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Versionshistorik

OBSERVERA

Om du ldser denna publikation i pappersform kontrollera att du har den
senaste versionen. Faststilld och gillande version finns alltid publicerad
pa forsvarsmaktens intranit.

Version Andring nr Datum for nér versionen  VIDAR — Anmérkning
borjar géalla/ska tillampas handlings nr

1.0 0 2017-07-01 FM2016-4470:2 Utgivningsar 2017
2.0 0 2022-01-01 FM2020-25044:3 Utgivningsar 2022
3.0 B 2025-03-01 FM2023-22453:2 Utgivningsar 2025

Forslag pd dndringar och behov av fortydliganden etc. insinds linjevigen till
fst-gen-gu-arbm@mil.se. Anvind girna RRF-mallen. Bestillningskoden kan
forindras efter faststillandet av en version. Se Teamcenter eller PRIO fér
aktuell information.
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Forord

Den hir handboken innehiller stéd for ledning och genomférandet av det
systematiska arbetsmiljoarbetet och dir till hérande krav pa samverkan inom
ramen for chefers verksamhetsansvar. Handboken innehiller ocks4 st6d for vir-
degrundsarbetet och arbetet med jimstilldhet och jamlikhet, o6nskat beteende,
sikerhetskulturen, krishantering, arbetsanpassning och rehabilitering, riskbruk
och skadligt bruk (av alkohol,droger och spel) samt tillginglighet. Bestimmel-
serna utgir ifrin det verksamhetsansvar chefen for Forsvarsstaben har enligt
Forsvarsmaktens arbetsordning,.

Handbokens mélgrupp ir chefer, skyddsombud och personal som limnar fack-
missigt stdd i frigor som ror hilsa och sikerhet i Férsvarsmakten.

Handboken har som frimsta syfte att ge vigledning och stod i det systematik
arbetsmiljdarbetet och arbetsgivarens ansvar for att verka for en tillfredsstil-

lande och frimjande arbetsmiljo.

Den hir versionen ir en revidering av Handbok systematiskt arbetsmiljéarbete
version 2.0 (H Arb 2022).

Handboken ska tillimpas under grundberedskap. Handbokens tillimning vid
héjd beredskap och krig dr féremal for fortsatt utveckling.

Innehallet i denna publikation omfattas inte av sekretess.

Versionsnr 3.0 4
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Sammanfattning

Hur skiljer sig den hir versionen av handboken frin den som gavs ut 2022?

Flera kapitel har flyttats och getts nya kapitelnummer. Texter fran olika kapitel
har flyteats eller ssmmanfogats under nya rubriker eller andra eller nya kapitel i
syfte att gora innehéllet mer littillgingligt och anvindbar.

Kap. Styrning av arbetsmiljdarbetet har tillférts ett avsnitt med rubriken Arbets-
miljoregler vid internationell tjinstgoring i Nordatlantiska féredragningsorga-

nisationen (NATO).

Kap. Jamstilldhet & jamlikhet, d.v.s. tidigare kapitel 6 och nu kapitel 8 och 9,
har overarbetats i sin helhet.

Kap. Riskbruk och skadligt bruk av alkohol, spel och droger samt Arbetsan-
passning och arbetslivsinriktad rehabilitering innehéller ett antal fortydligan-
den.

Tillginglighet har fatt ett eget kapitel, kap 7. I foregaende utgiva forekom tex-
ten tillginglighet i kapitlet Arbetsanpassning och arbetslivsinriktad rehabilite-

ring.

Bilagan om Faktaundersokan har tagits bort. Metod ir borttagen och ir inte
lingre ett for Forsvarsmakten gemensamt verktyg.
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Lasanvisning

Handboken bérjar med en introduktion. I den finns en 6vergripande beskriv-
ning over de regelverk som styr arbetsgivaren Forsvarsmaktens arbete med hilsa
och sikerhet. Direfter foljer en beskrivning av det systematiska arbetsmiljoar-
betet (AFS 2023:1) och dess 15 paragrafer. Dir aterfinns ocksi Forsvarsmak-
tens arbetsmiljopolicy. Varje avsnitt i kapitlet inleds med citatutklipp frin fore-
skriften om systematiskt arbetsmiljéarbete. Direfter f6ljer kort information om
hur Forsvarsmakten omhindertar foreskriften. All text som ir citat fran lag-,
forordning- eller forfattningstext dr kursiverad med undantag for kursiverade
rubriker. I en bilaga finns till varje avsnitt kontrollfragor som ska fungera som
chefens egenkontroll om f6reskriften f6ljs. Kontrollfragorna ir riktade till chef,
chef organisationsenhet (C OrgE) och hégre chef med verksamhetsansvar i lin-
jen. Nir fragorna for egenkontroll anvinds f6r uppf6ljning av den egna verk-
samheten och man kommer fram till att man inte uppfyller kravet 4r det vik-
tigt att analysera orsaken till det och hur man kan komma tillrdtta med bristen.
Kontrollfragorna kan ocksa anvindas i den érliga uppfoljningen av det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet och utgora ett underlag for inspektioner. Fragor -
checklistor - som stéd f6r egenkontroll och uppf6ljning dterfinns i bilaga 2.

Efter kapitlet som beskriver kraven pé det systematiska arbetsmiljdarbetet finns
en beskrivning av sikerhetskultur och Férsvarsmaktens virdegrund.

