syftar till att gagna var verksamhet, bidra positivt till gruppens
formaga samtidigt som den ska fungera som stod for individen.

¢ Jag vardar det fortroende min befattning innebér

¢ Jag visar respekt mot alla i min omgivning

e Jag bidrar positivt till gruppens formaga och resultat

e Jag tar ansvar for mina handlingar

¢ Jag har ett ansvar for min egen fysiska och psykiska hélsa

e Jagagerar nir ndgon i min omgivning bryter mot uppférandekoden

Uppforandekoden och vardegrunden giller all personal samt de som
enligt arbetsmiljolagen &r att likstdllas med personal under Forsvars-
maktens ledning.

Krdnkande sédrbehandling kontra konflikt

Meningsmotsittningar, konflikter i sakfragor och problem i samarbets-
relationerna bor i allménhet ses som normala i arbetet. S& lange som
konflikter dr pa sakniva och hanteras tidigt sa finns det goda forutsétt-
ningar att nd en kompromiss eller dmsesidig forstaelse som 1oser kon-
flikten. En sakkonflikt kan exempelvis vara meningsskiljaktigheter om
vilken arbetsmetod som &r bast lampad for uppgiften, ojamn arbetsfor-
delning eller rollotydligheter. Eskalerade sakkonflikter som tvergatt till
att bli personliga tenderar att mla upp motparten som det stora pro-
blemet. Personkonflikter och ohanterade sakkonflikter dr starka riskfak-
torer som kan leda till krdnkande sdrbehandling eller mobbning. For att
undvika eskalering av konflikter dr det viktigt att omhéanderta konflikter
i sa tidigt skede som mojligt.

6.5. Att forebygga ovidlkommet beteende

I rollen som chef med personalansvar ingér att arbeta for att forebygga
att ovialkommet beteende uppstar pé arbetsplatsen. Att arbeta férebyg-
gande innebar bland annat att du ska informera din personal om att
ovilkommet beteende inte accepteras i verksamheten. Informera samt-
liga om vilka rutiner som giller och vad den enskilde bor géra om per-
sonen blir utsatt for, eller uppmérksammar ovidlkommet beteende. En-
ligt lagstiftningen ska det vara ként for all personal:

e vart man vander sig for att anméla
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e vem som tar emot anmélan

¢ vad som hidnder med informationen

¢ vad mottagaren ska gora

e hur och var de som &r utsatta snabbt kan 4 hjalp.

Ovanstaende punkter ska chef gi igenom med sin personal pa APT eller
liknande forum minst en gang per ar. Aven vid nyanstillning ska in-
formation om detta ges vid introduktion f6r den nyanstillde.

Samtlig personal i Férsvarsmakten ska ocksa ta del av “Var militdra pro-
fession”, inklusive “Forsvarsmaktens vardegrund och uppférandekod”.
Det finns dven en broschyr; “Stod vid ovidlkommet beteende”, med l&t-
tillganglig information som viander sig till all personal.

6.6. Roller och ansvar

Utredningsstdd Ovdlkommet Beteende - UOB

UOB ér en forsvarsmaktsgemensam funktion som ska sékerstilla ett enhetligt
och kvalitetssdkrat omhéndertagande av ovilkommet beteende. UOB utgor en
samordnande funktion i syfte att Férsvarsmakten som myndighet ska fa en
helhetsbild over forekomst av ovialkommet beteende. Med ett enhetligt om-
hiandertagande sékerstills en tillforlitlig process med malet att fler vagar gora
arbets-givaren uppmarksam pa ovialkommet beteende i ett tidigt skede.

Sévil chef som medarbetare kan kontakta UOB for végledning och radgiv-
ning. Det ska vara en lag troskel for att kontakta UOB med tanke pa vikten av
ett tidigt hanterande.

Arbetsgivarrepresentant ska alltid kontakta UOB vid kdinnedom om ovél-
kommet beteende och formell hantering.

Kontaktvégar till UOB ér antingen via funktionsbrevlddan hrc-uob@mil.se, el-
ler pa telefonnummer 08-514 392 72.

Arbetsgivarens utrednings- och atgardsskyldighet

Med begreppet arbetsgivarrepresentant, avses chefer och andra som pa
nagot sitt leder och fordelar arbetet eller har en arbetsledande funktion.
Som arbetsgivarrepresentant har du en langtgéende utrednings- och at-
gardsskyldighet ndr du far kinnedom om att personal anser sig ha blivit
utsatt for ovialkommet beteende i samband med arbetet. Skyldigheten
intrader direkt vid kdinnedom och kréver skyndsam handlaggning. Ob-
servera att skyldigheten innebir ett chefsansvar att se till att ritt instans i
Forsvarsmakten utreder drendet, inte att du sjdlv som chef ska genom-
fora utredningen. Det &r alltid viktigt att sdkerstélla att utredningen gors
av opartiska utredare med adekvat utredningskompetens. Samtliga
drenden ska dialogiseras med Utredningsstod Ovidlkommet Beteende
(UOB).

Utrednings- och atgardsskyldigheten strédcker sig ldngt och intrader
dven om man som chef far information, till exempel ryktesvigen, som
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kan tyda pa att ndgon &r utsatt for ovdlkommet beteende. Vid misstanke
om att ovilkommet beteende forekommer bor du darfér som chef fraga
den pastatt utsatte for att fa upplevelserna bekréftade. Skyldigheten att
hantera situationen intrédder pa sa vis oavsett om det finns en formell
anmadlan eller inte.

Utrednings- och atgardsskyldighet géller &ven hdndelser som skett ut-
anfor arbetstid eller arbetsplatsen men som &r kopplade till arbetet, ex-
empelvis under tjadnsteresor eller personalfester.

Det dr viktigt att arbetsgivarforetradaren har en handlingsberedskap
genom hela utredningsprocessen. Det innebéar bland annat att agera
skyndsamt och med diskretion gentemot de inblandade, och kan handla
om exempelvis:

e Attalltid erbjuda stod fran Forsvarshélsan, till savdl anmélare som
anmaild, for att for-hindra att situationen forvirras.

e Att som chef forhélla sig neutral under utredningens gang da en ut-
redning syftar till att tydliggora vad som hant och ta stillning till
om det finns stod for anmdlan eller inte. Det innebar att ingen ska
“domas” pa forhand, parterna ska behandlas réttvist.

e Attha en beredskap for eventuell omplacering under utredningsti-
den.

e Att om det finns stod for det som anges i anmadlan, tillse att erfor-
derliga atgarder genomfors efter avslutad utredning, samt att at-
gdrderna har den avsevarda effekten, det vill sédga att stoppa pa-
gaende och/eller forebygga framtida ovidlkomna beteenden.

e Attldpande folja upp hur parterna mar, sdvil under som efter en
utredning,

e Att omhénderta identifierade bakomliggande organisatoriska fak-
torer.

Vid brottsmisstanke kan det bli aktuellt med polisanmélan och som ut-
gangspunkt dr det den som &r utsatt som polisanmadler. Det dr vanligt att
kidnna egen skuld som utsatt. Det &r darfor av vikt att individen far ar-
betsgivarens stod vid en polisanmalan. I de fall brottet kan antas foran-
leda strangare pafoljd d@n boter ska arbetsgivaren anmala brottet till atal.
Forfarandet i dessa fall ar att forbandet skickar in en hemstéllan till For-
svarsmaktens personalansvarsnamnd?® (FPAN) varefter FPAN avgor
om en atalsanmélan ska goras till Aklagarmyndigheten. Vid misstanke
om brott ska du som chef kontakta LEDS JUR f6r radgivning.

Huruvida en polisanmaélan gors eller inte har ingen pdverkan pd arbets-
givarens utredningsskyldighet.

Medarbetarens ansvar

Enligt Arbetsmiljolagen ansvarar samtliga medarbetare for att bidra till
en god arbetsmiljo. Alla medarbetare dr skyldiga att medverka i arbets-
miljdarbetet och att delta i genomférandet av arbetsmiljoatgarder. Det dr
viktigt att man som medarbetare, i enlighet med vardegrund och uppfo-
randekod, beméter varandra med respekt samt sdger ifran eller pd an-

18 Forsvarsmakten personalansvarsnamnd FPAN &r Forsvarsmaktens organ for att hantera skil-
jande eller disciplindrenden. Namnden bestar av bade arbetsgivaren och arbetstagarorganisation-
erna.
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nat sdtt markerar om man sjdlv upplever sig utsatt eller om man ser na-
gon annan bli illa behandlad.

Arbetstagar- och skyddsorganisationens roll

I samband med drenden om ovidlkommet beteende dr det inte ovanligt
att den som upplever sig utsatt har behov av att prata om sin situation
med ett fackligt ombud och/eller skyddsombud. Hér har arbetstagar-
och skyddsorganisationen en viktig roll genom att vara ett bollplank ti-
digt i processen. De kan ocksa ge viktig information som exempelvis att
en anonym anmélan begrédnsar arbetsgivarens majlighet att omhénderta
det enskilda drendet.

Arbetstagarorganisation och skyddsombud kan dven paminna den som
upplever sig utsatt om vikten av att, i ett tidigt skede, uppmérksamma
chef om upplevelser av ovilkommet beteende. Detta eftersom det ska
ses som en hjdlp for arbetsgivaren att ta tag i problem for att uppna en
bittre arbetsmiljo.

Vid en utredning av ovilkommet beteende har all personal dessutom
mojlighet att ta med sig facklig foretradare, skyddsombud eller annan
stodperson under intervjuerna.

6.7. Hantera och utreda ovialkommet beteende

Informell hantering

En informell hantering handlar om att man i vissa fall kan hantera och
na losningar med dialog. Detta till skillnad fran formell hantering som
innebér en utredning av sakforhallandena, dér fokus &r att ta reda pa
om det finns stod eller inte f6r att nagon form av ovialkommet beteende
forekommit.

Informell hantering &r lampligt i de fall dér konflikterna inte eskalerat sa
ldngt, och parterna fortfarande &r villiga att lyssna pa varandras stand-
punkter och omvérdera sina stillningstaganden. Det handlar med andra
ord om att det 4r sakkonflikter som stér i forgrunden och inte upplevel-
ser av krankningar. Det skulle ocksa kunna handla om rena missfor-
stand eller att nagon sagt ndgot klumpigt som den personen &r beredd
att be om ursidkt for och att ursékten godtas.

Exempel pa informell hantering:

En medarbetare berittar for chef att hen tagit illa vid sig av en kollegas
agerande. Chefen och medarbetaren kommer 6verens om att medarbe-
taren sjilv ska prata med kollegan, som ett forsta steg, och uttrycka vad
hen tagit illa vid sig av.

I héndelse av att man inte vill eller vagar ta samtalet pa egen hand, kan
overenskommelsen istillet bli att ta stod av chef for att framfora sina
upplevelser till den andra parten, i form av ett trepartssamtal.

Ibland kan konflikten vara sa ldngt eskalerad att den bést hanteras av en
expert pad konflikthantering och inte av chef, exempelvis psykolog fran
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Forsvarshélsan. Om det finns tecken pa kraftig utsatthet och radsla hos
nagon av parterna sa dr det inte lampligt med nagon form av informell
hantering.

Som chef, tdank pa att det &r viktigt att boka in uppfoljning med respek-
tive part for att sékerstélla att problemet &r 16st. Kom ihdg att I16pande
dokumentera vilka atgarder ni kommit 6verens om och uppfoljningen
av dessa.

Observera att en informell hantering nér som helst kan 6vergd i en for-
mell hantering om det visar sig att de informella atgarderna inte racker
till eller att ndgon av parterna uttrycker utsatthet for nagon typ av kran-
kande handlingar. Chef kan vid behov alltid kontakta UOB for radgiv-
ning.

Formell hantering

Startskottet for en formell hantering dr nédr en individ signalerar att hen
upplever sig utsatt fo6r ndgon form av ovdalkommet beteende. Med fordel
gors det i form av en skriftlig anmdlan dar det framgéar vilka konkreta
héndelser som utgor krankningen, var och nar dessa handelser intraffat
samt vem eller vilka som &r utpekade. Arbetsgivarrepresentant ska all-
tid dialogisera med UOB vid formell hantering.

Vad dr en utredning?

En utredning kan vara mer eller mindre omfattande beroende pa om-
standigheterna. En viktig utgangspunkt dr att en utredning alltid ska
innefatta en rad principer. Dessa krav formulerades i Europeiska Sociala
Dialogen 2007, i ramavtalet om hur trakasserier och vald i arbetet ska
hanteras:

e Frigan ska hanteras med nodviandig diskretion utat med hansyn till
personlig integritet

¢ Ingen information ska delges parter som inte dr inblandade i frdgan

¢ Klagomal/anmaélningar ska utredas och hanteras utan onodigt
drojsmal

¢ Allainblandade parter ska horas opartiskt och behandlas rattvist

¢ Klagomal/anmaélningar ska stodjas av utforliga upplysningar

e Falska anklagelser ska inte tolereras och kan resultera i disciplindra
atgarder

Det innebér i praktiken att samtal forst ska hallas med den som upple-
ver sig ha blivit utsatt. Likvil ska den som utpekats, fd mojlighet att re-
plikera pa anklagelserna. Dérefter ska en bedomning goras utifran til--
lampligt lagrum om det finns stéd eller inte for det som anges i anma-

lan. Allt ska dokumenteras.
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Bor chefen utreda?
Som utgangspunkt ska forsiktighetsprincipen rdda géllande huruvida

det &r chefen sjdlv som ska utreda. En utredning riskerar att paverkas
da chefen ofta &r indirekt involverad och kan ses som partisk. Det finns
dock situationer som uppstar pd en arbetsplats ddr chefen kan doku-
mentera att samtal genomforts med parterna och dar chefen, efter en
samlad bedémning, ocksa kan ta stdllning till vad som intraffat.

Nedan ges tva exempel pa tamligen okomplicerade fall ddr chefen
sjdlv utreder efter dialog med UOB:

e Det kan exempelvis vara fallet ndr en krankning sker i ndrvaro av
en chef, det vill sdga chefen bevittnar hindelsen i fraga. Chefen har
da, i direkt anslutning till hdandelsen, mojlighet att hantera situat-
ionen. I sadant fall utgér utredningen dokumentation av chefens
egna minnesanteckningar av hdndelsen, arbetsgivarens slutsats gal-
lande utfall, beslutade atgarder samt uppfoljning.

e Ett annat scenario &r att en medarbetare berattar for chefen att hen
upplever sig utsatt for ovdlkommet beteende av en kollega. Om
chefen da har ett samtal med den utpekade som medger att ankla-
gelserna stammer, sa utgor utredningen dokumentation av parter-
nas redogorelser, arbetsgivarens slutsats géllande utfall, beslutade
atgdarder samt uppfoljning.

Det &r viktigt att informera parterna om mojligheten till fackligt stod. Ef-
ter genomford utredning ska parterna ges majlighet att ldsa utredningen
och fa ta del av slutsatserna. Om utredningen slagit fast att en arbetsta-
gare utsatts for krankande sarbehandling, sexuella trakasserier, trakas-
serier eller repressalier intrdder arbetsgivarens dtgardsskyldighet.

I manga fall &r det dock mer komplext &n vad som beskrivs i exemplen
ovan. Ofta finns en lang historik, ohilsa och inte sillan star ord mot ord.
I dessa fall behover chef dverlamna utredningen till opartiska utredare
med kompetens och erfarenhet av faktaundersokning.

Arbetsgang - kontakt med UOB vid formell hantering

Nar arbetsgivaren fatt kinnedom om att nagon upplever sig utsatt for
ovdlkommet beteende ska kontakt tas med UOB. Kontakten kan tas av
saval chef som HR-chef eller av OrgE utsedd POC. I de fall som en an-
maélan om ovidlkommet beteende inkommer direkt till UOB sé aterkopp-
lar UOB till C OrgE for kdnnedom. Det dr C OrgE som blir bestéllare av
en utredning.