Dir efter foljer kapitel som beskriver riskbruk och skadligt bruk av alkohol, spel
och droger, jimstilldhet och jimlikhet, ovilkommet beteende, krisstod och
samordningen verksamhetsomraden som direkt kan kopplas till arbetet med
hilsa och sikerhet.

Vid behov av ytterligare information om arbetsmiljéarbete hinvisas till Emilia
”Arbeta i FM/Arbetsmilj” eller genom att ta kontakta med arbetsmiljohand-
liggare, verksamhetssikerhetsofficerare eller motsvarande, utbildningssiker-
hetsofficerare och foretagshilsoviarden (Férsvarshilsan). Det finns dven infor-
mation pa Arbetsmiljéverkets hemsida.
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HANDBOK

1 Inledning

Overbefilhavaren ir ytterst ansvarig for arbetsmiljon i Forsvarsmakten och for-
delar arbetsmiljéuppgifter till direke understillda chefer med verksamhetsan-
svar. Chefen for forsvarsstaben har fitt bemyndigandet att samordna och reg-
lera myndighetens systematiska arbetsmiljdarbete.

Syftet med handboken Systematiskt arbetsmiljdarbete (H ARB) ir att skapa en
gemensam grund for hur det systematiska arbetsmiljoarbetet ska bedrivas i For-
svarsmakten. Det gemensamma arbetssittet ska bidra till Forsvarsmaktens verk-
samhetsnytta genom god arbetsmiljo som frimjar hilsa, minskar risker for till-
bud, olycksfall och ohilsa. Rutiner kopplade till handboken 4r nédvindiga for
att frimja detta mal inom Forsvarsmaktens komplexa verksamhet. Rutinerna
beskriver hur vi systematiskt och rutinmissigt ska arbeta i den dagliga verk-
samheten for att uppna en sé siker och riskfri arbetsmiljé som méjligt utifran
stillda uppdrag. Rutiner framgér bland annat pa Forsvarsmaktens intranit emi-
lia under "Arbeta i FM/Arbetsmiljo”, i Sikerhetsreglementen (SikR), bestim-
melser for marksikerhetsarbetet med dir till horande lokala sikerhetsbestim-
melser samt inom ramen for Regler militir luftfart (RML) och Regler militir

sjofart (RMS)

Chefer, medarbetare och skyddsombud ska i samverkan arbeta for att systema-
tiskt och proaktivt hantera risker i arbetsmiljon samt astadkomma en god och
hilsofrimjande arbetsmiljé. Arbetsmiljoarbetet ska ingd som en naturlig del vid
planering, genomférande och uppféljning av verksamheten. Det systematiska
arbetsmiljéarbetet ska vara integrerat i ordinarie ledningsstrukturer.

Det ir viktige att alla medarbetare i organisationen ir medvetna om vilken
effekt arbetsmiljon har pa verksamheten, hur risker kan minimeras och arbets-
miljon forbittras. Det krivs kunskap om hur organisationen, verksamheten,
kulturen, minniskorna och tekniken paverkar arbetsmiljon. Men ocksa hur
den omgivande miljén direkt eller indirekt paverkar uppgifter och resultat.

11 Versionsnr 3.0
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KOM IHAG!

Huvudansvaret f6r arbetsmiljon ligger pé arbetsgivaren. Det dr med
andra ord cheferna som ansvarar for en god och siker arbetsmiljo. Med-
arbetarna ska medverka i arbetsmiljoarbetet och delta i de atgirder som
behévs for en god och hilsofrimjande arbetsmiljo

11 Malgrupp

Handboken vinder sig framst till chefer och arbetsledare med verksamhetsan-
svar samt foretridare for sak eller funktionsomriden som péverkar medarbe-
tarnas hilsa och sikerhet i Férsvarsmakten. Ovriga medarbetare kan ocks3 ha
stor nytta av att ta del av innehallet da den ger en bakgrundsbeskrivning till hur
Forsvarsmakten bedriver sitt arbetsmiljoarbete.

1.2 Omfattning och avgransningar

Forsvarsmaktens verksamhet omfattas av Arbetsmiljolagen dven vid insats utan-
for Sveriges grinser enligt Lag (2010:449) om Forsvarsmaktens personal vid
internationell militir insats, 5 §'. I de fall verksamheten ir av den art och Fér-
svarsmakten har svért eller begrinsade mojligheter att paverka verksamheten
ska dnd4 striavan vara att lagen ska f6ljas sa langt det 4r majligt utifrin vad som
bedéms vara en tolerabel risknivdi med hinsyn tagen till uppgiften. Samma
rutiner for arbetsmiljoarbetet som Forsvarsmakten anvinder i Sverige ska i moj-
ligaste man anvindas dven vid internationella militira insatser eller i hindelse

av krig.

Undantag frin Arbetsmiljélagen kan bara goras enligt vad som framgir av lag
(2010:449) om Forsvarsmaktens personal vid internationella militira insatser
genom beslut av insatschefen. Beslutsritten far delegeras. Handlingsregler ska
finnas da beslutsritten delegeras. Delegerade beslutsritter ska vara dokumente-
rade, for sparbarhet och efterkontroll. Mera detaljerade regleringar framgér av
Stiende order f6r internationella militira insatser (SOFI INT).

1 Se vidare kapitel 2, avsnitt Lagen om Forsvarsmaktens personal vid internationella militira insatser.
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2  Styrningar av arbetsmiljoarbetet
21  Forfattningar

Forfattningar 4r en samlad beteckning for lagar, forordningar och andra fore-
skrifter’. Mellan lagar, forordningar och myndigheters foreskrifter rader en
hierarkisk ordning, en si kallad normhierarki. Lag har foretride framfor for-
ordning och myndigheters foreskrift, och forordning har foretride framfér en
myndighets foreskrift. Ju lingre ned i normhierarkin en foreskrift finns desto
mer detaljerad 4r den. En underordnad norm far aldrig sté i strid med en éver-

ordnad norm.
EU
EU89/391

RIKSDAGEN

GRUNDLAG iy
JLAG Arbetsmiljélagen

REGERINGEN
FORORDNING Arbetsmiljsférordningen

MYNDIGHETER

& Arbetsmiljoverket — AFS
OSSR G Forsvarsmakten — FFS, FIB etc

REGLEMENTEN, INSTRUKTIONER ETC Delegation enligt FM Arbo

Bild 2.1 Normhierarki - desto léngre ner i pyramiden desto mer detaljerade regler

En av myndighet utgiven forfattning ska bara innehilla myndighetens egna
foreskrifter. Det innebir att Férsvarsmakten inte fir aterge delar eller hela tex-
ter fran lagar, férordningar eller andra myndigheters foreskrifter i en Forsvars-
maktens forfattningssamling (FES) eller Forsvarsmaktens interna bestimmelser
(FIB). Det dr heller inte tillatet att formulera om innehéllet i lagen eller forord-
ningen och presentera det som en del av Forsvarsmaktens foreskrift. I en FES
eller FIB 4r det endast tilldtet att hdnvisa till lagar och férordningar.

2 Enligt lagen om (1976:633) om kunggrande av lagar och andra férfattningar 1 §.
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Allminna rad ir regler som skiljer sig fran foreskrifter genom att de inte 4r bin-
dande vare sig for myndigheter eller enskilda. I forfattningssamlings-forord-
ningen definieras allminna rdd som sidana generella rekommendationer om
tillimpningen av en forfattning som anger hur nagon kan eller bor handla i ett
visst hinseende.

Krav pa arbetsmiljoarbetet regleras i huvudsak i Arbetsmiljolagen, arbetsmil-
joforordningen, arbetsmiljéverkets foreskrifter samt angrinsande lagstiftning.
Krav pid metod och ledningssystem for att leva upp till lagkraven finns i fore-
skriften om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2023:1) som en del av For-
svarsmaktens foreskrift.

Till arbetsmiljolagen ansluter arbetsmiljoforordningen. I forordningen har
regeringen beslutat om vissa kompletterande regler avseende arbetsmiljo. I for-
ordningen aterfinns regler for tillimpning av arbetsmiljélagen om Sverige kom-
mer i krig samt vid 6vning som leds av Forsvarsmakten pé svenskt territorium.

Syftet med kraven i arbetsmiljélagens, arbetsmiljéférordningens och Arbets-
miljéverkets samt Transportstyrelsens regler ar att férebygga ohilsa och olycks-
fall i arbetet samt att uppna en tillfredsstillande arbetsmiljs. Arbetsgivare och
arbetstagare ska i samverkan arbeta for att dstadkomma en god arbetsmiljé som
ska vara tillfredstillande med hinsyn till arbetets natur och den sociala och tek-
niska utvecklingen i samhillet.

Arbetsmiljéférordningen
Arbetsmiljélagen

Bild 2.2 Férsvarsmaktens regeltrdd systematiskt arbetsmiljéarbete.
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Arbetsmiljélagen, arbetsmiljéférordningen och féreskrifter

Arbetsmiljolagen (1977:1 160) r en ramlag som innehaller allmanna krav och
skyldigheter. Mer detaljerade bestimmelser finns i arbetsmiljéférordningen
(1977:1 166). Foreskrifter fran Arbetsmiljoverket, Transportstyrelsen, Myndig-
heten for samhillsskydd och beredskap, Elsikerhetsverket, Stralsikerhetsmyn-
digheten, Kemikalieinspektionen med flera innehaller detaljerade bestimmel-
ser inom sina omraden.

I Arbetsmiljolagen framkommer f6ljande:

Arbetsmiljon skall vara tillfredsstillande med héinsyn till arbetets natur och
den sociala och tekniska utvecklingen i sambiillet. Vid fartygsarbete skall ar-
betsmiljon vara tillfredsstiillande ocksi med héinsyn till sjosikerhetens krav.
Arbetsforhillandena skall anpassas till méinniskors olika forutsitningar i
Jysiskt och psykiskt avseende.
Arbetstagaren skall ges mijlighet att medverka i utformningen av sin egen
arbetssituation samt i forindrings- och utvecklingsarbete som ror hans eget
arbete.

Arbetsmilj6lagen 2 kap. 1§

Arbetsmilj6lagen giller varje verksamhet dir arbetstagare utfor arbete for en
arbetsgivares rikning. Med arbetstagare likstills enligt lagen bland annat:

* nir arbete utférs av anstilld personal, oavsett anstillningsform,

* nir totalférsvarspliktiga genomgar utbildning eller utfor arbete och

* nir hemvirnssoldater tjanstgér i Forsvarsmakten (detta omfattar dven
frivilligpersonal).

Virnpliktigas medverkan i arbetsmiljoarbetet framgar av Forsvarsmaktens fore-
skrifter om medinflytande for totalforsvarspliktiga (FFS 2020:1) och regleras
alltsd inte av Arbetsmiljolagens kapitel 6 om samverkan.