I de fall dér det bedoms att formell hantering krévs, samordnar UOB ut-
redare som ingdr i Forsvarsmaktens nétverk av faktaundersokare. En
utredning av ovalkommet beteende gors alltid av tva utredare.
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Forsvarsmakten anvander den faststédllda utredningsmetodiken faktaun-
dersokning, (se Beskrivning av utredningsmetod, bilaga 4). Utredningen
syftar till att ta reda pd vad som har hant och om det finns stod for att
krankande sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier eller re-
pressalier forekommit, i forhallande till regelverk och definitioner be-
skrivna i foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
2015:4), diskrimineringslagen (2008:567) samt Forsvarsmaktens vérde-
grund och uppforandekod. Fakta-undersokning &r en arbetsmiljéutred-
ning och ska som sddan inte misstas for en juridisk bedomning. Detta
innebéar att om resultaten av en arbetsmiljoutredning ska tilldmpas juri-
diskt, behover resultaten forst véarderas juridiskt.

Resultatet av faktaundersokningen aterkopplas av utredarna, forst till
bestéllare och dérefter enskilt till respektive part. Bestéllaren eller bestal-
larrepresentant medverkar vid aterkoppling till parterna.

For att sdkerstilla ett enhetligt och kvalitetssdkrat utredningsforfarande
utgor UOB ett stod till utredarna under hela processen och gor alltid en
second opinion pa utredningens slutsatser infor aterkoppling av resulta-
tet.

Det dr C OrgE som ansvarar for att sdkerstélla att erforderliga arbetsmil-
jodtgarder vidtas efter avslutad utredning.

De ansvariga utredarna foljer upp de vidtagna arbetsmiljodtgarderna pa
aktuellt OrgE efter avslutad utredning. UOB ansvarar for att resultatet
av uppfoljningarna sammanstills pd myndighetsniva.

Anonymitet och diskretion

Det gar i ett forsta skede att vara anonym i kontakt med UOB géllande
vagledning och radfrdgning. Det &r ddremot inte majligt att vara ano-
nym om det blir frigan om en utredning av ovdalkommet beteende.
Detta eftersom den anklagade inte far mojlighet att bemota anklagelser-
na. Detta betyder i praktiken att det ska rada transparens mellan parter-
na. Daremot rader diskretion utét, det vill sdga personer som inte &r di-
rekt involverade i de hindelser som beskrivits, ska inte ha inblick eller
information om utredningen.

I de fall nadgon inte vill eller vagar rapportera risker och brister i den so-
ciala arbetsmiljon kan det bero pa en rddsla for repressalier. Det kan
leda till en tystnadskultur som i sig blir viktig for chef att adressera.

Allmin handling och sekretess

Vid hantering och utredning om ovalkommet beteende ska dokumentat-
ionen vara saklig och objektiv. Forsvarsmakten dr som arbetsgivare
dessutom skyldig att Iopande dokumentera vilka atgarder som planeras
och genomfors. Hanteringen av ovialkomna beteenden kallas ofta for
drenden. De arbetsmiljoatgarder och utredningar som vidtas vid hante-
ringen av ovidlkomna beteenden dr dock forvaltningsrittsligt ingen
drendehantering, utan faktiskt handlande, vilket har betydelse for nér en
handling blir en allmén handling.
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Det &r bara en handling som &r en allman handling som ska lamnas ut
vid en begédran om utlimnande. Handlingar som skapas vid hantering-
en av ovialkomna beteenden blir i regel allmédnna nar handlingarna har
justerats eller pa annat satt fardigstallts, t.ex. ndr en utredning har god-
kants av behorig befattningshavare. En handling blir ocksd allmdn om
den expedieras, dvs. om den skickas till ndgon utanfor Forsvarsmakten.
Ett undantag &r ett utkast av en utredning som skickas till en arbetsta-
garorganisation som foretrader ndgon i utredningen, som da inte blir en
allman handling. Det finns i 6vrigt ingen s&rskild ratt till partsinsyn i ut-
redningar om ovdlkomna beteenden.

En sekretessprovning ska alltid goras innan en allman handling ldmnas
ut. Uppgifter om personliga forhdllanden och uppgifter som ror hilsa
eller sexualliv dr exempel pd sddant som kan omfattas av sekretess. I
vissa fall kan dven forsvarssekretess bli aktuellt, t.ex. om utredningen
ror en person med skyddad befattning. Eventuella uppgifter som omfat-
tas av sekretess ska maskeras innan handlingen ldmnas ut.

Utredningen och 6vriga handlingar av betydelse ska diarieforas i en
egen akt (anvand inte samlingsakt for flera utredningar) i VIDAR sa
snart de &r fardigstédllda och PUL- och sekretessmarkeras. Eventuella
stodanteckningar som inte tillfér nagot i sak ska inte diarieféras. Utred-
ningar som dr fardigutredda och avslutade ska dven forvaras i de an-
stdlldas respektive personalakter.

Sanktioner

En faktaundersokning &r en arbetsmiljoutredning och ingen juridisk be-
domning. Fragan om sanktioner blir en fraga att ta stdllning till efter av-
slutad faktaundersokning. Galler det arbetsrattsliga atgarder sker det
genom dialog mellan ansvarig chef och LEDS JUR.
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7. Krishantering

" Forsta hjdlpen och krisstod skall planeras, ordnas och foljas upp med
utgdangspunkt frin en bedommning av riskerna for ohdilsa och olycksfall i
arbetet.

Pd varje arbetsstiille skall finnas den beredskap och de rutiner for forsta
hjdlpen och krisstod som behdvs med héinsyn till verksamhetens art, om-
fattning och sirskilda risker. Vid planeringen skall de kontakter som be-

hovs tas med berdrda lokala samhidllsorgan. Det skall sikerstdllas att ar-
betstagarna kinner tll hur forsta hjilpen och krisstodet dr organiserat pd
arbetsstillet. De skall fortlopande hdllas vil fortrogna med de rutiner
som giiller.”

Se 4-5 § Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter (AFS 1999:7) om
forsta hjalpen och krisstod.

Krishantering &r ett samlingsbegrepp for krisledning och krisstod. I For-
svarsmakten handlar det om var formaga att férebygga och hantera
konsekvenserna av allvarliga hindelser i fred och krig. Det &r av sér-
skild stor vikt att dessa formégor utvecklas savil lokalt som centralt.
Genom forebyggande atgarder och ett effektivt krisstod finns stora méj-
ligheter att forebygga psykisk ohélsa pa kort och lang sikt.

7.1.  Krisledning

I Forsvarsmakten ska finnas den beredskap och de rutiner for forsta
hjalpen och krisstod som behtvs med hédnsyn till verksamhetens art,
omfattning och sérskilda risker. Vid planeringen ska de kontakter som
behovs tas med bersrda lokala samhillsorgan. Det ska sédkerstéllas att
arbetstagarna kanner till hur forsta hjdlpen och krisstodet dr organiserat
pa arbetsstillet. De ska fortlopande hallas vél fortrogna med de rutiner
som géller vid allvarliga tillbud eller olyckor. Det innebér bland annat
att:

Chefer ska:

¢ kinna till de lokala rutinerna for rapportering av olyckor och till-
bud

¢ ha kunskap om sin roll och sitt ansvar i krisledningsarbetet

e gdigenom rutiner vid olyckor och tillbud med sina medarbetare

Chef OrgE ska:

e uppritta krisledningsplan

¢ vidmakthalla och utveckla krisledningspersonalens férmagor ge-
nom aterkommande utbildningsinsatser och évningar

e utvirdera krisledningsovningar och skarpa krisledningsinsatser i
syfte att oka formagan

¢ stodja andra organisationsenheter/ stridskrafter med krisstodsre-
surser vid behov.
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Hogre chef med verksamhetsansvar ska:

e uppritta krishanteringsplan
e vidmakthalla beredskap for krislednings- och krisstodspersonal en-
ligt FM Insatsplan.

7.2. Krisstod

Forsvarsmaktens formaga att reducera behovet av krisstod och att ge
krisstod kan delas in i tre faser, forberedelse-, akut- samt uppféljnings-
och stodfasen.

Den forberedande fasen innebir att:

¢ tridna medarbetare pd att mota krissituationer och att genomfora
svara uppdrag

e skapa tillit till medarbetare, organisationen och materielen

¢ ge medarbetarna kunskap och forstaelse for ménskliga reaktion-
er i samband med olyckor, akuta krissituationer och liknande
allvarliga handelser

¢ skapa rutiner for att ga igenom genomférd verksamhet och om-
hénderta erfarenheter i ett larande syfte

Den akuta fasen innebdr att chef vidtar atgédrder med hénsyn till ra-
dande situation. Chef ska se till att de drabbade omhé&ndertas och skapa
forutsattningar for att 6ka siakerhet och formedla fysisk och emotionell
trygghet samt att kamratstod ges inom gruppen.

Uppfoljnings- och stodfasen innebér att:

e genomfora psykologiskt och socialt omhédndertagande

¢ vid behov ta stod av Forsvarshélsan eller motsvarande funktion

e folja upp och kartldgga fortsatta behov

¢ vid behov genomfora rehabilitering

e utse kontaktpersoner for anhoriga till varnpliktiga och medarbetare
som avlider eller skadas svért

KOM THAG!

Grundprincipen for omhéndertagandet ska vara:
¢ snabbhet - behandling tidigt
e ndrhet - till egna forbandet

¢ enkelhet - krangla inte till det, utnyttja forbandets personal och
resurser
e forvidntan - medarbetaren ska bli bra.
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8. Samordning for 6kad halsa
och sakerhet

Arbetet som syftar till att skapa en god och sdker arbetsplats ska samord-
nas. Omraden dir samordning kan vara aktuellt 4r t.ex. fordelningar av
uppgifter, egenkontroller och riskbedomningar i arbetet med bl.a. syste-
matiskt arbetsmiljoarbete, brandskydd, CBRN, elsékerhet, hantering av
brandfarliga och explosiva varor, systematiskt jamstalldhets och jamlik-
hetsarbete, trafiksédkerhet, trafikvardighet och transport av farligt gods.
Foretrddare for omraden bor samgrupperas {or att skapa ett vil funge-
rande och samordnat arbetsmiljo- och sdkerhetsarbete.

8.1. Brandskydd

Systematiskt brandskyddsarbete ska bedrivas i enlighet med Lag
(2003:778) om skydd mot olyckor och tillhorande férordning och fore-
skrifter.

Ansvaret for samordning av brandskyddsarbetet inom Forsvarsmakten
ar delegerat till chefen f6r produktionsledningens infrastrukturavdel-
ning.

Chef for organisationsenhet ansvarar for att systematiskt brandskydds-
arbete bedrivs. Varje organisationsenhet ska ha en utsedd brandskydds-
ledare som har i uppgift att leda/samordna brandskyddsarbetet inom
organisationsenheten. Garnisonschef ansvarar for att samordna brand-
skyddsarbetet inom garnison.

Forutom det ordinarie arbetet med egenkontroller, utbildningar, risk-
hantering, m.m. beh6ver hinsyn till brandskyddet dven tas vid exem-
pelvis insatser och 8vningar och infor bade organisatoriska och bygg-
nadstekniska férandringar.

Gemensamma rutinbeskrivningar ska finnas. Pa emilia finns dven sam-
arbetsytan “Systematiskt brandskyddsarbete i FM” som innehaller
grundlidggande information.

8.2. CBRN

Arbete med CBRN-dmnen regleras i Stralsdkerhetsmyndighetens for-
fattningssamlingar och Arbetsmiljoverkets foreskrifter.

PROD faststéller strdlskyddsorganisation med utsedd kontaktperson
och sakkunnig expert gentemot Stralskyddsmyndigheten (SSM) enligt
SSMEFS 2008:28 och SSMFS 29.

Organisationsenhetschef ska se till att alla personer som deltar i CBRN
verksamhet har de teoretiska och praktiska kunskaper som behovs for
att arbetet ska kunna bedrivas pa ett fran stralskyddssynpunkt tillfreds-
stdallande sétt. Ansvar och uppgifter vad avser verksamhet med CBRN
framgar av SakR CBRN.
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Den praktiska verksamheten ska ledas av en arbetsledare som &r vl for-
trogen med tillampliga forfattningar, utrustningens handhavande, fore-
kommande arbetsmetoder och sddana atgdrder som bidrar till att hélla
persondoserna sa 1ga som rimligt mojligt. Arbetsledare ska verka for
att arbetet bedrivs under goda stralskyddsférhéllanden och vid detta
tillforsdkras nodvandiga befogenheter och resurser.

P4 emilia finns d&ven samarbetsytan “Systematiskt CBRN-arbete” som
innehéller grundldggande information.

8.3. Elsdkerhet och stromférsorjning

Elsdkerhet regleras framst i arbetsmiljolagen och elsdkerhetslagen.
Dessa lagar med tillhérande forordningar och foreskrifter anger de
grundkrav som ska uppfyllas for att undvika personskador och sakska-
dor.

Inom Forsvarsmakten regleras elsdkerhet bland annat i FIB, RMS, S4kR,
C PROD direktiv, verksamhetsuppdrag (VU) och Handbok Elsidkerhet i
Forsvarsmakten (H Elsék). Handbok Elsékerhet beskriver hur det sys-
tematiska elsdkerhetsarbetet ska bedrivas i Férsvarsmakten. For att For-
svarsmaktens systematiska elsdkerhetsarbete ska fungera ar det avgo-
rande att det bedrivs som en integrerad del i organisationens systema-
tiska arbetsmiljoarbete och i synnerhet som en del i riskhanteringsar-
betet. Ett systematiskt elsdkerhetsarbete &r dven en forutséttning for att
sdkerstdlla en robust stromforsorjning vid utbildning, vning och insats.

Pa Emilia finns samarbetsytan “Elsidkerhet och stromforsorjning i For-
svarsmakten” med aktuell information.

8.4. Trafiksakerhet

Forsvarsmaktens systematiska trafiksdkerhetsarbete utgar fran Trafik-
lagstiftningen som exempelvis Trafikforordningen. Trafiklagstiftningen
giller Forsvarsmakten med vissa undantag, vilka aterfinns i Militartra-
tikforordning, MTrF, (SFS 2009:212). Som en grundldggande del i det
systematiska trafiksidkerhetsarbetet i Sverige har nollvisionen antagits
av Riksdagen under ar 1997. Denna vision delas sjédlvklart dven av For-
svarsmakten och har uttryckts i en malsittning som innebir att i verk-
samhet som bedrivs av Forsvarsmakten ska ingen person inom For-
svarsmakten eller civil person dodas eller skadas svart i trafiken. Kraft-
samling ska ske till det forebyggande arbetet syftande till att minska
sannolikheten f6r och konsekvenser av olyckor, badde i tjansten och pa
fritiden.

I MTrF framgér inom vilka omraden som Forsvarsmakten har befogen-
het att meddela foreskrifter som géller metod, verksamhet eller utbild-
ning. Som exempel kan ndmnas Forsvarsmaktens befogenhet att regi-
strera fordon tillhérande Forsvarsmakten i ett sirskilt fordonsregister,
MIFOR, och forse dessa fordon med en sirskild registreringsskylt som
avviker fran den som finns pa civila fordon. Vidare finns befogenhet f6r
Forsvarsmakten att utbilda forare att framfora tunga fordon med B-
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korkort som grund i kombination med ett militért forarbevis. I utbild-
ningen till militart forarbevis ingar riskutbildning som faststallts i
Handbok Trafiksdkerhet.

Reglemente Verksamhetssidkerhet Trafik, SikR Trf, meddelar regler f6r
trafiksdkerhet, militdr trafikkontroll, regler om utrustning, regler f6r
korning pa vdg och i terrdng, transport av personal samt vid vilka till-
tallen och verksamheter som det finns mojlighet for forbandschef att be-
sluta om avsteg fran bestammelser i S&kR Trf . De styrande regelverken
inom trafiksdkerhetsomradet &r; Handbok Trafiksdkerhet, Handbok
Fordonstjanst , SakR Trafik samt FIB militér trafik.

8.5. Trafikvardighet

Trafikvardighet dr ett centralt begrepp i trafiksdkerhetsarbetet. Ett for-
don ér trafikvardigt om det dr konstruerat, byggt, verifierat, utrustat och
underhéllet pa ett sddant sdtt samt har sddana egenskaper att sdkerhets-
och miljokraven ar uppfyllda.

Vid nyanskatfning av fordon eller vid modifiering/livstidsforlangning,
ska trafikvirdigheten beaktas vid utvardering av de tekniska egenskap-
erna, med hiansyn till lagar, forordningar och till den militdra anvand-
ningen. Utfardande av undantag for Forsvarsmaktens fordon bor und-
vikas.

Grundtillsyn ska genomforas varje ar pa fordon som inte dr forrads-
stdllda enligt MVIF. Genom att grundtillsyn utférs arligen och att bruka-
ren fortlopande genomfor daglig och sérskild tillsyn inom ramen f6r
Vérdsystem FM sikerstills vidmakthéllande av trafikviardigheten hos
Forsvarsmaktens fordon.

Trafikvardighetskontrollerna (kontrollbesiktning respektive trafiksdker-
hetskontroll) och aterkommande besiktning av lyftdon plus 6vrig ut-
rustning, dr viktiga delmoment i grundtillsynen.

Forsvarsmaktens fordon dr att betrakta som en arbetsutrustning och
darmed bidrar grundtillsyn till att &ven arbetsgivaransvaret for detta
(AFS 2006:4) omhédndertas.

For lyftanordningar och entreprenadmaskiner finns sarskilda besikt-
ningskrav, vilka ocksa géller f6r motsvarande materiel inom Forsvars-
makten. Vilken kontroll som ska utforas regleras i Forsvarsmakten reg-
ler for grundtillsyn av fordon (FAG F).

8.6. Transport av farligt gods

Farligt gods transporter regleras genom Lag (2006:263) och forordning
(2006:311) om transport av farligt gods och med stod av dessa medde-
lade foreskrifter (ADRY, RID2, IMDG?2, ICAO-TI1%). Forsvarsmakten dr

19 ADR stér for Euopéen Agreement Concerning the International Carrige of Dangerus Goods by Road.
20 RID star for Relement concernant le transport internnational ferroviare de marchandises Dangereuses
21 IMDG star for Internationel Maritime Dangerus Goods Code.
2 CAO-TI star for International Civil Aviation Organization - Technical Instructions for the Safe Transport
of Dangerous Goods by Air.
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i vissa avgrdnsade delar undantagen. I de delar Férsvarsmakten &r un-
dantagen dr ambitionen att folja de civila foreskrifterna sd langt det ar
mojligt i syfte att inte tillfora storre risker 4n vad som kan anses vara ac-
ceptabelt i samhaéllet. Da Forsvarsmaktens verksamhet &dr unik och stél-
ler speciella krav pé operativ formaga behover regleringen vara funkt-
ionell. Riskhantering och sékerhetsanalys dr vigledande for vilka avsteg
som tillats. Forsvarsmaktens interna reglering sker genom en for alla
transportslag gemensam FIB, (Berdknas utkomma under tertial 1-2017)
samt genom sédrskilt angiven reglering. (T.ex. RML-D/HFFG, RMS-
GSPDMEF/HFGS).

Ett tydligt verksamhetsledningssystem med bl.a. planerade och dérefter
genomforda egenkontroller baserade pa rollanalys, god uppfattning och
kunskap om vilket farligt gods och vilka mdngder som hanteras samt
riskmedvetenhet om dessa &mnen och féremal ar viktigt for sakerheten.
Enskilda delaktigas kompetens och en fungerande strategisk kompe-
tensforsorjning dr ocksa vasentliga for sdkerheten.

P4 emilia finns samarbetsytorna ” Verksamhetssidkerhet i FM” - " Trans-
port av farligt gods” samt “Farligt gods” med information.
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Begreppsforklaringar

Inom arbetsmiljoomrédet ska begrepp och definitioner sa langt det 4r mojligt likriktas
med de som dr vedertagna i samhillet i enlighet med géllande normhierarki?. Foljande
termer och definitioner géller f6r detta dokument.

Begrepp

Acceptabel risk

Aktiva atgarder

Alkoholberoendesyndrom

Anstillda och 6vriga ak-
torer

Arbetsmiljo

Forklaring och exempel

Risk som reducerats till en niva som organisationen kan
tolerera med hénsyn till skyldigheter enligt lag, uppgiften
och till egen arbetsmiljopolicy. Tex:. Vilken risk som kan
accepteras kan vara olika fér samma typ av verksamhet
beroende av under vilka omstdndigheter verksamheten ska
genomforas. T.ex. den accepterade risken dr olika om man
ovar strid i bebyggelse dn ndr man inom ramen for en insats
genomfor motsvarande verksamhet skarpt.

Aktiva atgdrder &r ett forebyggande och fraimjande arbete
for att inom en verksamhet motverka diskriminering och pa
annat sitt verka for lika réttigheter och mojligheter oavsett
kon, konsidentitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell
laggning eller alder.

Alkoholberoendesyndrom ir ett sjukdomstillstand som
bedoms av ldkare enligt faststdllda kriterier som exempelvis
toleransckning, abstinens och fortsatt bruk trots negativa
konsekvenser eller skador.

Anstillda och 6vriga aktorer dr individer som &dr engagerade
i Forsvarsmaktens verksamhet. Omfattar grupperna anstalld
personal, hemvirnssoldat, avtalspersonal , officersaspiran-
ter, och totalférsvarspliktig personal.

Arbetsmiljo handlar om arbetstagarens samspel med om-
givningen, hur arbetstagaren paverkas av och paverkar ar-
betsmiljon men ocksd hur individen utvecklas av och ut-
vecklar den. Arbetsmiljo omfattar arbetstagarens interaktion
med alla delar i arbetssituationen. Delar s& som Méanniskor,
Teknik, Organisation och Information.

S

\ Organi-
sation
!

Figur D.1 Delsystemens samspel: De fyra (del) systemen minniska, tek-
nik, organisation och information fungerar i en omgivning- (Rollenhagen
& Wahlstrom, 2013).

23 Se kap 2.1.
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Arbetsmiljoarbete

Arbetsmiljomal

Arbetsmiljopolicy

Arbetsmiljoutfall

Arbetsrelaterad ohilsa

Arbetsanpassning

Arbetsstille

Avvikelse

Direkt diskriminering

Diskriminering

Droger

Arbetsmiljoarbete dr de atgarder arbetsgivaren vidtar i syfte
att framja god hélsa och minska risker for tillbud, skada eller
ohailsa i verksamheten.

Arbetsmiljomal d&r mal som en organisation sétter upp for att
uppna en god arbetsmiljo. Malen ska vara kopplade till ar-
betsmiljopolicyn och vara métbara

Arbetsmiljopolicyn innehaller 6vergripande intentioner och
riktlinjer relaterade till en organisations arbetsmiljo och ar
formellt uttalad av hogsta ledningen.

Arbetsmiljoutfall dr det utfall arbetsmiljoforhallandena ge-
nererar i form av ckad/minskad produktivitet till f6ljd av
radande arbetsmiljoforhallanden, trivsel/ otrivsel, frisknar-
varo/sjukfranvaro, olyckor/haverier, arbetsskador, besok
hos Forsvarshilsan mm.

Arbetsrelaterad ohilsa dr identifierbart negativt fysiskt eller
mentalt tillstdnd som orsakats av, eller forvirrats av, arbets-
aktiviteter och/eller arbetsrelaterade situationer.

Arbetsanpassning ar en individuell atgérd i den fysiska,
organisatoriska och sociala arbetsmiljon som syftar till att en
arbetstagare, med nedsatt formaga att utfora sitt vanliga
arbete, kan fortsitta arbeta, eller aterga i arbetet. Den an-
vands som en forebyggande atgérd for att undvika ohilsa
och sjukfranvaro, samt vid atergéng i arbete efter sjukfran-
varo. Arbetsanpassning kan vara tidsbegréansad eller varakt-

ig

Arbetsstélle?* definieras omfatta det beslutsmandat som
tilldelats chef i linjen med arbetsmiljouppgifter exklusive de
beslutmandat som delegerats vidare till direkt understéllda
chefer.

En avvikelse &r icke uppfyllande av behov eller férvant-
ningar som dr angivna, underforstadda eller obligatoriska
som kan leda till eller har lett till skada eller ohlsa.

Direkt diskriminering innebéar att ndgon missgynnas genom
att behandlas sémre &n ndgon annan behandlas, har behand-
lats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om

missgynnandet har samband med en diskrimineringsgrund.

Diskriminering sker ndr nagon missgynnas eller att dess
vardighet krianks. Missgynnandet eller krdankningen ska ha
samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna.

Droger &r narkotika och narkotikaklassade likemedel, 1&-
kemedel och dopingmedel som anvinds i strid med likares
ordination, samt andra kemikalier som anvands i berus-
ningssyfte.

2 Definitionen av arbetsstille tar sin utgangspunkt enbart utifran AML (SFS 1977:1160).
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Elevskyddsombud

Etnisk tillhorighet

Friskvard

Funktionsnedsittning

Forebyggande atgard

Gemensamt arbetsstille

Genus

Haveri

Hogre chef med verk-
samhetsansvar

Identifiering av risk

Ett elevskyddsombud dr kadetternas representanter i ar-
betsmiljoarbetet.

Enligt diskrimineringslagen avses en individs nationella,
kulturella eller etniska ursprung, hudfarg eller annat lik-
nande forhéllande.

Diskriminering kan férekomma nér en individ tillskrivs
egenskaper utifrdn fordomar om deras antagna bakgrund
eller ursprung. Da spelar det mindre roll vilket medborgar-
skap individen har eller var den &r f6dd. Dessa uppfattning-
ar baseras pa exempelvis hudfarg och kulturella eller reli-
giosa attribut.

Friskvard &r ett samlingsbegrepp for sddana atgérder, som
stimulerar individer och grupper till egna aktiva insatser i
hilsoframjande syfte.

Enligt diskrimineringslagen avses varaktiga fysiska, psy-
kiska eller begdvningsméssiga begransningar av en persons
funktionsférmaga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom
fanns vid fodseln, har uppstatt darefter eller kan forvéntas
uppsta. Tillfalliga begransningar av en persons funktions-
formaga omfattas inte av diskrimineringslagens skydd.
Funktion &r ett begrepp som beskriver ndgot som gors sna-
rare dn nagot en person “har” eller “ar”. I hur hog utstrack-
ning en individ anses vara “funktionell” beror till stor del pa
hur sambhiillet &r uppbyggt och vilka normer som finns kring
vad en person ska klara av. Ibland ersitts darfor begreppet
funktionsnedséttning med begreppet funktionsvariation.

Forebyggande atgard ar aktiviteter for att forhindra att
ohaélsa och olyckor uppstar.

Gemensamt arbetsstille avser stillen dir arbete utfors av
flera organisationsenheter, foretag eller arbetsgivare ex
byggnadsverksamhet, fasta driftsstéllen, i gemensamma
lokaler. I Férsvarmaken kan det bland annat vara omraden
sa som kasernomrade, lokal, skjutfilt, 6vningsomrade etc.

Genus definieras som aspekter av kon som socialt och kultu-
rellt konstruerade, exempelvis fragestillningar om vad det
innebdr att vara man eller kvinna i en given kontext, som
paverkar rattigheter, skyldigheter och méjligheter for kvin-
nor, man, flickor och pojkar. Vad som uppfattas som man-
ligt respektive kvinnligt dr foranderligt over tid.

Haveri kallas en olyckshéndelse inom sjo- och luftfart, for
definition se olycka.

Hogre chef med verksamhetsansvar dr chef i linjen pa en
hogre befattningsniva an chef for organisationsenhet.

Identifiering av risk &r en process for att konstatera att en
fara foreligger och att definiera dess kdnnetecken.
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Indirekt diskriminering

Instruktion att diskrimi-
nera

Jamlikhet

Jamstidlldhet

Jamstilldhetsintegrering

Indirekt diskriminering &r ndr ndgon missgynnas genom
tillimpningen av en bestammelse, ett kriterium eller ett
forfaringssitt som framstar som neutralt, men som kan
komma att sérskilt missgynna personer med ett visst kon,
viss konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk
tillhorighet, viss religion eller annan trosuppfattning, viss
funktionsvariation, viss sexuell liggning eller en viss dlder.
Sévida inte bestimmelsen kriteriet eller forfaringssittet har
ett beréttigat syfte och de medel som anvands &r lampliga
och nédvandiga for att uppna syftet.

Instruktioner att diskriminera &r en order eller instruktion
att diskriminera ndgon som lamnas at ndgon som star i lyd-
nads- eller beroendeforhéllande till den som ldmnar den.
Det kan handla om en instruktion att diskriminera till en
person eller ett foretag som atagit sig ett uppdrag, exempel-
vis ett bemanningsforetag. Instruktionen i det sistndmnda
fallet skulle till exempel kunna vara att enbart arbetsso-
kande med svenska namn ska intervjuas, att personer med
viss sexuell laggning eller viss etnisk tillhorighet inte ska fa
service eller att en person med en viss etnisk tillhorighet bor
fa tjansten, om det inte finns sakliga skal for detta.

Jamlikhet inom Forsvarsmakten avser lika rattigheter och
mojligheter utifrdn de sju diskrimineringsgrunderna. Ge-
nom att undanrdja risker for diskriminering, inom de omré-
den dér diskriminering vanligtvis forekommer, uppnas jam-
likhet. Forsvarsmakten arbetar for att uppna jamlikhet ge-
nom aktiva atgédrder. Likt jamstélldhet kan paralleller dras
med kvalitativ och kvantitativ jamlikhet - 6kad representat-
ion bland minoritetsgrupper ér inte tillrackligt for att uppna
jamlikhet utan olika perspektiv, kompetens och erfarenheter
maste tas tillvara. Ibland anvinds begreppet likabehandling
synonymt med jamlikhet.

Jamstélldhet &r ndr kvinnor och man har samma mdojlighet-
er, rattigheter och skyldigheter inom livets alla omraden.

Jamstédlldhetsintegrering definieras som ”(om)organisering,
forbattring, utveckling och utvirdering av beslutsprocesser,
sa att ett jamstalldhetsperspektiv inforlivas i allt beslutsfat-
tande, pa alla nivaer och i alla steg av processen, av de akts-
rer som normalt sett deltar i beslutsfattandet”. Forsvarsmak-
ten arbetar med jamstélldhetsintegrering som strategi i syfte
att uppna ckad kvantitativ och kvalitativ jamstélldhet. Jam-
stdlldhetsintegrering knyter samman externa arbetet avse-
ende jamstalldhet i militdra operationer med det interna
som omfattar arbetsgivaransvaret. Arbetet styrs genom
verksamhetsuppdrag i gemensamt omrade 35 (GO35) och
gemensamt omrade 52 (GO52).
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Krisledning

Krisstod

Kvalitativ jamstalldhet

Kvantitativ jamstélldhet

Kon

Konsidentitet eller kons-
uttryck

Krisledning dr styr- och ledningsarbete med bland annat
rapportering, samordning och resursfordelning i samband
med allvarliga tillbud eller olyckor.

Med krisstod avses det psykiska och det sociala omhénder-
tagandet som behover vidtas i samband med olyckor, akuta
krissituationer och liknande allvarliga hdandelser som kan
utldsa krisreaktioner.

Kvalitativ jamstélldhet sdtter kvinnors och méns villkor i
fokus. Det handlar dels om att uppmérksamma attityder,
normer, varderingar, ideal och strukturer som paverkar
kvinnors och méns mojligheter och dels ta tillvara kvinnors
och méns kompetens, erfarenheter och forutsittningar tas
tillvara. I Férsvarsmaktens verksamhet arbetar vi for att
uppna kvalitativ jamstdlldhet genom arbetet med aktiva
atgdrder.

Kvantitativ jamstélldhet innebér en jamn konsfordelning
mellan médn och kvinnor pa arbetsplatsen, utbildningar, pa
maktpositioner och pa olika befattningsnivaer i samhallsin-
stitutioner och organisationer. Kvantitativ jamstalldhet in-
nebér att konsfordelningen &r minst 40 kontra 60 %.

Diskrimineringslagen definierar kon som att nagon juridiskt
sett dr kvinna eller man. Forbudet mot konsdiskriminering
omfattar ocksa personer som planerar att &ndra eller har
dndrat juridiskt kon, ex. personnummer.
Diskrimineringsgrunden kon utgar pd sa sitt fran ett
tvakonsperspektiv - det vill sédga att nagon identifierar sig
som antingen man eller kvinna. Det finns dock fler perspek-
tiv av kon dn det rent juridiska. Exempelvis socialt kon, som
omfattas av diskrimineringsgrunden konsidentitet eller
konsuttryck.