Arbetsmiljélagen om samordning

Nir tva eller flera verksamheter eller andra arbetsgivare samtidigt arbetar pd
samma arbetsstille ska de samarbeta for att ordna sikra arbetsférhillanden.

15 Versionsnr 3.0
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Detta giller alla typer av arbetsstillen. Samordningsansvaret pa ett fast drifts-
stille ligger enligt arbetsmiljolagen i férsta hand pa den som rader over drifts-
stillet. Forsvarsmakten som arbetsgivare har samordningsansvar for andra som
bedriver verksamhet pa driftstillet: Forsvarets materielverk, industrin, stid-,
bevaknings-, transportforetag och sa vidare. Férsvarsmakten har dven samord-
ningsansvar om flera verksamheter bedriver arbete pd samma arbetsstille. Det
gar att genom avtal dverlimna ansvaret for samordningen till nigon av dem
som bedriver verksamhet pa det fasta driftsstillet. Ovriga arbetsgivare och de
som arbetar pé platsen ska folja de anvisningar som den samordningsansvarige
ger. I arbetsmiljlagen (3 kap. 79) finns bestimmelser om vad den samord-
ningsansvarige ansvarar for.

Arbetsmiljélagen om anpassning till ménniskan

I Arbetsmiljéverkets vigledning till arbetsmiljolagens 2 kap. 1§ stir det att rela-
tioner mellan arbetsgivare och arbetstagare samt mellan arbetstagarna sinse-
mellan 4r avgérande for minskligt vilbefinnande, och dirmed en viktig del av
arbetsmiljon.

Arbetsmiljéverkets forfattning (AFS 2023:2 2 kap) om social- och organisato-
risk arbetsmiljo syftar till att frimja en god arbetsmiljo och forebygga risk for
ohilsa pd grund av organisatoriska och sociala forhallanden i arbetsmiljon. Den
tydliggor kopplingen till det systematiska arbetsmiljéarbetet och sirskilda ris-
ker i den sociala och organisatoriska arbetsmiljén, si som:

* ohilsosam arbetsbelastning
* krinkande sirbehandling
* arbetstidens forliggning

Andra exempel pa viktiga omraden som regleras via foreskrifter vilka reglerar
hur en verksamhet ska anpassas till mdnniskan ar féreskrifter avseende belast-
ningsergonomi, arbete pa hog hojd, kemiska arbetsmiljorisker, férhillanden
kring nyttjande av laser, dykeriverksamhet, buller, ensamarbete, gravida och
ammande arbetstagare, anteckningar om jourtid, dvertid och mertid, arbets-
anpassning, anvindning av arbetsutrustning, arbete vid bildskdrm, arbetsplat-
sens utformning, forsta hjilpen och krisstdd. Forutom dessa miste chefer dven
kinna till de AFS:ar som berér den verksamhet de 4r ansvarig for.
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Andra sikerhetsinriktade lagstiftning som giller vid sidan av arbetsmiljolagen ar:

* Miljobalken (1999:808) regler om kemiska produkter och biotekniska

organismer, genetik och miljofarlig verksamhet

* Lagen (2006:263) och forordningen (2006:311) om transport av far-
ligt gods

* Lagen (2010:1011) och forordningen (2010:1075) om brandfarliga och
explosiva varor

* Lagen (2003:778) om skydd mot olyckor

* Smittskyddslagen (2004:168) och smittskyddsforordningen (2004:255)
* Plan och bygglagen (2010:900)

* Fartygssikerhetslagen (2003:364)

« Produksikerhetslagen (2004:451), lag (2018:126)

* FElsikerhetslagen (2016:732) och elsikerhetsférordningen (2017:218)

* Trafikforordningen (1998:1276), militirtrafikférordningen (2009:212)
* Luftfartslagen (2010:500) och luftfartsférordningen (2010:770)
 Strilskyddslagen (2018:396) etc.

Arbetsmiljélagen och militar sjéfart

Arbetsmiljolagen giller inte bara for arbete ombord pa orlogsfartyg, utan det
giller for allt fartygsarbete. En sirregel i arbetsmiljolagen ar att forutom att
redaren har ett arbetsmiljoansvar i egenskap av arbetsgivare i forhéllande dill
de anstillda, har redaren ocksi ett arbetsmiljéansvar gentemot andra som utfor
fartygsarbete pa redarens fartyg och som har en annan arbetsgivare 4n redaren.
Arbetsmiljolagen giller ombord pé svenska fartyg dven da de befinner sig utan-
for svenske territorialvatten. I fartygslagen 2 a § bestimmelser om befilhava-
rens skyldigheter vid fartygsarbete finns i fartygssikerhetslagen. I 4 kap. 6-9 §$
fartygssikerhetslagen anges att befilhavaren har ett visst skyddsansvar samt att
befilhavaren vid sidan av redaren har ansvaret for det systematiska arbetsmiljs-
arbetet enlig 3 kap 2 och 2 a §§ arbetsmiljélagen samt de instruktions-, utbild-
nings- och arbetsanpassningsfragor som avses i 3 kap 3 §.
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Transportstyrelsen har satt foreskriften i kraft att gilla dven pa 6rlogsfartyg (se
TSES 2011:91).

Féreskriften om systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2023:1)

Foreskriften om det systematiska arbetsmiljoarbetet tydliggér och preciserar
hur arbetsgivaren ska ga tillviga for att uppfylla sitt arbetsmiljéansvar.