Enligt lagen avses att nagon inte definierar sig kvinna eller
man eller pa annat sétt ger uttryck for att tillhora ett annat
kon &n det som registrerats for individen vid fodseln.

Konsidentitet handlar om hur méanniskor identifierar sig
sjdlva, det vill sdga en persons sjdlvupplevda konsbild.
Konsuttryck &r hur en person uttrycker sitt kon (till exempel
klader, kroppssprak, frisyr, rostlige med mera). Diskrimine-
ringsgrunden skyddar personer som har eller uppfattas ha
en konsidentitet och/eller konsuttryck som bryter mot
tvakonsnormen.

Tidigare har begreppet “konsoverskridande identitet eller
uttryck" identitet anvinds, vilket kritiserats for att cemen-
tera en bild av att det finns en “rétt och riktig” konsidentitet
och konsuttryck som kan ”6verskridas”.
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Olycka

Rehabilitering

Organisatorisk arbets-
miljo

Religion eller annan tros-
uppfattning

Risk

Riskbeddmning

Riskbruk

Rutin

Sexuell laggning

Olycka dr en avvikelse som inneburit skada, allvarlig skada
eller haveri pa personal, materiel, miljo eller tredje person.

Rehabilitering &r ett samlingsbegrepp for alla atgdarder av
medicinsk, social och arbetslivsinriktad art som ska hjilpa
sjuka och skadade att atervinna bésta mojliga funktionsfor-
maga och forutsattning for ett normalt liv.

Den organisatoriska arbetsmiljon &r resultatet av hur arbetet
ordnas, styrs, kommuniceras och hur beslut fattas.

Diskrimineringslagen definierar religion som religitsa
askadningar som exempelvis hinduism, judendom, kristen-
dom och islam. Annan trosuppfattning innefattar cvertygel-
ser som har sin grund i eller samband med en religits
askadning, till exempel buddism, ateism och agnosticism.
Politiska askadningar och etiska eller filosofiska vérderingar
som inte har samband med religion omfattas inte av diskri-
mineringslagens skydd.

Diskriminering kan ske baserat pa forestéllningar kring en
specifik religion. Det kan ocksa ske genom antaganden om
en viss religionstillhorighet baserat pa exempelvis en indi-
vids etniska tillhorighet.

Risk &r kombination av sannolikheten for att en hédndelse
eller exponering ska intrédffa och hur allvarlig skada eller
ohilsa som hiandelsen eller exponeringen kan orsaka.

Riskbeddmning dr en process som ska goras for att under-
soka arbetsforhallanden i syfte att upptédcka risker som kan
resultera till att nagon drabbas av ohélsa eller olycksfall i
arbetet. Riskbedomningar ska goras regelbundet och infor
planerade fordndringar i verksamheten.

Riskbruk definierar vid vilka madngder det &r risk for skador.
En forhojd konsumtion over tid okar risken for sociala pro-
blem som t.ex. brak, ”dagen efter effekt”, medicinska pro-
blem, olyckor, hogt blodtryck etc. Det finns en risk att risk-
bruk 6vergar i skadligt bruk eller beroende vid t.ex. en livs-
kris.

Rutin &r ett angivet sétt att utfora en aktivitet eller en pro-
cess.

Diskrimineringslagen definierar sexuell ldggning som ho-
mosexuell, heterosexuell eller bisexuell. Forbudet mot dis-
kriminering géller dessa tre sexuella liggningar. Sexuella
beteenden, sasom exhibitionism, masochism etcetera omfat-
tas inte av diskrimineringslagens skydd.

I praktiken anvands dock fler ord &n just homo, hetero och
bi for att beskriva sexualitet, sésom queer, pansexuell eller
asexuell. Ibland anvands begreppet sexuell orientering istal-
let for laggning, da orientering &r mer dynamiskt och kan
dndras genom livets géng.
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Skadligt bruk

Skyddsassistent

Skyddsombud

Skyddsomrade

Social arbetsmiljo

Spel

Systematiskt arbetsmiljo-
arbete

Sakerhetskultur

Tillbud

Skadligt bruk syftar pa ett beteende som pa grund av kon-
sumtionen ger negativa konsekvenser antingen pa hilsa,
sociala relationer och/eller som péverkar ekonomin negativt
for individ, grupp eller organisation.

Skyddsassistent &r de varnpliktigas foretrddare i arbetsmil-
jofragor.

Skyddsombud dr medarbetarnas foéretradare i arbetsmil-
jofragor.

Med skyddsomrade avses en begransad del av ett arbets-
stélle.

Social arbetsmiljo handlar om hur vi samspelar med och
paverkas av de personer som finns runt omkring oss. Hit
réknas dven digitala forum, sa som mail och sms.

Spel dr allt spel om pengar. Skadligt bruk av spel kan ge
negativa konsekvenser i form av skulder och ekonomisk
utsatthet och ddrmed dven negativa konsekvenser for arbe-
tet och leda till sékerhetsrisker.

Med systematiskt arbetsmiljoarbete menas arbetet med att
undersdka, genomfora och folja upp verksamheten pa ett
sddant sétt att ohélsa och olycksfall i arbetet férebyggs och
en tillfredsstédllande arbetsmiljo uppnas. Det systematiska
arbetsmiljoarbetet ska omfatta alla fysiska, psykologiska och
sociala forhallanden som har betydelse for arbetsmiljon.

Undersokning

Alla
arbetsmiljo-
forhallanden

Atgirder

Fiqur D.2% Grundprinciperna for arbetsmiljoarbetet.

Sakerhetskultur dr gemensam och inldrd mening, erfarenhet
och tolkning av arbete och sdkerhet - delvis symboliskt ut-
tryckt - som paverkar ménniskors handlingar i forsok att
hantera risker och forhindra olyckor.

Ett tillbud &r en oonskad héndelse som kunnat leda till

ohilsa eller olycksfall. Allvarliga tillbud &r handelser som i
sig innebér stor fara for ohélsa eller olycksfall. Det behdver
inte finnas ndgon fara for person i den aktuella situationen.

Anm. 1 Arbetsmiljoverkets definition har anvints.

% Kailla: Arbetsmiljoverket
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Tolerabel risk

Utredning

Undersokning

Alder

Se Acceptabel risk

Utredning &r att identifiera orsakerna till ohilsa, olycksfall
eller allvarligt tillbud som intraffat i arbetet sa att risker for
ohilsa och olycksfall kan férebyggas i fortsattningen.

Anm. Arbetsmiljoverkets definition har anvints.

Undersokning &r att regelbundet undersoka arbetsforhal-
landena och bedoma riskerna for att inte ndgon ska drabbas
av ohadlsa eller olycksfall i arbetet.

Anm. Arbetsmiljoverkets definition har anvints.

Diskrimineringslagen definierar alder som uppnadd lev-
nadsldngd. Det finns undantag som innebar att det kan vara
tilldtet att sdarbehandla en person utifrén alder, till exempel
om en viss dlder dr foreskriven i annan lag.

Forestéllningar kring alder och lamplighet, exempelvis an-

taganden om prestationsféormaga (kognition, teknisk fardig-
het, livserfarenhet) kan féranleda diskriminering.
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Bilaga 1 — Vardera risker

Forsvarsmakten anvander sig av flera olika riskbedomningsmodeller. Mo-
dellerna har anpassats till verksamhetens art och karaktdr. Befintliga mo-
deller, deras anvandningsomrade och var de finns reglerade:

Anvandningsom- Styrdokument Anmérkning
rade
Infor insats “Handbok For-
svarsmaktens ge-
mensamma risk-
hanteringsmodell”
(M7739-350012)
samt den komplet-
terande publikat-
ionen “Handbok
bedomning anta-
gonistiska Hot”
(M7739-350013)
faststills att gélla
frdn 1 januari 2009.
Vid 6vningsplane- Reglemente Verk-
ring samhetssédkerhet
Gemensam (SakR G
2020) (FM2019-
23026:1 dat. 2019-
11-18)
Systematisk under- Handbok Intern Mall for riskbe-
sokning av arbets- styrning och kon- domning och
miljoforhallanden troll 2019 (bet. handlingsplan
FM2019-2643 dat. finns pd emilia
2019-02-27) (se ne- under jobb-
dan). stod/arbetsmiljo
/ systematiskt
arbetsmiljoarbe-
tet.
Riskbedomning Handbok Intern Mall for riskbe-
infor verksamhets- styrning och kon- démning och
forandringar troll 2019 (bet. handlingsplan
FM2019-2643 dat. finns pa emilia
2019-02-27) (se ne- under jobb-
dan). stod/ arbetsmiljo
/ systematiskt
arbetsmiljoarbe-
tet.
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Systematisk undersokning av arbetsmiljoforhallanden och riskbe-
domning infoér verksamhetsforandringar

Chef med arbetsmiljouppgifter ska regelbundet genomftra undersokning
och riskbedomning av arbetsférhallandena i verksamheten. Riskbed6m-
ningar ska ocksa goras infor verksamhetsforandringar. Undersokningen
ska gilla alla faktorer som pédverkar arbetsmiljon, alltsé bade fysiska, psy-
kologiska, tekniska, organisatoriska och socialarbetsmiljo férhdllanden.
Riskbedomningen ska dokumenteras skriftligt. I riskbedomningen ska
medarbetarna involveras och vid behov ska expertis anvdndas som t.ex.
Forsvarshilsan, eller annan expertkompetens. Bilden nedan visualiserar de
olika delarna i det regelbundna interna riskhanteringsarbetet och hjulet for
det systematiska arbetsmiljoarbetet. Notera att dokumentation vid riskbe-
domningar inte bara sker i slutet av processen utan ska goras lopande i de
olika delarna.

Intern milj6é

A

—

Uppgifter, m3l Ider’ntlflera
risker
Vardera Bedom sannolikhet
risker och paverkan

Besluta om Acceptera, be-
kontrolldtgérder P4 gransa eller dela
Uppratta atgards-

plan
Icidenter, avvi- Genomfor Orientera upp-
kelser, revision kontrollatgarder dragsgivaren om

vasentliga risker

Information och kommunikation
A

Folj upp
kontrollatgarder

Dokumentera

Figur Bl.1. En dvergripande bild dver riskhanteringsarbete i Férsvarsmakten
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Omradesklassificering

Innan man identifierar risker kan det vara lampligt att strukturera upp
arbetet utifran olika omrdden. Exempel pa omraden ndr man identifierar
arbetsmiljorisker kan vara organisatoriska, sociala, fysiska, psykologiska,
tekniska mm (se bilden nedan). Genom att identifiera risker utifran olika
begrepp eller omraden dr det lédttare att identifiera ansvar, vilken funktion
eller person som lampligast bor vidta atgarder for att reducera eller ta bort
risken helt. Det dr darfor lampligt att man i riskhanterings mallar och
handlingsplaner for in gjord omradesklassificering.

’/ Uniformer Fordon Krav, férmaga Sociala Begriplighet\
Lud  Skjutfalt Telefoner Simalianasn _
EYSISK El Oppenhet  Trjysel Likabehandling

Systemstod Balofer Meningsfullhet SOCIAL Delaktighet
Fartyg Vapen --

Krankande Vird d
: Mébler Insats £ ' drdegrun
Utrustning sdarbehandling M3l Barrral

Variation .

Hsllpmadel Arbetsuppgifter Ansvar  Ekonomi
PSYKISK Lyftteknik Befogenheter Kompetensutveckling
Anpassning  Belastning  Prioritering ORGANISATORISK

Arbetsmangd Information Svarighetsgrad Rutiner, regler
\Delaktighet Feedback Ledning, styrning Anstéillningsvillkoy

Figur B1.2 Element i arbetsmiljon?®.
Riskvidrderingsmatris

En metod for att vardera riskerna &r att anvénda riskmatrisen ddr sanno-
likhet och paverkan varderas. Som vagledning i riskvarderingen finns en
beskrivning av indikatorer som tjdnar som stod for vardering av riskernas
sannolikhet och paverkan.

26Kalla: Handbok Intern styrning och kontroll (H ISK 2019)
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Sannolikhet
(indikatorerna tjanar som hjalp vid bedémningen av sannolikhet)

1. Mycket lag

Handelsen har inte intréffat forut och den beddms inte hdnda inom en 6verskadlig
framtid.

2. Lag

Héandelsen kan intraffa nagon enstaka géng. Det finns kdnda fall av hiandelsen och
den kan kanske forvintas hinda vart tredje ar.

3. Mattlig

Sddana hiandelser ar kidnda for att kunna intriffa och de kan kanske forvintas in-
traffa nagon gang per ar.

4. Hog

Sddana hiandelser ar kidnda for att kunna intriffa och de kan kanske forvintas in-
traffa flera ganger per ar.

5. Mycket hég

Vi vet att detta kommer att hinda och hindelsen kan intrdffa niar som helst.

Ur Handbok Intern styrning och kontroll ( H ISK 2019)
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Paverkan
(indikatorerna tjanar som hjélp vid bedémningen av paverkan)

1. Férsumbar

Ingen skada pa personal, materiel, tredje person och/eller pa fortroende och varumaérke, ingen nega-
tiv medieuppmérksamhet.

Har forsumbar paverkan pa mojligheten att 16sa uppgiften och konsekvensen dr obetydlig.
Forsumbara ekonomiska konsekvenser och férsumbar paverkan pa budget.

Forsumbara brister i arbetsmiljon, styr- och kontrollmiljon.

2. Méttlig

Begrénsade skador pa personal, materiel och tredje person. Brister i arbetsmiljon som leder till ohilsa.
Har mattlig paverkan pa mojligheten att 16sa uppgiften och konsekvensen &r mattligt kinnbar.

Viss skada pé fortroende och varumérke, viss medieuppmérksamhet.

Sma ekonomiska konsekvenser och liten paverkan pa budget.

Kéannbara brister i styr- och kontrollmiljon.

3. Betydlig

Skador pé personal och/eller materiel. Brister i arbetsmiljon som leder till ohélsa.

Har betydlig paverkan pa méjligheten att 16sa uppgiften och konsekvensen ar kannbar.
Viss skada pa fortroende och varumarke, viss negativ medieuppmérksamhet.
Betydande ekonomiska konsekvenser och kidnnbar paverkan pa budget.

Kénnbara brister i styr- och kontrollmiljon.

4, Stor

Allvarliga och omfattande skador pa personal och/eller materiel. Brister i arbetsmiljon som leder till
allvarlig ohélsa.

Har stor paverkan pa méjligheten att 16sa uppgiften och konsekvensen é&r allvarlig

Betydlig skada pa fortroende och varumérke, betydande negativ medieuppmérksamhet

Betydande ekonomiska konsekvenser och betydande paverkan pa budget Allvarliga brister i styr-
och kontrollmiljon

5 Mycket stor

Mycket allvarliga och omfattande skador eller dédsfall pa personal och omfattande skador pa mate-
riel. Brister i arbetsmiljon som leder till ohédlsa som kan leda till dodsfall.

Har mycket stor paverkan pa mojligheten att 16sa uppgiften och konsekvensen &r mycket allvarlig.
Stor skada pa fortroende och varumaérke, stor negativ medieuppmarksamhet.

Stora ekonomiska konsekvenser och stor pdverkan pa budget.

Mycket allvarliga brister i styr- och kontrollmiljon.

Ur Handbok Intern styrning och kontroll ( H ISK 2019)med kompletteringar avseende
dimensioner i arbetsmiljon.
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Figur B1.3 Riskvirdering?’.

Hantering av risker

Nasta steg i riskhanteringen ér att ta stdllning till hur riskerna ska
hanteras. De risker som inte omedelbart kan hanteras ska doku-
menteras och foras in i en handlingsplan. Se mall pa nésta sida.

OBSERVERA!

Chef ska vidrdera risker, hantera risker och faststilla risknivan i

verksamheten utifrdn uppgiftens krav och mal. Orimligt eller
onodigt risktagande accepteras inte i Férsvarsmakten.

27 Killa: Handbok Intern styrning och kontroll ( H ISK 2019)
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Bilaga 2 — Checklistor - egenkon-
troll och uppféljning

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete - AFS 2001:1 handlar om
arbetsgivarens skyldigheter att undersoka, genomfora och félja upp sin
verksamhet sa att ohélsa eller olycksfall i arbetet inte uppstar. Checklista
for respektive kravelement i foreskriften finns nedan.

2.4.1 Medverkan

Chef:

Innehaller arbetsplatstréffar diskussioner om risker och verksamhetsut-
veckling?

Medverkar skyddsombuden vid uppréttande av arbetsskadeanmélan?
Sker avvikelserapportering rutinmassigt?

Omfattar medarbetarsamtalen arbetsmiljofragor och risker i arbetsmil-
jon?

Medverkar skyddsombud vid skyddsronder?

Chef OrgE:
Medverkar skyddsombud vid arbetsmiljokommitté?

Medverkar skyddsombud, chefer, féretagshalsovdrden, verksamhetssa-
kerhetsofficer och arbetsmiljohandlédggare vid den arliga utvarderingen
av det systematiska arbetsmiljoarbetet?

Finns punkterna foretagshélsovard, handlingsplaner enligt arbetsmiljo-
lagens kap 3.2a §, planering av nya eller &ndrade lokaler, anordningar,
arbetsmetoder och av arbetsorganisation, planering av anvandning av
dmnen som kan foranleda ohélsa eller skada, upplysning och utbildning
rorande arbetsmiljon, arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet
pa arbetsstdllet med i arbetsmiljokommitténs agenda?

Hogre chef med verksamhetsansvar:

Samverkas arbetsmiljofrdgor med arbetstagarorganisationer och
skyddsombud?

Medverkar skyddsombud vid arbetsmiljokommitté?
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2.4.2 Arbetsmiljopolicy?®

Chef:

Ar policyn kind av alla arbetstagare?

Har policyn omsatts till mal och atgéarder?

Ar arbetsplatsens arbetsmiljomal kind av alla medarbetare?

Informeras nyanstdllda och rekryter vid introduktion om arbetsmiljopo-
licyn?

Chef OrgE:

Finns verksamhets-/arbetsmiljomal som omhéndertar kraven i policyn?
Uppmuntrar chefer rapportering och erfarenhetsdelgivning?

Foljs arbetsmiljomalen upp?

Hogre chef med verksamhetsansvar:
Finns verksamhets-/arbetsmiljomél som omhéandertar kraven i policyn?
Uppmuntrar chefer rapportering och erfarenhetsdelgivning?

Foljs arbetsmiljomalen upp?

2.4.3 Rutiner

Chef och C OrgE:
Finns det rutinbeskrivningar ver det systematiska arbetsmiljoarbetet?

Innehaller rutinerna:
vad?

vem?

hur?

Ar rutinerna kianda?

Anvinds rutinerna?

Hogre chef med verksamhetsansvar:

Finns det gemensamma rutinbeskrivningar 6ver det systematiska ar-
betsmiljoarbetet?

2.4.4 Uppgiftsfordelning
Chef:
Foljs de fordelade arbetsmiljouppgifterna upp rutinmassigt?

C OrgE och hogre chef med verksamhetsansvar:

Fordelas och finns skriftlig fordelning av arbetsmiljouppgifter i verk-
samhetsuppdrag/arbetsordning/order?

28 FM Policy framgar av 2.2
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Finns rutin for férdelning av arbetsmiljouppgifter och kontroll av kom-
petens/resurs?

Finns rutin for uppfoljning av fordelade arbetsmiljouppgifter?

2.4.5 Kunskaper om systematiskt arbetsmiljéarbete

Chef:

Har mottagaren tillrdcklig kompetens for att bedriva ett val fungerande
systematiskt arbetsmiljoarbete?

Kéanner mottagaren till vilket stod som kan fas och var det kan hdmtas?

Kéanner mottagaren till lagens krav pa hur arbetsmiljon ska vara utfor-
mad?

C OrgE:

Har mottagaren tillracklig kompetens for att bedriva ett vil fungerande
systematiskt arbetsmiljoarbete?

Kénner mottagaren till vilket stod som kan fds och var det kan hamtas?

Kénner mottagaren till lagens krav pa hur arbetsmiljon ska vara utfor-
mad?

Hogre chef med verksamhetsansvar:

Har mottagaren tillrdcklig kompetens for att bedriva ett val fungerande
systematiskt arbetsmiljoarbete?

Kénner mottagaren till vilket stod som kan fds och var det kan hamtas?
Kénner mottagaren till lagens krav pa hur arbetsmiljon ska vara utfor-
mad?

2.4.6 Arbetstagarnas kunskaper om riskerna i arbetet

Chef:
Kan medarbetare redogora for riskerna i eget arbete?
Finns det rutiner och instruktioner om risker i det egna arbetet?

Kéanner samtliga medarbetare till hur de anmaéler arbetsskador, tillbud,
olyckor och ohélsa?

Kéanner samtliga medarbetare till var de kan hitta arbetsmiljoruti-
ner/instruktioner och vilka rutiner/instruktioner som géller for det
egna arbetet?2

C OrgE:

Har OrgE gemensamma rutiner och instruktioner?

Anvinds Forsvarsmaktens gemensamma rutiner?

Anviands organisationsenhetens rutiner och instruktioner?

Stod for uppfoljning finns pa emilia.
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Finns rutin om hur medarbetarna informeras om foérandringar i lag eller
forfattningar?

Hogre chef med verksamhetsansvar:

Anvinds Forsvarsmaktens gemensamma rutiner?

Finns det en rutin att folja upp att understélld chef omhéandertar for-
dndringar i lag eller forfattningar?

2.4.7 Introduktion

Chef:

Genomfors introduktioner f6r nyanstéllda medarbetare och medarbe-
tare som varit franvarande fran arbetet en langre tid?

Finns de 11 punkterna i kap 2 under rubriken “Introduktion” med i
introduktion for medarbetare och medarbetare som varit franvarande
frdn arbetet en langre tid?

Finns det dokumenterat vilka som genomgatt introduktionsutbildning-
en och vilka som inte har genomgatt det?

Foljs introduktionsutbildningen upp vid medarbetarsamtal?

Omsitts erfarenheter frdn arbetet av avvikelser och riskbedomningar i
introduktion?

C OrgE:
Genomfdrs introduktionsutbildningar?

Finns punkter 9, 10 och 11 i kap 2 under rubriken “introduktion” med i
introduktionsutbildningen?

Omsitts erfarenheter fran arbetet av avvikelser och riskbedémningar
vid revidering och styrning av introduktionsutbildning?

Hogre chef med verksamhetsansvar:
Genomfors introduktionsutbildningar rutinméssigt?

Omsiétts erfarenheter fran arbetet av avvikelser och riskbedomningar
vid revidering och styrning av gemensam introduktionsutbildning?

2.4.8 Skriftliga instruktioner

Chef:

Finns reglementen, handbocker och skriftliga lokala instruktioner for
verksamhet med allvarlig risk for ohilsa eller olycksfall tillgangliga?

Gar man igenom aktuella bestimmelser regelbundet och kontrollerar att
medarbetaren forstatt inneborden?

Foljs reglementen, handbocker och lokala instruktioner?
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C OrgE:

Revideras rutinmaéssigt lokala instruktioner och rutiner utifran nya erfa-
renheter fran avvikelser, skyddsronder, genomforda riskbedomningar
och inspektionsresultat?

Finns och anvands rutin for att uppdatera lokala instruktioner i f6ljd av
lag eller forfattningsforandringar?

Hogre chef med verksamhetsansvar:

Revideras rutinmaéssigt styrande dokument utifrdn nya erfarenheter,
resultat frdn inspektioner, egen kontroll, avvikelser och genomférda
riskbedomningar?

Finns och anviénds rutin for att uppdatera lokala instruktioner i foljd av
lag eller forfattningsforandringar?

2.4.9 Regelbundna undersékningar och riskbedémningar

Chef, C OrgE och hogre chef med verksamhetsansvar:
Genomfors riskbedomningar regelbundet och systematiskt?
Dokumenteras riskbedomningarna skriftligt?

Vilka underlag® anvands vid riskbedomningar?

Involveras berdrda medarbetare i riskbedomningsarbetet?
Utnyttjas expertkompetens i riskbedomningsarbetet?

Tas fysiska hélsorisker med nér riskbedomningar gors?
Materiel och utrustning

Ergonomi

IT (anvandargranssnitt)

Halsofarliga &mnen/ produkter

Brandskydd

Elsdkerhet

Trafiksdkerhet

Brandfarliga och explosiva varor

CBRN

Tar man stod av for verksamheten aktuella foreskrifters gransvarden
vid riskbedomningar?

Tas psykologiska aspekter med nér riskbedomningar gors?

Tas medarbetarnas olika forutsdttningar med nar riskbedomningar
gors?31

Tas sociala aspekter med nir riskbedomningar gors?
Socialt samspel

Samarbete

Socialt stod fran chefer och kollegor

Finns perspektivet jamlikhet/jamstélldhet med nar riskbedomningar
gors?

30 Se sid 33, ”Exempel pd inhdmtning av underlag for riskbedémningar”
31'Se arbetsmiljolagen (1977:1160) kap 2 §1
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1)  Gors riskbedomningar nér arbetstagare &r gravida?

m) Tas organisatoriska aspekter med nér riskbedéomningar gors?
- Ledning och styrning
- Kommunikation
- Delaktighet och handlingsutrymme
- Fordelning av arbetsuppgifter
- Krav, resurser och ansvar

n) Foljs genomforda atgérder upp for att minska riskerna i verksamheten?
2.4.10 Riskbeddmning infér férandringar

Chef och C OrgE:

a) Genomfors riskbedomningar fore beslut om forandringar i verksamhet-
en?

b) Ar riskbedémningar vid verksamhetsforandringar dokumenterade
skriftligt?

¢) Uppriéttas handlingsplaner utifran gjorda riskbedomningar?

d) Medverkar skyddsombud arbetet med riskbedomningen och upprit-
tande av handlingsplaner?

e) Medverkar berdrda medarbetare i arbetet med riskbedémningen?
f) Anvinds expertkompetens i riskbedéomningen?

g) Finns jamlikhets- och jamstalldhetsperspektivet med nér riskbedom-
ningar gors?

h) Foljs vidtagna atgarder upp for att minska riskerna i verksamheten?

Hogre chef med verksamhetsansvar:

i) Genomfors riskbedomningar fore beslut om forandringar i verksamhet-
en?

j) Ar riskbedomningar vid verksamhetsforandringar dokumenterade
skriftligt?

k) Uppriéttas handlingsplaner utifran gjorda riskbedomningar?

I) Medverkar foretradare frdn arbetstagarorganisationerna i arbetet med
riskbedomningar och uppréttande av handlingsplaner?

m) Finns jamlikhets- och jamst&lldhetsperspektivet med nar riskbedom-

ningar gors?

n) Foljs vidtagna atgarder upp?
2.4.11 Handlingsplan

Chef:

a) Finns skriftlig handlingsplan for arbetsmiljodtgarder, som kontinuerligt
uppdateras med vad som ska goras, vem som &r ansvarig, ndr atgarden
ska utforas och nédr uppfoljning ska ske?

b) Vidtas atgarder enligt handlingsplanen?
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Foljs handlingsplanen upp regelbundet?
Medverkar skyddsombud vid uppréttande av handlingsplaner?

C OrgE:

Finns skriftlig handlingsplan med vad som ska goras, vem som dr an-
svarig och ndr dtgarden ska utforas samt ndr uppfoljning ska ske?

Vidtas atgarder enligt handlingsplanen?
Foljs handlingsplanen upp regelbundet?
Ar handlingsplanen integrerad i ordinarie verksamhetsledning?

Medverkar skyddsombud vid uppréttande av handlingsplaner?

Hogre chef med verksamhetsansvar:

Finns skriftlig handlingsplan med vad som ska goras, vem som &r an-
svarig och nar atgarden ska utforas samt nar uppfoljning ska ske?

Vidtas atgarder enligt handlingsplanen?

m) Foljs handlingsplanen upp regelbundet?

n)

0)

Ar handlingsplanen integrerad i ordinarie verksamhetsledning?

Har handlingsplanen samverkats med arbetstagarorganisationerna?
2.412 Utredning av olycksfall och tillbud

Chef:
Genomfdrs utredningar rutinméssigt vid skador och ohdlsa?

Genomfors erfarenhetsutbyte och kunskapsspridning till de som har
behov av informationen?

Involveras skyddsombud i utredningarna?

C OrgE:
Genomfdrs utredningar rutinméssigt vid skador och ohdlsa?

Genomfdrs erfarenhetsutbyte och kunskapsspridning till de som har
behov av informationen?

Involveras skyddsombud i utredningarna?

Hogre chef med verksamhetsansvar:
Genomfors utredningar rutinméssigt vid skador och ohélsa?

Genomfors erfarenhetsutbyte och kunskapsspridning till de som har
behov av informationen?
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2.4.13 Féretagshélsovard eller annan sakkunnig resurs

Chef:

Kénner du till vilka tjanster som Forsvarshilsan kan stodja med i ditt
arbetsmiljoarbete och vid arbetsanpassning/rehabilitering?

Chef OrgE:

Deltar Forsvarshélsan i arbetsmiljokommittén

Levererar Forsvarshélsan tjanster enligt tjanstekatalogen?

Aterrapporterar Forsvarshilsan levererade tjinster sa att dessa gér att
omsittas i direkta atgdrder eller i en handlingsplan?

Anvinds Forsvarshdlsan vid analysarbetet av avvikelserapporter och
utredningar av olyckor?

Bidrar Forsvarshilsans leveranser till att forebygga-, minska ohdlsa och
olycksfall?

Hogre chef med verksamhetsansvar:

Gors en analys om vad som levereras av Forsvarshilsan?

Bidrar Forsvarshélsans leveranser till att forebygga-, minska ohélsa och
olycksfall?

2.4.14 Arlig uppféljning

Chef, C OrgE, hogre chef med verksamhetsansvar:

Finns SAM uppfoljningens resultat med i den drliga verksamhetsplane-
ringen?

Rehabilitering och arbetsanpassning

Arbetsmiljolagen och Foreskriften om arbetsanpassning (AFS 2020:5)
handlar om arbetsgivarens skyldigheter att organisera sitt rehabilite-
rings- och anpassningsarbetet.

Chef:

Vet du vilka du kan fa stod av vid rehabilitering?

Kéanner du till var du kan hitta Forsvarsmakten rehabiliteringsprocess?
Har jag kompetens att svara for rehabilitering av mina medarbetare?
Kéanner du till vilket stod du kan fa i rehabiliteringsdrenden?

Aterfor jag kunskap om pagaende arbetsrelaterad rehabilitering in i det
forbyggande arbetsmiljoarbetet?

Ombhindertar och arbetar vi med den information om behov av arbets-
anpassning som uppkommer vid exempelvis skyddsronder?
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Chef OrgE:

Finns det vid organisationsenheten en systematiskt organiserad verk-
samhet for arbetsanpassning-och rehabilitering?

Foljer organisationsenheten fortlopande upp vilka behov av dtgarder for
arbetsanpassning och rehabilitering som finns bland medarbetarna?
Genomfors arlig uppfoljning av verksamheten med arbetsanpassning
och rehabilitering?

Réader det balans mellan chefernas rehabiliteringsansvar och tilldelade
resurser.

Ombhindertas resultatet av uppfoljningen?

Hogre chef med verksamhetsansvar:

Foljs verksamhetens behov av dtgérder for arbetsanpassning och rehabi-
litering?

Krisledning och krisstod

Foreskriften om Forsta hjdlpen och krisstod (AFS 1999:7) handlar om ar-
betsgivarens skyldigheter att ha en beredskap for forsta hjalpen och
krisstod, vilket bl.a. innebar att riskbedoma, planera for, ordna samt
folja upp olycksfall och omhéndertagande vid olyckor och akuta krissi-
tuationer

Chef:

Vet du var forbandets krisplan finns och vad den innehaller?

Har ni en larmkedja/larmlista?

Vet du vad ditt forbands krisledning kan hjdlpa dig med?

Har din avdelning ndgon utbildning i kamratstod och forstahjdlpen?
Kéanner du till de lokala rutinerna for rapportering av olyckor och till-
bud?

Kénner du till vilken roll och ansvar du har i krisledningsarbetet?
Har du gétt igenom de rutiner som finns vid utrymning, olyckor och
tillbud med dina medarbetare?

Har din avdelning tillgang till och kédnner till var utrustning for forsta

hjédlpen finns

C OrgE:

Finns uppréttad krisledningsplan?