Det vill sdga att férebygga ohilsa, olycksfall och att uppna en tillfredsstillande
arbetsmiljo.

Transportstyrelsen har satt foreskriften i kraft att gilla dven pa 6rlogsfartyg (se
TSES 2011:91).

Lagen om Férsvarsmaktens personal vid internationella militdra
insatser

Lagen (2010:449) om Forsvarsmaktens personal vid internationell militir
insats innehéller bland annat regler f6r tillimpningen av nigra andra lagar vid
tjinstgdring i internationella militira insatser samt om rehabilitering. Enligt lag
(2010:449) om Forsvarsmaktens personal vid internationella militdra insatser
ska Férsvarsmakten vid internationella militdra insatser tillimpa arbetsmiljola-
gen enligt vad som framgér av nedanstiende faktaruta.

"1 friga om Forsvarsmaktens arbetsmiljoansvarig vid en internationell
militir insats ska foljande bestimmelser i arbetsmiljolagen (1977:1160)
tilldmpas i insatsomrédet, om inte tjinstgoringsforhillandena hindrar det:
- 2 kap. 1-8 §§,
- 3kap. 1-3 och 4 §S, 7 g § forsta och andra styckena samt 12 §,
- G kap. 1-6 §S, 6 a § forsta stycket forsta och andra meningarna och
andra stycket samt 8 och 9 §§.”
Lag 2010:449 om Forsvarsmaktens personal vid internationella
militira insatser § 5
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Avsteg frin arbetsmiljolagens regler fir goras om en tillimpning hindras av
yanstgoringstérhillanden. Denna bestimmelse ska tillimpas restriktivt. Varje
avsteg fran reglerna ska framstd som motiverat med hinsyn till den ridande
situationen.

Arbetsmiljéregler vid internationell tjdnstgdéring i Nordatlantiska
féredragningsorganisationen (NATO)

Den svenska arbetsmiljolagen giller inte utanfér Sveriges grinser med undan-
tag for Forsvarsmaktens verksamhet som omfattas av Lagen (2010:449) om
Forsvarsmaktens personal vid internationella militdra insatser. Medarbetare
som tjanstgor i Nato enligt utlandreseavtalet (URA) lyder istillet under det
lands lagar som hen tjinstgor i.

Mottagande Natomyndighet har ansvar for att ge den utstationerade en god
introduktion om de lagar, avtal och riktlinjer som giller inom landet och myn-
digheten. Introduktionen bér dven innehilla instruktioner for arbetsuppgifter
och information om eventuella risker och hur man undviker dessa.

I Natos myndigheter i olika linder s utses Head of NATO Body (HONB) som
agerar som arbetsgivare i relation till landets (host nation, HN) arbetsrittsliga
lagar och arbetsmiljorittsliga lagar. HONB utser i sin tur chef human resourse
(CHR) till Senior National Representativ som ir point of contact (POC) di
Nato ska representeras avseende policy och regleringar som berdr bland annat
NATO Civilian Personnel Regulations (REF: I). Detta dd nimnda reglering-
arna generellt ir giltiga for hela arbetsstyrkan.

Nato-myndigheten har for sin inre styrning vergripande policy och regleringar
som avser bland annat tva HR-strategier. Regleringar finns i Standard Work-
force procedures (SWP) och mer detaljerade regleringar i form av stabsrutiner
for personalarbetet.

2.2 Militar luft- sjo- och markverksamhet

Den verksamhet som bedrivs i respektive arena, mark, sj6 eller luft, har sina
egna specifika forutsittningar. Verksamhet som utfors i respektive arena ir
ibland reglerad i sirskilda lagar och forordningar (eller foreskrifter), till exem-
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pel luftfartslagen, fartygssikerhetslagen eller lagar och férordningar om explo-
siva varor, sikerhet pa orlogsfartyg eller miljoskydd. Verksamhet inom respek-
tive arena innehaller ocksa till stor del sidant som inte ir specifike reglerad i
lagar och férordningar och féreskrifter. Det ror frimst Forsvarsmaktens f6r-
méga till vipnad strid och verksamhet som ir forknippad med denna - alltsd
taktik och stridsteknik for markstrid, sjdstrid och luftstrid. Ifriga om arbets-
miljslagens tillimpning dr dven vipnad strid i férsvarsoperationer en verksam-
het som utfors av en arbetstagare (motsvarande) pa uppdrag av en arbetsgivare.

Arbetsmiljolagen giller alltsd dven dé Sverige dr i krig pa eget territorium, med
vissa, begrinsade undantag. Det frimsta undantaget ir att, dd landet ar i krig,
ska en del av lagen tillimpas med hinsyn till totalférsvarets behov.

Flygverksamheten styrs av luftfartslagen. Nir det giller personalens sikerhet
giller dock dven arbetsmiljolagen, eftersom den stiller krav pd en hantering
av risker i all verksamhet. En riskanalys fér flygverksamhet och dess férutsitt-
ningar resulterar i ett stort antal risker for sivil personalens sikerhet som for
materiel och for tredje person. Merparten av riskerna i flygverksamheten han-
teras genom flygsikerhetssystemet, andra genom arbetsmiljéverkets foreskrifter
eller bestimmelser om till exempel elsikerhet eller regler f6r skydd av horseln.
Motsvarande giller f6r den marina verksamheten och sjosikerhetsarbetet.