Vidmakthalls och utvecklas krisledningspersonalens férmagor genom
aterkommande utbildningsinsatser och évningar eller i forekommande

fall skarpa krisledningsinsatser?
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k) Utvérderas krisledningsovningar och skarpa krisledningsinsatser i syfte

att oka formagan?

Hogre chef med verksamhetsansvar:
) Finns uppréttad krisledningsplan?
m) Har krisledning 6vats alternativ genomforts senaste tva aren.
n) Utvédrderas krisledningsdvningar och skarpa krisledningsinsatser i syfte

att oka formagan?
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Bilaga 3 — Undersdkning inom aktiva
atgarder mot diskriminering

Denna bilaga fokuserar pa steget “undersoka risker och hinder” inom aktiva
atgdarder. Undersokningen, det vill sdga forsta steget i arbetet med aktiva at-
gdrder, ska omfatta bilagans fem omrdden utifran samtliga diskriminerings-
grunder. I andra steget genomfors en analys och prioritering av vilka omraden
man ska arbeta vidare med.

Exempelvis gar att anvdnda nedan fragebatteri genom att integrera fragestall-
ningar i skyddsrond, APT, medarbetarsamtal med mera (se kapitel 5, punkt
5.3 a). Det gar dven fanga upp risker eller hinder frdn ATO eller skyddsombu-
dens perspektiv.

Naér steget “undersoka risker och hinder” dr genomfort gar du tillbaka till ka-
pitel 5 och fortsdtter med efterfoljande steg; analysera orsaker, genomfora at-
gdrder, uppfoljning och dokumentation.

Omraden som ska undersokas:

Arbetsfoérhallanden

Organisatoriska, sociala och fysiska arbetsforhallanden ska undersokas utifrdn
samtliga diskrimineringsgrunder, sa att ingen missgynnas av arbetsklimatet
eller arbetsformerna. Vidare ska undersckas om det forekommer eller finns
risk for ovdlkommet beteende. Bristande tillgdnglighet dr ocksd en form av
diskriminering som bor atgardas.

Exempelvis gar det att undersoka:

e Fysisk arbetsmiljo: fungerar lokaler, duschméjligheter, inredning, moble-
ring, utrustning och arbetsredskap for alla? Ar arbetsplatsen anpassad for
olika gruppers behov?

e Social arbetsmiljo: forekommer krankande jargong, attityder, normer, ste-
reotyper eller generaliseringar som paverkar medarbetarnas vardag? Fo-
rekommer osynliggorande eller ryktesspridning? Hénder det att personer
skdamtar eller ger uttryck som har samband med ndgon av diskrimine-
ringsgrunderna? Samtalsklimatet - far alla komma till tals och bli tagna
pa allvar?

e Bemdtande: Talat och skrivet sprdk, kroppssprdk och attityder dterspeglar
bemdtandet. Ett professionellt bemdotande &r fritt fran harskartekniker,
exkludering och stereotypisering. Det inkluderar manniskor med olika
bakgrund och erfarenheter. Bemoter vi varandra pa ett professionellt satt
pa arbetsplatsen?
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¢ Organisatorisk arbetsmiljo: hur férdelas och organiseras arbetet? Fordelas
mer arbete och allt for krdvande sysslor till vissa grupper av medarbe-
tare? Finns mojligen en omedveten koppling till ndgon av diskrimine-
ringsgrunderna, det vill sdga finns forestdllningar om att vissa grupper ar
mer/mindre lampade att genomfora vissa uppgifter?

e Personalstatistik: konsfordelning, sjukfranvaro, arbetstider, anstillnings-
former och ledighetsuttag. Finns det ndgot som tyder pa risker for dis-
kriminering eller andra hinder f6r vissa grupper?

Bestammelser och praxis om I6ner och andra anstéllnings-
villkor

Forsvarsmakten tillimpar 16n pd saklig grund. Lon pa saklig grund innebar
att Ionen ska bestdmmas utifran krav pa ansvar, arbetsuppgifternas svarig-
hetsgrad, arbetstagarens resultat och skicklighet i f6rhallande till verksam-
hetsmalen och 6vriga krav som dr forenade med arbetsuppgifterna. Om lon
bestams utifrdn annan grund dn den som anges ovan (om sd bara delvis) dr
I6neséttningen att betrakta som osaklig. Undersok och analysera tillampning
av riktlinjer och kriterier f6r I6nesdttningen, samt bestimmelser och praxis
som ror formaner, utifrdn samtliga diskrimineringsgrunder. Notera att detta
omrdde, inom aktiva dtgadrder, inte avser lonekartldggning som enbart sker ut-
ifrdn diskrimineringsgrunden kon.

Exempel pa fragestillningar kan vara:

e Finns risker {for att 16nen sétts utifran osaklig bedomning, och finns det i
sa fall koppling till ndgon diskrimineringsgrund?

e Tillampas lonekriterierna i praktiken?

e Har I6nesdttande chefer tillracklig kunskap om vad som far paverka 16-
nen (saklig grund), och vad som inte far det (exempelvis diskriminerings-
grunderna)?

e Finns risk att ogrundade uppfattningar smyger sig in i bedomningen av
medarbetarnas formagor eller prestationer? Exempelvis dr det osakligt att
pa forhand forvianta sig ett simre resultat av en person som inte har
svenska som modersmal.

e Finns det risk for att chefer i allt for hog grad leder och férdelar merite-
rande arbetsuppgifter till endera konet?

Rekrytering och befordran

Undersok och analysera riktlinjer och rutiner for extern och intern rekrytering
liksom befordran. Vidare &r det lampligt att undersoka hur medarbetarna,
oavsett diskrimineringsgrund, stods och uppmuntras att séka hogre tjanster.

e Har alla som &dr inblandade i rekryteringsprocessen tillrackliga kunskaper
om hur diskriminering kan férebyggas och motverkas?
e Nir platsannonser formuleras - &r alla krav som stills sakliga? Det vill

sdga dr alla krav fardigheter som behovs for den specifika tjansten? Finns
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obefogade krav som kan leda till att vissa grupper per automatik ute-
sluts?

Hur ser rutiner ut for rekrytering? Hur gar det till ndr kompetenskrav ut-
formas? Hur sékerstdlls att kraven dr relevanta for arbetsuppgifterna och
inte diskriminerar ndgon?

Vilka kriterier anvdnds ndr det beslutas om vem som kallas till intervju?
Tillampas befattningskriterierna och ledarskapskriterierna i praktiken? I
referenstagning? Ar den samlade kompetensen och kraven i arbetet ut-
slagsgivande, eller finns det risk att “magkénslan” avgor?

Hur sker forberedelser infor intervjuerna och stélls samma fragor till alla
sokande?

Utlyses tjanster nér det ar mojligt eller sker informell rekrytering genom
kontakter? Var annonseras tjanster?

Vilka meriter eller egenskaper premieras nir det finns majlighet till be-
fordran? Finns det risk for diskriminering i det?

Finns formella och informella tillvagagangsatt nar det géller befordran?
Vilka risker finns i det?

Uppmanas underrepresenterat kon att soka tjanster?

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Undersok utifrdn samtliga diskrimineringsgrunder om det finns risker eller

hinder som gor att den utbildning och kompetensutveckling som erbjuds inte

kommer alla till del pa ett likvardigt satt.

Hur sdkerstills likvardiga mojligheter till utbildning och kompetensut-
veckling?

Finns det risk att arbetstagare nekas utbildning, i koppling till ndgon dis-
krimineringsgrund eller pd grund av planerad foridldraledighet?
Paverkar normer eller stereotyper vem som anses lampad att kompetens-
utvecklas inom vad?

Finns kriterier for kompetensutveckling? Ar de sakliga, eller skulle kra-
ven kunna paverka vissa grupper (kopplat diskrimineringsgrunderna)
negativt jaimfort med andra? Vad ligger bakom beslut om utbildning?
Kan kunskapsdelningen mellan medarbetare utvecklas?

Finns det olika méjligheter till utbildning, fortbildning och kompetensut-
veckling pé arbetsplatsen? Finns det ndgon skillnad mellan de som far
och inte far kompetensutveckling? Visar analyserna pa ett samband med

diskrimineringsgrunderna?

Mojligheter att forena arbete och féraldraskap

Undersok och analysera faktorer i arbetslivet som kan forsvara mojligheterna

att ta ansvar for barn och hem. Som arbetsgivare ska vi underlitta for an-

stdllda som &r fordldrar att forena arbete och forédldraskap. Alla forédldrar, oav-

sett familjeform, ska behandlas likvirdigt. Atgarder kan exempelvis innebéra
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att begransa overtid eller arbete pa obekvam arbetstid. Det kan ocksd innebédra
att hélla kontakten med forédldralediga, bjuda in till medarbetarsamtal och
personaldagar, samt att informera om sddant som hander pa arbetsplatsen om
den fordldralediga sa onskar.

e Upplever medarbetarna att det fungerar att férena sitt arbete med forald-
raskap och forvarvsarbete?

e Hur vanligt ar 6vertid och hur paverkar det mojligheten att ta ansvar for
barn och familj?

e Anpassas till exempel motestider utefter olika behov, exempelvis medar-
betare som hamtar och lamnar barn pa forskola?

e Finns mojlighet att arbeta hemifran for medarbetare med fordldraansvar
om verksamheten tillater det?

e Hur uppritthalls kontakten med fordldralediga?

e Sker samtal infor fordldraledighet? Gors en plan f6r hur den anstéllda ska
kunna komma tillbaka och kombinera arbetet med forédldraskap? Gar det
att fortsdtta motivera medarbetaren till fortsatt karridrutveckling, sa att
karridrplaneringen inte upplevs inaktuell, efter fordldraledigheten?

e Kvinnor tar i genomsnitt ut fordldraledighet i storre utstrackning dn man.
Finns sarskilda skal att uppmuntra mén att ta ut fordldraledighet? Hur?

e Hur planeras personaldagar? Forlaggs konferenser med dvernattning sa
pass ndra arbetsorten att det mojliggor hemresa pa kvillen for att komma
tillbaka ndsta morgon?

Checklista for C OrgE

Har du sakerstallt att: Ja Nej

Unders6kning genomférts av risker for dis-
kriminering och ovialkommet beteende?

Har undersdkningen omfattat alla diskrimi-
neringsgrunder?

Har alla fem omraden undersokts?

Har orsakerna till de risker och hinder som
uppdagats analyserats och har slutsatser
dragits om varfor det ser ut som det goér?

Har atgarder identifierats och planerats ba-
serat pa undersokning och analys?

Har arbetet med aktiva atgarder féljts upp
och utvarderats?

Har samverkan skett i arbetets alla steg
med ATO?

Har alla delar av arbetet dokumenterats i
handlingsplan eller motsvarande?
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Checklista fér FG/SK

Har ni sékerstéllt att understéllda OrgE: Ja Nej

Bedriver ett arbete i enlighet med handbo-
ken?

| enlighet med diskrimineringslagens krav
kontinuerligt under aret dokumenterar det
som g6rs inom omradet jamstalldhet och
jamlikhet?

Arbetar systematiskt utan att hoppa 6ver
vissa delar i processen (undersdkning, ana-
lys, atgérder, uppfdljning, utvéardering)?

Féljer handbokens riktlinjer for krankande
sarbehandling, trakasserier, sexuella tra-
kasserier och repressalier?

Anslar tillrackligt med tid och resurser for
att kunna bedriva detta férandringsarbete?

Vid behov av stod vander sig till HRC
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Bilaga 4 — Utredningsmetod - Fakta-
undersokning

Faktaundersokning &r en metod som utvecklats i Norge av vérldsledande
forskare pa mobbning och trakasserier i arbetslivet. Det har skett i samarbete
med arbetsmiljoverk och arbetsmarknadens parter, vilket gor metoden unik i
sitt slag. Faktaundersokning foresprakas av expertis i Sverige och den 6ver-
ensstimmer &ven med avtal pd EU-niva om hur fragor gdllande trakasserier
inom arbetslivet ska utredas.

Faktaundersokning &r en systematisk metod f6r noggrann och rittvis behand-
ling av personal i svara arbetsmiljosituationer. Faktaundersokning kan an-
vandas efter att information framkommit om att ovalkommet beteende fore-
ligger pa arbetsplatsen. Detta gors om problematiken eskalerat till en niva som
inte langre kan hanteras med sedvanlig informell hantering. Syftet dr att kart-
lagga de faktiska forhallandena och ta reda pa vad som héant. Darefter tas
stdllning till om det intrdffade bryter mot arbetsmiljo- eller diskrimineringsla-
gens bestimmelser alternativt mot interna riktlinjer och regler. Faktaunder-
sokning sdkerstéller en jamlik, skyndsam och rattssdker hantering och gor det
mojligt att avsluta drenden pa ett korrekt sitt och sédtta punkt i skeenden som
annars riskerar att bli langdragna och infekterade.

Faktaundersokning dr en arbetsmiljoutredning och ska som sddan inte misstas
for en juridisk bedomning. Arbetsmiljoutredningar syftar i huvudsak till att
forsta orsaker till och forhindra ohélsa pa arbetsplatser, inte att faststalla
skuld. Om parters utsagor emellertid pastdr att ovdlkommet beteende fore-
kommer i arbetet, dr arbetsgivaren skyldig att hantera dessa utsagor. Skuld
kan pa sa vis eventuellt indirekt tilldelas enskilda personer. Detta medfor dock
inte att skuld i juridisk mening har bevisats. Detta innebér att om resultaten av
en arbetsmiljoutredning ska tillampas juridiskt, behover resultaten forst vard-
eras juridiskt.

113



Genomférandeprocess - Faktaunders6kning

Uppdragsdialog

Anmalare

Vittnen

Analys & rapport

Aterkoppling

Uppfdljning

)
)
4

Mote eller telefon-
kontakt med upp-
dragsgivare

Intervju med anma-
lare

Intervju med an-
mald — bemota det
som riktas mot hen

Intervju med vittnen

Utredarna samman-
staller allt material i
en rapport

Utredarna aterkopp-
lar till bestallarna

Utredarna foljer
upp genomforda
atgarder och dess
resultat
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Anmalare laser ige-
nom, korrigerar och
godkénner referat

Den anmalde laser

igenom, korrigerar

och godkanner re-
ferat

Vittnen laser ige-
nom, korrigerar och
godkénner referat

Beddmning: Finns
stod for ovalkom-
met beteende?

Utredarna aterkopp-
lar till anméalaren
(bestallare medver-
kar)

Utredarna ater-
kopplar resultatet
av uppféljningen

tillUoB

Beddmning och
stallningstagande

- Fakta-
understkning?

Utredarna ater-
kopplar till den
anmalde (bestal-
lare medverkar)




Bilaga 5 — Vid misstanke om riskbruk
och skadligt bruk av alkohol m.m.

ANSVARFORDELNING OCH HANDLINGSREGLER

Avsikten med denna bilaga dr att ge védgledning och stod vid hantering av si-
tuationer som aktualiseras vid misstanke om riskbruk eller skadligt bruk pa
arbetsplatsen. For Forsvarsmaktens hdllning i fragor om alkohol, spel om
pengar och droger se Forsvarsmaktens Policy for riskbruk och skadligt bruk
av alkohol, spel och droger (FM2019-26555:1).

OBSERVERA!

Observera att det 1 envar av nedanstaende situationer bor foras en dialog med

lokal sdkerhetsfunktion med anledning av sarbarhet mot enskild eller myn-
digheten 1 stort.

Medarbetare upplevs paverkad pa arbetsplatsen

Akuta fasen

En paverkad person ska inte vara pa arbetsplatsen. Chefen har i dessa ldgen
rétt att forsatta medarbetaren ur tjanst och avvisa medarbetaren fran arbets-
platsen. Detsamma kan dven gédlla om medarbetaren uppvisar “dagen efter ef-
fekter” som har negativ inverkan pa tjanstbarheten eller som paverkar 6vriga
medarbetares arbetsmiljo negativt.

- Tastod av en chefskollega att bedoma tjanstbarheten vid osédkerhet.

- Chefen bor tillse att medarbetaren kommer hem pa ett tryggt sitt. (Perso-
nal i internationell tjanstgoring tas ur tjanst och utredning pdborjas, for
detaljer se SOFI INT bil R2).