Vissa av de verksamheter som kan innehilla risker f6r medarbetarna eller andra
forekommer i alla arenor. Det giller till exempel brandskydd, elsikerhet och
bestimmelser om brandfarliga och explosiva varor. Foretridare for de olika
omraden som behdvs for att skapa en god och siker arbetsplats bér samordna
arbetet.

Genomf6randet av strid pa marken, pa sjon och i luften — alltsd takeik och
stridsteknik for markstrid, sjostrid och luftstrid - 4r av naturliga skil inte detalj-
reglerad i lag eller forordning eller i nigon arbetsmilj6f6rordning da det enbart
ar Forsvarsmakten som genomfor den verksamheten.

Verksamhetsutovaren Forsvarsmakten maste i utvecklingen av stridsteknik och
taktik omhinderta de lagar, forordningar och foreskrifter som syftar till att gora
verksamheten och arbetsmiljon siker. Nir Forsvarsmakten utvecklar stridstek-
nik och taktik, och didrmed utbildningsanvisningar, maste Forsvarsmakten dven
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i detta avseende analysera och hantera risker for de som ska genomf6ra striden,
eller utbildas for detta.

All verksamhet som innebir allvarliga risker som inte lag, férordning eller for-
fattning reglerat, maste skriftligen regleras av arbetsgivaren i enlighet med AFS
2023:1. Det innebir att all verksamhet som innehaller allvarliga risker omfattas
av arbetsmiljolagens krav och dir till kopplat arbetsmiljarbete, som arbetsgi-
varen ir skyldig att hantera och genomféra.

Arbetsmilj6lagen reglerar arbetsgivarens allminna skyldigheter for sikerhet
och hilsa. Specifika arbetsmiljokrav och krav pi arbetsmiljoarbetet regleras av
Arbetsmiljéverket. Utéver detta finns det inom i flera omriden olika forfatt-
ningar som stéller krav och som paverkar arbetsgivarens arbete med sikerhet
och hilsa. Exempel pa sidana omraden ir trafik, brandskydd, transport farligt
gods, strilskydd, elsikerhet med flera. Olika verksamhetsomraden och verk-
samheter regleras specifikt men de ska vara vil integrerade i arbetsgivarens ordi-
narie arbetsmiljéarbete nir verksamheten innehaller risker som kan paverka
medarbetarens sikerhet och hilsa. Systematiskt arbetsmiljoarbete och egen-
kontroller inom samtliga verksamhetsomraden ska genomforas och dir tillho-
rande samverkansskyldighet med representanter fran skyddsorganisationer och
arbetstagarorganisationer.
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2.3 Regelarbetet i Forsvarsmakten

REGELSYSTEM FOR HALSA OCH SAKERHET | FM

Regler for ett arbetsmiljo-
ledningssystem "SAM”
och samverkan

Gemensamma regler oberoende
verksamhetsomréaden t ex
organisatorisk social eller
fysisk arbetsmiljo
Regler for specifik
verksamhet kopplat till
@ Markstrid (marksékerhet)

Sjo (sjosakerhet)
@ Luft (flygsdkerhet)

Bild 2.3  Regelarbetet for hidlsa och sékerhet utifran ett arbetsmiliéperspektiv.

I Forsvarsmakten finns ocksd interna styrdokument som exempelvis arbetsord-
ning (FM ArbO), Handbok Systematiskt arbetsmiljdarbete (H ARB 2025),
Forsvarsmaktens foreskrifter om militdr luftfart, Forsvarsmaktens interna
bestimmelser, Regler militir sjofart med flera, samt verksamhetsstyrningar i
form av Forsvarsmaktens verksamhetsplan (FM VP), Forsvarsmaktens genom-

forandeplan (FM GP) och verksamhetsuppdrag (VU).

FORSVARSBESLUT OCH REGLERINGSBREV

Forsvarsmaktens
verksamhetsplan

Forsvarsmaktens
genomfdrandeplan

Verksamhetsuppdrag
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Verksamhetsuppfdljning

Bild 2.4  Verksamhetsstyrning av Férsvarsmakten utifran ett arbetsmiljéperspektiv
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2.4 Overgripande system- och rollbeskrivning

Det systematiska arbetsmiljéarbetet ska omfatta alla fysiska, psykologiska och
sociala férhillanden som har betydelse for arbetsmiljén. Varje chef i Forsvars-
makten, som ir foretridare for arbetsgivaren, ska vidta alla dtgirder som behdvs
for att forebygga att medarbetare utsitts for ohilsa eller olycksfall. En utgdngs-
punkt ska ddrfor vara ate allt sidant som kan leda till ohilsa eller olycksfall ska
dndras eller ersittas sa att risken for ohilsa eller olycksfall undanrdjs.

De psykologiska och sociala faktorerna i form av organisatoriska forutsittningar
och arbetsformer ir, pa samma sitt som systematiken som krivs i arbetsmiljo-
arbetet, till stor del gemensam f6r hela organisationen. Forsvarsmakten benim-
ner detta som organisatorisk och social arbetsmiljo.

Inom den ramen finns de fysiska faktorerna, vilka beror de specifika forutsitt-
ningarna for militdr verksamhet pa marken, till sjéss och i luften. Vissa fysiska
faktorer 4r gemensamma for samtliga forsvarsgrenar.

Det arbete som handlar om att skapa en siker fysisk arbetsmiljo, pa marken, till
sjoss och i luften kallas i Férsvarsmakten for verksamhetssikerhet. Det inbegri-
per dven sidana aspekter pa den fysiska arbetsmiljon som ar gemensamma for
alla dimensionerna, som elsikerhet, trafik med mera.

De fysiska, sociala och organisatoriska delarna i arbetsmiljén paverkar varan-
dra, och behover hanteras tillsammans. Forsvarsmaktens systematiska arbets-
miljoarbete ska hantera alla faktorer i arbetsmiljon.

Reglering i FM Arb0O med mera.

Av Forsvarsmaktens arbetsordning (FM ArbO) framgir vilka 6vergripande
ansvar som dligger chefer i Férsvarsmakten vad avser arbetsmiljo och verksam-
hetssikerhet. Forsvarsstaben ansvarar for att samordna det systematiska arbets-
miljéarbetet i Forsvarsmakten. Chefen f6r genomférande enheten har ansvar
for att samordna det systematiska arbetsmiljoarbetet f6r forsvarsgrenar, “strids-
krafter”, Rikshemvirnet och Hogkvarteret.
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Chefers olika mandat och ansvar vad avser arbetsmiljé- och verksamhetssi-

kerhetsfrigor framgér av delegationsordningen i FM ArbO och de fordelade

arbetsmiljéuppgifterna.

Generella roller och uppgifter

Féljande principiella arbetssteg finns:

1.

Regelutveckling: Utforma mer detaljerade bestimmelser i form av fore-
skrift, interna bestimmelser samt regler inom Férsvarsmakten utifran
gillande lag, forordning eller foreskrift (frin annan myndighet).

. Regelutveckling: Utarbeta anvisningar och stod f6r tillimpning av for-

fattningar och foreskrifterna i form av reglementen, handbocker och
utbildningsanvisningar.

Fackmissigt stod: Utbilda och stotta chefer och medarbetare sa att dessa
kan genomf6ra verksamheten i enlighet med bestimmelserna och till-
delade resurser som krivs for detta. Tillhandahélla system for uppf6lj-
ning av avvikelser och erfarenhetshantering, samt analysverktyg (en mer
detaljerad uppgiftbeskrivning dterfinns i bilaga 5).

Uppfoljning: Utfora egenkontroll for Overbefilhavaren i form av
inspektioner och revisioner av att verksamheten vid understillda enheter
genomfors korrekt, samt att flja upp erfarenheter och avvikelser.

. Uppfoljning: Varje chef i linjeorganisationen ska genomféra egenkon-

troll av att verksamheten vid understillda enheter och personal genom-
fors korrekt, samt f6lja upp erfarenheter och avvikelser.

. Tillsyn: Granskning av Férsvarsmaktens verksamhet som genomférs av

externa eller interna organisationer, som har uppdrag frin regeringen att
gora detta.
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3 Systematiskt arbetsmiljoarbete

Arbetsmilj6 handlar om arbetstagarens samspel med omgivningen, hur arbets-
tagaren paverkas av och paverkar arbetsmiljon samt hur arbetstagaren utvecklas
av och utvecklar den. Arbetsmiljo omfattar arbetstagarens interaktion med alla
delar i arbetssituationen s som manniskor, teknik, organisation och informa-
tion.

Forsvarsmakten arbetar systematiskt med arbetsmiljén, vilket inkluderar det
Forsvarsmakten traditionellt beskriver som verksamhetssikerhet. Det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet omfattar allt arbete med hilsa och sikerhet inom
ramen for arbetsgivaren Forsvarsmaktens mark-, sjo- och luftverksamhet.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet omfattar Forsvarsmaktens arbete med att
undersoka, genomfora och folja upp verksamheten pa ett sidant sitt att ohilsa
och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstillande arbetsmiljo uppnas.
Det systematiska arbetsmiljéarbetet ska vara en naturlig del av verksamheten,
medarbetarnas medverkan, arbetsmiljopolicy och rutiner.

31 Arbetsmiljépolicy

Foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbetet innebdr bland annat att arbets-
givaren ska utarbeta en arbetsmiljopolicy. Forsvarsmaktens arbetsmiljépolicy
beslutas av Overbefilhavaren. Utifrin policyn och erfarenheter frin verksam-
heten ska arbetsmiljomal formuleras och inarbetas i verksamhetsplanering och
verksamhetsuppdrag eller insatsorder. Arbetsmiljépolicyn ska vara implemen-
terad och kiind av alla anstillda och virnpliktiga. Nedan framgir Forsvarsmak-
tens arbetsmiljopolicy.
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En positiv, utvecklande och hillbar arbetsmiljo Gr en forutsitining for att

Forsvarsmakten ska kunna losa sina uppgifter effektivt. Det ir ocksd en

[forutsiittning for att utveckla personal, materiel och verksambet pdi kort

och ling sikt. For att uppna en medveten siikerbetskultur krivs ett ut-

vecklat, aktivt medarbetar- och ledarskap i enlighet med vér virdegrund.

Verksambeten ska préglas av tydlig ledning och styrning, en utvecklad for-

madga att se sin verksambet som en del i ett storre sammanhbang, en vilja

till stindiga forbittringar och frimja utvecklingen av en god arbetsmiljo.

Viirdegrunden ger stod for hur vi ska agera tillsammans i alla situatio-

ner. Vira olikheter ir en styrka som bidrar till vir effektivitet och en bra

sikerhetskultur.