- Chef ska snarast informera lokal HR, skyddsombud samt den fackliga or-
ganisationen om handelsen.

Om chef (med stod av chefskollega) inte kan bedoma tjanstbarheten bor arbe-
tet anpassas for att inte riskera sikerheten (exempel pd uppgifter déar oro Gver
tjanstbarhet aldrig far rdda: vapenhantering, framférande av fordon, fartyg el-
ler luftfarkoster, sekretessklassad information, hantering av explosiva @mnen,
kemiska @mnen eller kemiska produkter).

Medarbetaren kan ges mojlighet att pavisa nykterhet (endast alkohol) via ett
frivilligt utandningstest pa foretagshdlsovarden. Samtycke till utandningstest
ska tydligt dokumenteras. Om medarbetaren inte vill medverka till utand-
ningstest, agerar chef som om medarbetaren dr paverkad
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OBSERVERA!

Alla i Forsvarsmakten och i synnerhet chefer bér ett ansvar att agera nir en

medarbetare avviker fran Forsvarsmaktens vardegrund och uppférandekod eller
ordningsregler 1 dvrigt.

Efter den akuta fasen

Chef ska dokumentera aktuell hdndelse eller beteende. Foljande ska framga:
1. Datum och tid

2. Plats

3. Upphov till misstanke

4. Narvarande personer samt
5. Vidtagna atgarder

Chef bestammer tid for méte till f6ljande arbetsdag for att ga igenom héndel-
sen. Informera medarbetaren om ritten att ta med stodperson (fackligt om-
bud, skyddsombud etc.).

a Syftet med det samtalet ska vara att tydliggora det oacceptabla med att
vara paverkad pd arbetstid. Samtalet ska dokumenteras. I dokumentat-
ionen ska det framga om medarbetaren haft med sig stodperson eller
inte.

b, Samtalet syftar dven till att erbjuda den anstéllde hjélp och stod i enlig-
het med Forsvarsmaktens arbetsmiljo- och rehabiliteringsansvar, alter-
nativt anpassningar i arbetet ur ett sikerhetsperspektiv. Om medarbeta-
ren uteblir frdn motet utan skilig anledning, kan franvaron leda till ar-
betsréttsliga atgarder.

Havdar medarbetaren att misskotsamheten beror pa sjukdom (alkoholbero-
endesyndrom) ansvarar chef for att en utredning gors tillsammans med fore-
tagshdlsovarden i syfte att klargora eventuellt behov av atgdrder inom den ar-
betslivsinriktade rehabiliteringen. (Personal i internationell tjanst omplaceras
till hemmaforbandet i Sverige och genomgar dér fortsatt utredning).

C OrgE bor (beslutsrétten kan delegeras lokalt) besluta att 16nen f6r den forlo-
rade arbetstiden dras in med stod av 6 kapitlet 10§ Villkorsavtalet (forsdttande
ur tjanstgoring). Ogiltig franvaro registreras av chef i MSS i PRIO.

Chef bor ocksa 6vervaga om ett disciplindrt forfarande ska provas, efter att
paverkan konstaterats eller medgivits av den anstéllde. Chef tar i forsta hand
stod av lokal HR, som i sin tur vid behov stker stod av HR-Centrum alterna-
tivt juridiska staben pa HKV.
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Roller och ansvarsférdelning

Chef med personalansvar

Chef ansvarar for att gora tjanstbarhetsbedomning av medarbetarens forméga
oavsett om den &r paverkad av trotthet, medicinering eller annat.

Chef med delegerade arbetsmiljouppgifter ansvarar for att arbeta for en sidker
arbetsmiljo. Vid behov anpassa arbetsuppgifter.

Chef ansvarar for att paborja utredning om sjukdom pédverkar medarbetarens
arbetsformdga och det pa grund av sjukdomen finns behov av arbetslivsinrik-
tade rehabiliteringsatgarder.

Nar chef kallar medarbetaren till mote pd grund av oro eller handelse ska chef
informera medarbetaren om ritten att ta med sig en stodperson (fackligt om-
bud, skyddsombud eller annan stodperson). Det &r viktigt att chef gor en
tjansteanteckning om medarbetaren véljer att inte ta med nagon stodperson.

Chef ansvarar for att vid behov ta kontakt med Sikerhetsfunktionen.

Medarbetaren

Medarbetaren har skyldighet att folja Forsvarsmaktens ordningsregler, ruti-
ner, lagar och avtal.

Medarbetaren har skyldighet att medverka till en god arbetsmiljo och delta i
sin egen rehabilitering om sddan &r aktuell.

Medarbetaren har huvudansvaret for att styrka behov av arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarder.

Fackliga fortroendevalda och skyddsombud

Fackliga ombud och skyddsombud ér viktiga i savil det forebyggande arbetet
vid problem med riskbruk eller skadligt bruk som i uppgiften att stodja med-
arbetare att delta i och fullfolja eventuell rehabiliteringsprocess.

Foretagshilsovdrden (Forsvarshilsan)

Foretagshilsovarden har en medicinsk och psykosocial kompetens att hantera
riskbruk och skadligt bruk inom ramen for sitt uppdrag att bedriva foretags-
hilsovérd i Forsvarsmakten. Exempel pd insatser kan vara: genomférande av
systematiska insatser for att forebygga, upptdacka och atgarda riskbruk pa ar-
betsplatsen. Det kan dven omfatta alkohol- och/eller drogpreventiv utbild-
ning/information, samt provtagning (endast alkohol) under en rehabilite-
ringsprocess.
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Arbetsmiljo- och rehabiliteringsansvar

Arbetsgivarens ansvar vid alkoholberoendesyndrom (tidigare kallat
missbruk)

Arbetsgivaren ansvarar for arbetslivsinriktad rehabilitering for medarbetare
som har alkoholberoendesyndrom. Om medarbetaren utifran en sammanta-
gen bild visar symptom som ger skl att misstinka detta, ska chefen initiera en
rehabiliteringsutredning. Bedomning om huruvida alkoholkonsumtionen &r
av sjukdomskaraktdr ska alltid goras av ldkare. Konstaterat alkoholberoende-
syndrom ses som ett sjukdomstillstdnd och innebédr att medarbetaren har ett
forstarkt anstdllningsskydd, konstaterat alkoholberoendesyndrom &r inte skal
for uppsagning. Arbetsgivarens skyldighet &r att utreda och vid behov er-
bjuda medarbetaren arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder. Utgangs-
punkten &r att inte heller misskotsel eller andra oldgenheter som ofta dr en di-
rekt foljd av diagnosen alkoholberoendesyndrom ér skil for uppsagning. Ar-
betsgivare ansvarar inte for att bekosta vard, exempelvis behandlingshem.

Arbetstagaren &r istdllet hanvisad till den vard som erbjuds via kommun och
regioner i de fall foretagshdlsovdrden inte racker till, detta géller vid samtliga
medicinska tillstand. Arbetsgivaren ska inte ta ¢ver andra samhaéllsaktorers
ansvar.

Arbetsgivarens ansvar vid hantering av spelberoende

I arbetsgivarens arbetsmiljdansvar ingar att utreda och anpassa arbetet i den
man det dr mojligt for att medarbetaren ska kunna fullgéra sina arbetsuppgif-
ter. For att kunna gora korrekta anpassningar behover arbetsgivaren (dvs. che-
fen) undersoka vad som kan anpassas i arbetsmiljon, i detta arbete bor du som
chef ta stod av lokal HR och/eller foretagshdlsovarden. Exempel pa anpass-
ningar som kan vara relevanta &r att begransa arbete dar medarbetaren bereds
tekniska mojligheter till att upprétthdlla sitt beroende. Tillgang till ekono-
miska medel bor ocksé starkt reduceras for att underlitta for den enskilde att
fortsadtta arbeta utan att riskera att utsatts for “frestelser” och darmed utgora
en risk dven for arbetsgivaren. Den arbetslivsinriktade rehabiliteringen forut-
sdtter att sjukdom sétter ner arbetsférmagan, om den situationen uppstar fol-
jer chef Forsvarsmaktens ordinarie process for arbetslivsinriktad rehabilite-
ring, tar stod av lokal-HR.

Arbetsgivarens ansvar vid bruk av narkotika

Droganvéndning dr en kriminell handling och betraktas alltid som misskot-
samhet. Med anledning av arbetsgivarens arbetsmiljoansvar kan det dock bli
aktuellt med anpassningar i arbetet. Exempel pa sddana anpassningar kan
vara anpassning av arbetsuppgifter eller tillfdllig forflyttning. Forsvarsmakten
har ingen skyldighet att stodja medarbetaren med arbetslivsinriktad rehabili-
tering vid narkotikaberoende, individen innehar heller inget forstarkt anstall-
ningsskydd. Notera att det kan foreligga en anmailningsskyldighet for brott
som begds i anstédllningen. Vid osédkerhet kontakta sdkerhetsfunktionen, lokal
HR alternativt juridiska staben pad HKV.
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Oro eller misstanke

Niir en chef dr orolig for en medarbetare

Chef har ansvar for det systematiska arbetsmiljdarbetet som innefattar att
utreda, riskbedoma, atgarda och folja upp.

Utga fran det konkreta som iakttagits pa arbetsplatsen kopplat till det forand-
rade beteendet. Se CHECKLISTA- Vid beteendemaéssiga forandringar.

Genom ett tidigt samtal med medarbetaren kan chef fa reda pd vad problemet
ar och se vilka mojligheter som finns att reda ut situationen. Ibland kan enbart
samtalet 16sa mycket. Det dr viktigt att chef forbereder samtalet noga, tank ef-
ter — varfor behovs samtalet? Undvik inte att ta upp svdra saker. Se till att ni
inte blir storda.

Gor klart for medarbetaren att samtalet sker av omtanke - inte for att kontrol-
lera.

Lokal-HR och foretagshdlsovarden kan vara ett stod.

Nir en medarbetare dr orolig for egen del
Medarbetare rekommenderas att tala med nidrmaste chef.

Medarbetare kan fa stod via foretagshdlsovdrden med att bryta ett riskbruk
eller skadligt bruk t.ex. via 15-metoden. Atgirden forutsitter en handlings-
plan tillsammans med chef som &r den som initierar kontakt med foretagshal-
sovarden.

Vid konstaterat alkoholberoendesyndrom har medarbetaren ritt till utredning
om det finns behov av arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder. Medarbe-
tare har huvudansvaret att styrka behov av arbetslivsinriktad rehabilitering
och en skyldighet att medverka i planerade atgarder for att komma till rétta
med problemet.

Att bryta en rehabilitering eller verenskommelse kan fa arbetsrattsliga kon-
sekvenser vilket i forldingningen kan leda till uppsagning.

Nir du som medarbetare dr orolig for en medarbetare/chef vid misstanke om riskbruk
och skadligt bruk

Informera din chef nar det géller en medarbetare och informera chefens chef
om oron géller en chef. Berdtta vad det dr du noterat géllande beteendefor-
dndringar eller annat.

119



Bilaga 6 — Fackmassigt stod

Innehall:

1. FM gemensamt fackmassigt stdd sida 108
2. Forsvarsgrens gemensamt fackméssigt stdd sida 109
3. Fackmaéssigt stéd pa organisationsenhets niva sida 110
4, Sakomraden sida 111

1. Férsvarsmaktsgemensamt fackmassigt stéd

Uppgiften att ldimna ett férsvarsmaktsgemensamt fackmassigt stod innebér att
inom tilldelat omrade:

Ta fram arbetsrutiner som leder till sakomradets verksamhetsmal,
granska verksamheten och dess resultat, inom eget sakomrade, utifrdn
gdllande regelverk och styrdokument, rekommendera atgarder och ater-
koppla till ansvarig beslutsfattare,

granska inrapporterade risker och avvikelser och rekommendera dtgérder
till ansvarig beslutsfattare,

bista vid formulering av mal samt métning av resultat,

bista vid utformning av métsystem for att folja upp verksamheten,

stodja ansvariga (enligt arbetsordning, ArbO) med utarbetande av cen-
trala ledningsdokument och regelverk sa som handbdcker, reglementen
mm,

genomfora, stodja och bitrdda vid myndighetsgemensamma utbildningar,
bistd vid utvdarderingar av Forsvarsmaktens gemensamma utbildningar
inom eget fackomrade,

bista vid eller genomftra utredningar inom eget sakomrdde samt

folja upp styrningar och regelutvecklingen inom eget sakomradet samt in-
formera ansvarig foretrddare om dndringar i styrande dokument, forfatt-
ningar och foreskrifter. Informationen ska dven skriftligen skickas in till
de olika foretrddarna for publicering pd intranétet. Informationen ska fin-
nas tillganglig pa Forsvarsmaktens intranat emilia.

Aterrapporteringskrav

Uppgifter som ska redovisas i samband med arsredovisning om inte annat fo-
reskrivs ar:

Redovisning ska omfatta

A

B

genomford verksamhet med utgdngspunkt fran stallda uppgifter

de storsta riskerna inom sakomradet och I&mna forslag pa atgarder
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2. Férsvarsgrens gemensamt fackmassigt stéd

Uppgiften att lamna Forsvarsgrensgemensamt fackmaéssigt stod innebédr att
inom tilldelat sakomrade:

Ta fram arbetsrutiner som leder till sakomradets verksamhetsmal,
granska verksamheten och dess resultat, inom eget sakomrade, utifran

gdllande regelverk och styrdokument, rekommendera atgarder och ater-
koppla till ansvarig beslutsfattare,

granska inrapporterade risker, avvikelser och rekommendera atgarder till
forsvarsgrenschef,

bista vid formulering av mal samt métning av resultat,

bistd vid utformning av matsystem for att f6lja upp verksamheten,

stodja forsvarsgrenschef med vid utarbetande av ledningsdokument,
genomfora, stodja och bitrdda vid forsvarsgrens gemensamma utbild-
ningar,

bistd vid utvdrderingar av FG gemensamma utbildningar inom eget sak-
omrade,

bistd vid eller genomféra utredningar inom eget sakomrade,

folja upp regelutvecklingen inom eget sakomrddet och informera ansva-
rig foretrddare om dndringar i styrande dokument, forfattningar och fore-
skrifter samt

delta i natverkstréffar for respektive sakomrade arligen redovisa uppgif-
ten enligt tabell nedan.

Aterrapporteringskrav

Krav pa uppgifter som ska redovisas av chef med ansvar for att lamna fack-
maéssigt i samband med drsredovisning om inte annat foreskrivs.

Redovisning ska omfatta

A

B

genomford verksamhet med utgangspunkt fran stéllda uppgifter

de storsta riskerna inom sakomrédet och l&dmna férslag pé atgarder
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3. Fackmassigt stdd pa organisationsenhetsniva
Uppgiften att lamna ett fackmaéssigt till stod inom tilldelat omrdde innebar:

e Ta fram arbetsrutiner som leder till sakomrddets verksamhetsmal,

e granska verksamheten och dess resultat, inom eget sakomrdde, utifran
gdllande regelverk och styrdokument, rekommendera atgarder och ater-
koppla till ansvarig beslutsfattare,

e granska inrapporterade risker, avvikelser och rekommendera atgarder till
ansvarig,

e Dbistd vid formulering av mél samt métning av resultat,

e stodja verksamhetsutovare med utarbetande av ledningsdokument,

e genomfdra, stodja och bitrdda vid utbildningar,

e Dista eller genomfora utredningar inom eget sakomrdde,

e fdlja upp regelutvecklingen inom eget sakomradet samt informera ansva-
rig foretrddare vid organisationsenheten om dndringar i styrdokument,
forfattningar och foreskrifter, reglementen eller handbocker samt

e Delta i ndtverkstréaffar for respektive fackomrade

Aterrapporteringskrav

Krav péd uppgifter som ska redovisas till chef organisationsenhet.

A genomford verksamhet med utgangspunkt frén stéllda uppgifter

B utfall (iakttagelser, tillbud och olyckor)®2 inom tilldelat sakomrade och de storsta
riskerna inom sakomrédet samt ldmna forslag pa dtgérder

Anm Inklusive resultat av atgarder for att forebygga diskriminering och ovalkommet
beteende i de fall de fragestéllningarna omfattas av tilldelat sakomrade®
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4. Sakomraden

Sakomraden, inom ramen for arbetet med hilsa och sidkerhet, som kan fordelas
inom ramen for uppgiften fackmassigt stod. Beskrivna sakomrdden kan ¢ver-
lappa varandra (Se systembeskrivning i kap 2.1) och det d&r ndgot som maste be-
aktas vid fordelningen av uppgifter. Systemniva 4 redovisar exempel pa sakom-
raden

Systemniva Sakomrade

1 Arbetsmiljo
Jamstalldhet och jamlikhet
Jamstalldhetsintegrering

2 Organisatorisk och social arbetsmiljo
Systematiskt arbetsmiljoarbete
Fysisk arbetsmiljo/ Verksamhetssidkerhet

3 Flygsakerhet

Marksakerhet

Sjosakerhet

Verksamhetsdkerhet G/Gemensam fysisk arbetsmiljo

4 Exempel:

Arbete pa hog hojd
Arbetsanpassning och rehabilitering
Brandfarliga och explosiva varor
Brandskydd

Buller

CBRN

Dyksadkerhet

Elsékerhet

Fallskdarmshoppning
Anviandargranssnitt IT

Kemiska hilsorisker

Lastsdkerhet

Stralskydd

Sakerhet i kyla och varme
Trafiksdkerhet

Verksamhet med vapen och ammunition
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Bilaga 7 — Utredning arbetsanpassning
(mall)

Arbetsanpassning dr en individuell atgard i den fysiska, organisatoriska och sociala ar-
betsmiljon som syftar till att en arbetstagare, med nedsatt formdga att utfora sitt vanliga
arbete, kan fortsétta arbeta, eller atergd i arbetet. Den anvédnds som en férebyggande at-
gdrd for att undvika ohilsa och sjukfranvaro, samt vid dtergang i arbete efter sjukfran-
varo. Arbetsanpassning kan vara tidsbegrdnsad eller varaktig.

Arbetsanpassning ska anvéndas nir dtgédrderna i det generella arbetsmiljoarbetet inte
récker till. Enskilda arbetstagare med nedsatt forméga att utfora sina arbetsuppgifter kan
behova speciellt utformade atgarder i arbetsmiljon.

I enlighet med AFS Arbetsanpassning 2020:5 ska arbetsgivaren fortlopande ta reda pa om
nagon av arbetstagarna behover arbetsanpassning, genomfora arbetsanpassning samt
folja upp och justera arbetsanpassningen vid behov.

FM Mall ”Utredning Arbetsanpassning” anvéands av dig som chef nidr du har en medar-
betare som har nedsatt férmaga eller riskerar ohilsa. Ta stéllning till vilken/vilka av
nedanstdende 5 grunder for att starta Utredning Arbetsanpassning som foreligger och
fortsétt utredningen genom att tillsammans med medarbetaren fylla i nedanstadende FM
Mall med stod av bilagd ”Ifyllnadshjalp”

Chef med personalansvar (CPA) for tjansteanteckningar vid samtal och andra hdndelser
som paverkar arbetsanpassningen.

Nar drendet avslutas - sammanstill och gallra all dokumentation i drendet, i enlighet
med DA-plan Arbetsanpassa och rehabilitera. Den samlade dokumentationen ldggs i ett
forslutet kuvert, som lagras i personakten pa lokal HR markt “avslutad arbetsanpass-
ning, ar 20XX” eller i enlighet med lokala rutiner. Endast dokument som tillf6r drendet
sakkunskap ska sparas.

For att verka for jamstdlldhet och jamlikhet &r det viktigt att alla ska fa samma mojlighet
till arbetsanpassning utifran sina individuella forutséttningar, oavsett exempelvis befatt-
ning, alder eller kon.

OBS! Starta en rehabiliteringsutredning istéllet for Utredning Arbetsanpassning om:

- Medarbetaren har varit sjukskriven 6ver 14 dagar,

- det finns upprepad korttidsfranvaro (fler &n tre tillfdllen under sex manader)

- medarbetaren anser att det finns behov av rehabilitering

- chef (CPA) anser att det kan finnas behov av att utreda rehabilitering (se pro-
cesshandbok rehabilitering for mer information).
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UTREDNING ARBETSANPASSNING

Mallen finns i digitalt format p4 Emilia under ” Arbeta-i-
FM/ Arbetsplatsen/ Arbetsmiljon”

Arbetsanpassning - Arendeoversikt
Skriv in och datera de formella steg och beslut som tas i &rendet. Kan tex vara start av
utredning arbetsanpassning, uppfoljning arbetsanpassning, avslut, etc.

Datum Hindelser Kommentar
MEDARBETARE
Férnamn och efternamn Personnummer
Befattning Telefonnummer
Ordinarie tjanstgoringsgrad Anstéllningsnummer:
Heltid [] Deltid [_] %
ARBETSGIVARE
Organisationsenhet Telefonnummer:
Chef med personalansvar (CPA) E-postadress:
OVRIGA DELTAGARE
Chefsstod /HR: Fackligfortroendeman
Forsvarshilsa / Foretagshalsovard: Ovrig:
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GRUND TILL UTREDNING ARBETSANPASSNING (FLERA X AR MOJLIGA, * SE
IFYLLNADSHJALP)

[ ] Behov av arbetsanpassning efter medarbetarsamtal/skyddsrond/annat samtal eller mote *
[] Medarbetaren har uttryckt behov av arbetsanpassning (fakta, arbetssituation) *
[] Chefen har identifierat behov av att utreda arbetsanpassning (fakta/beteende, férandrat arbetsresultat) *

[ ] Behov av arbetsanpassning vid atergéng i arbete efter rehabilitering/sjukfranvaro *

BEHOV AV ARBETSANPASSNING

Beskriv de delar i medarbetarens arbetssituation och/eller livssituation som innebdr en nedsatt formdga att utfora ordina-
rie arbetsuppgifter/forindrat arbetsresultat/risk for ohdlsa och sjukfranvaro.

BESLUT OM ARBETSANPASSNING

Foreligger det behov av arbetsanpassning
L17A. Arbetsanpassningen géller till: Uppfoljningsmote planeras till:
Beslut om Arbetsanpassning pa grund av:
[ ] Risk for nedsatt formaga/forandrat arbetsresultat/ohélsa
[] Faktisk nedsatt formaga/forandrat arbetsresultat/ ohélsa
[] Atergang i arbete, efter rehabilitering/sjukfranvaro
[ ] NEJ. Utredning om arbetsanpassning avslutas.
[] Medarbetaren har full fosrmaga och ér inte i behov av arbetsanpassning
[ ] Arbetsanpassning ej mjlig (pa grund av rimlighet/ paverkan pa andra, etc.)

[[] Utredning om behov av rehabilitering initieras
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[ ] Medarbetaren tackar NEJ till arbetsanpassning

ARBETSANPASSNING - PLAN

Pa vilket sitt kan nuvarande arbetssituation anpassas sd att:
- medarbetaren har formiga att utfora sina ordinarie arbetsuppgifter
- risk for ohilsa och sjukskrivning minskar?

Arbetsanpassning

*Det ordinarie arbetstidsmdttet ska ej fordndras, i sd fall skall sjukskrivning ske.
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SAKERHETSKLASS/KRIGSPLACERING

Riskerar arbetsanpassningen att paverka placering i sikerhetsklass eller krigsplacering?
[ ]JA, kontakta lokal SAK / kontakta medarbetarens krigsforbandschef

[]NEJ

OVRIG INFORMATION

Ovrig relevant information for denna utredning?

UNDERSKRIFT

Datum Datum

Arbetsgivarens underskrift (chef med personalansvar): | Medarbetarens underskrift:

Var och en som kommer i kontakt med detta &rende pdminns om sekretess och tystnadsplikt vid perso-
nalarenden. Uppgifter om en arbetstagares eventuella diagnos eller funktionsnedsattning omfattas av
sekretess bade inom hélso- och sjukvarden och i Férsikringskassans verksamhet.

Skyddsombud eller andra pa arbetsplatsen som har deltagit i arbetsanpassningsverksamhet har tystnads-
plikt enligt arbetsmiljélagen om det som har framkommit om en arbetstagares personliga forhallanden.
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Bilaga 8 —Rehabutredning (mall)

Mallen finns i digitalt format pa Emilia under ” Arbeta i FM/Sjukdom/Rehabilitering”

Datum:
MEDARBETARE
Férnamn och efternamn Personnummer
Befattning Telefonnummer
Ordinarie tjanstgoringsgrad Anstdllningsnummer
Heltid [_] Deltid [_] %
ARBETSGIVARE
Organisationsenhet Telefonnummer

Chef med personalansvar/CPA

E-postadress

OVRIGA DELTAGARE

Chefsstod:

Facklig foretrddare/annan stodperson:

Foretagshilsovarden/Forsvarshdlsan:

Representant fran FK:

Likare/motsvarande:

ORSAK TILL REHABUTREDNING

[ ] Tidiga tecken pa ohilsa

[ ] Medarbetarens begsran

[] Upprepad korttidsfranvaro
[ ] Sjukskriven mer 4n 14 dagar

|:| Annat, namligen

Nar borjade eventuell sjukskrivningsperiod?

Sjukskrivande ldkare

Behandlande likare
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ORSAK TILL ARBETSOFORMAGA (OBS! AVSER HELA LIVSSITUATION-
EN, BADE ARBETE & PRIVAT)

Ar nuvarande besvir anmild som arbetsskada? Ja[ ] Nej []
Om ja, ar besvaren godkanda som arbetsskada? Ja[] Nej[]
Ar besvéren relaterade till internationell tjanstgéring? Ja[] Nej[]

Om ja, vilken insats/vilka insatser?

ARBETSFORHALLANDEN

Beskriv ordinarie arbetsuppgifter

Vilka arbetsuppgifter kan medarbetaren utfora trots besvaren pa hel- eller deltid?

Forslag till arbetsanpassning och/eller till rehabiliteringsatgarder?

Arbetsgivarens forslag:

Arbetstagarens forslag:

Pa vilket satt kan nuvarande arbetsuppgifter forandras sa att medarbetaren kan vara kvar i arbete?
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HANDLINGSPLAN FOR REHABILITERING

Foreligger det behov av en handlingsplan? [] Ja, nar avses denna upprattas?
[ ] Nej

REHAB OVERENSKOMMELSE

Foreligger det behov av en rehab éverenskommelse? [] Ja, nar avses denna upprattas?
[ ] Nej

SAKERHETSKLASS  (KONTAKTA LOKAL SAK)

Foreligger det problematik avseende sakerhetsklass? [ Ja, vad?
[] Nej

OVRIG INFORMATION

Annan relevant information fér denna rehabutredning?

UPPFOLJNING

Tidpunkt for nasta uppféljningsmote?

UNDERSKRIFT
Datum Datum
Arbetsgivarens underskrift Medarbetarens underskrift

Var och en som kommer i kontakt med detta arende padminns om sekretess vid personaldarenden
och tystnadsplikten!
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Bilaga 9 — Handlingsplan rehabilitering (mall)

Mallen finns i digitalt format pa Emilia under ” Arbeta i FM/Sjukdom/ Rehabilitering”

Datum:

1. UPPGIFTER OM DELTAGANDE

Medarbetarens Férnamn och efternamn Personnummer

Chef med personalansvar/CPA Chefsstod:

Facklig foretradare/annan stodperson: Representant fran FK:
Likare/motsvarande: Foretagshilsovarden/Forsvarshilsan:

2. REHABUTREDNING

Ar rehabutredning gjord? [ _]Ja, datum:
[ ] Nej (En rehabiliteringsutredning ska alltid genomféras innan handlingsplanen paborjas)

3. MAL MED REHABILITERINGEN

Delmal?

Slutmal?
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4. ATGARDER SOM KAN UNDERLATTA ARBETSTAGARENS ATERGANG I AR-

BETE

Bedom vilka atgédrder som kan ingd i planen utifran arbetstagarens behov och verksam-

hetens forutsittningar.

Kryssa Nej for de atgarder som inte dr aktuella och skriv en kortfattad motivering.
Kryssa Ja for de atgdarder som dr aktuella och fyll i en utforligare motivering under punkt

5.

ATGARDER

NEJ

MOTIVERING

Arbetsplatsbesok (fika) Kontakt med
under sjukskrivning?

L]

Handledning

Resor till och fran arbetet

Successiv upptrappning av arbetstid|
sjukskrivning

Anpassning av arbetsplatsen

L]
L]

Anpassning av arbetstiden

Anpassning av arbetsuppgifter

Arbetshjidlpmedel

Tillfallig forflyttning (omplacering ir
ringsperioden)

Annat arbete

Utbildning eller upplédrning

Arbetstraning (beslut av Forsakringg

Utokad tid for/anpassning av fysisk|

Ovrigt, fyll i vad

LI
LI

5. LAMPLIGA ATGARDER PA ARBETSPLATSEN

Atgird 1.
Atgdrd och syfte:
Tidpunkt for genomforande Fran och med Till och med
Datum for uppfoljning Ansvarig Utvidrdering
Atgird 2.
Atgdrd och syfte:
Tidpunkt for genomfsérande Fran och med Till och med
Datum for uppfoljning Ansvarig Utvidrdering

133




Atgird 3.

Atgird och syfte:
Tidpunkt for genomforande Fran och med Till och med
Datum for uppfoljning Ansvarig Utvidrdering

5. UNDERSKRIFT (KOPIERA HANDLINGSPLANEN OCH GE ETT EXEMPLAR TILL

ARBETSTGAREN)

Datum: Datum:

Arbetsgivarens (chef) underskrift:

Medarbetarens underskrift:

Var och en som kommer i kontakt med detta &rende paminns om sekretess vid personaldrenden och

tystnadsplikten!
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Redaktionell information

Den hér versionen av handbok &dr en revision av version 1.0 som bérjade gilla
fran och med 2017-07-01

En internremiss genomférdes under tidsperioden 2020-12-04 till och med 2021-
01-31

Svar har inkommit fran LEDS JUR, INS, PROD, PROD FPE GL, MUST, SFL, REV,
FIHM, SAKINSP, FLYG I, HKV AVD och centralt skyddsombud Helena Bergli
samt fran arbetstagarorganisationerna ORF/S, ORF/O FM, Saco-S FM, SEKO
Forsvar.

PROD har via PROD UTB genomfort en egen internremiss under tidsperioden
2020-12-04 till och med 2021-01-31. Svar har inkommit frdn Flygvapnet, Armén,
Marinen, FM HRC.

Granskning av Forsvarsmaktens publikationssamordnare har utforts 2021-11-19.

C PROD tecknade 2022-01-11 samrad. PROD STAB tillstyrkte ddrmed att denna
handbok kunde faststéllas

Forenklad samverkan har genomforts perioden 2022-01-19--24

Personaldirektoren fick den foredragen 2022-01-25.
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Bildforteckning

I denna publikation féorkommer inga bilder med verkshdjd.
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Kallférteckning

I den hér versionen av handbok har féljande kallor anvants:
Killor utanfor Forsvarsmakten

SFS 1977:1160 Arbetsmiljolagen

SFS 2008:567 Diskrimineringslagen

SFS 1976:725 Forfattningssamlingsforordningen

AFS 2001:1 Arbetsmiljoverkets forfattningssamling Systematiskt arbets-
miljoarbete

AFS 2015:4 Arbetsmiljoverkets forfattningssamling Organisatorisk och
social arbetsmiljo

AFS 2020:1 Arbetsmiljoverkets forfattningssamling Arbetsplatsens ut-
formning

AFS 2020:5 Arbetsmiljoverkets forfattningssamling Arbetsanpassning

Killor inom Forsvarsmakten

Regler, bestammelser och handbocker som pdverkat innehdllet i denna
publikation

FIB Forsvarsmaktens interna bestimmelser Arbets-
ordning

2021:1

Handbok Handbok Intern styrning och kontroll (H ISK
2019) version 1.0

Handbok Handbok Publikationer (H PUBL 2021) version
4.0
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Handbok Systematiskt arbetsmiljoarbete (H ARB 2022) behandlar arbetsmiljo-
lagen, Arbetsmiljoverkets foreskrift SAM 2001:1 och interna bestammelser for
myndighetens systematiska arbetsmiljoarbete inkl. krisledning och krisstdds-
arbete samt vardegrunds-, jamstalldhets- och jamlikhetsarbetet.
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