Hiirvid ska medarbetare i Forsvarsmakten:

* respektera individer och tillvarata minniskans kompetens

* skapa dynamiska grupper med hig anpassningsformdga

* ta ansvar och vara vil medvetna om vilka risker som finns och hur vi
sikerstiller en god arbetsmiljo och verksambetssiikerbet i allt vi gor

Forsvarsmakten ska ha en stark sikerbetskultur och medvetenhet om risker

genom att:

* det forebyggande arbetet med att reducera risker prioriteras

* arbetsmiljouppgifter dr tydliga

* alla medarbetares och chefers kunskaper inom arbetsmiljoomridet konti-
nuerligt utvecklas och stiirks

* olyckor, tillbud, iakttagelser och forbittringsforslag rapporteras, delges
och dtgirdas samt att

* chefer uppmuntrar rapportering och erfarenhetsdelgivning.

Chef ska virdera risker, hantera risker och faststilla risknivin i verksam-
heten utifrin uppgiftens krav och mal. Orimligt eller onodigt risktagande
accepteras inte i Forsvarsmakten

Utdrag ur Férsvarsmaktens arbetsmiljpolicy.
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3.2 Ovrigainriktning

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska ske enligt f6ljande inrikening:

* Arbetet ska integreras i ordinarie verksamhetsplanering och rutiner f6r
uppfoljning av verksamheten.

* Det systematiska jaimstilldhets- och jimlikhetsarbetet ska i tillimpliga
delar integreras i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

* Problem ska l6sas och forebyggas pa ligsta mojliga niva.

e Chef organisationsenhet och forsvarsgrenschef/stridskraftschef lyfter
arbetsmiljoproblem/behov, som denne inte kan 16sa inom eget mandat,
till hogre chef och samverkar enligt arbetsmiljolagens krav inom hens
arbetsmiljokommitté eller i direkt samverkan med skyddsombud.

* I det fall problemet/behovet finns inom forsvarsgren/stridskraft ska detta
i forsta hand 16sas dar.

*  Uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet och fordelade arbets-
miljouppgifter ska genomforas arligen.

Forsvarsstaben samordnar det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Forsvarsgrenarna och motsvarande inriktar, reglerar, samordnar och verksam-
hetsleder inom ramen for forsvarsgrenen, férdelade arbetsmiljouppgifter och
eget verksamhetsansvar av det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Samverkan med skyddsombud och arbetstagarorganisationer genomfors dir
beslutsmandatet finns i enlighet med 6:e kapitalet i arbetsmilj6lagen.

Var arbetsmiljokommittéer i grundorganisationen och krigsorganisationen ska
genomforas framgér av Avtal om samverkan (ASU FM) som finns i Forsvars-
maktens avtalssamling (FAS) pa Emilia. Ansvariga chefer for respektive arbets-
miljokommitté framgar av ASU FM. Arbetsmiljokommittén 4r chefer med
utpekat ansvar for ett arbetsstille frimsta instrument for att fa en samlad nuli-
gesbild Gver arbetsmiljon, arbetsmiljorisker samt arbetsmiljoarbetet. Agendan
for skyddskommittén framgir i arbetsmiljélagens 6:e kap. Stod for arbetet i
arbetsmiljokommittéerna finns i bilaga 6.
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3.3 Grundlaggande krav

Rutiner

Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner som beskriver hur det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet ska gi till ...
AFS 2023:1, 8§

Forsvarsmakten har gemensamma rutinerna for arbetsmiljoarbetet. Dessa kom-
pletteras sedan med rutiner utifran verksamhetens och organisation enheternas
olika behov. Av rutinerna ska framgé; vad som ska goras, vem som har ansvaret,
hur uppgiften ska 16sas och i férekommande fall 7ir uppgiften ska vara l6st.

Arbetstagarnas kunskaper om riskerna i arbetet

Arbetsgivaren ska se till att alla arbetstagare har tillvickliga kunskaper
om arbetet, och riskerna i arbetet, for att obdilsa och olycksfall ska kunna
forebyggas och en tillfredsstillande arbetsmiljo uppnis.

AFS 2023:1, 10§

Samtliga medarbetare ska ha kunskaper om vilka risker som ir férknippade
med deras arbete i verksamheten och hur de ska kunna utféra sitt arbete sikert
med minsta majliga risk for ohilsa eller olycksfall. Medarbetarna ska dven ha
kinnedom om vilka skyldigheter de har. De ska ha kunskaper om vilka rutiner
och instruktioner som giller for att ohilsa och olycksfall i arbetet ska kunna
forebyggas. Medarbetarna ska informeras om férindringar i lag eller forfact-
ningar som giller deras arbete.

For att medarbetare ska kunna arbeta sikert med minsta majliga risk for ohilsa
eller olycksfall dr det nédvindigt att de har kunskaper om arbetsmilj6 och vilka
risker som finns i arbetet. Introduktion gillande detta ska ges sa tidigt som
majligt till nyanstillda medarbetare eller personer som varit borta fran arbe-
tet under en sidan ling tid att de missat ny viktig information eller glomt bort
befintlig kunskap om risker i arbetet.
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Introduktion och tillhérande introduktionsutbildning ska bland annat ge med-
arbetare kinnedom om:

* Hur det systematiska arbetsmiljdarbetet fungerar pa arbetsplatsen och
var medarbetaren ska vinda sig till nir det giller arbetsmiljéfragor.
* Vilka arbetsuppgifter de ska utfora.

* Var man kan hitta information om vilka som ir skyddsombud pa arbets-
platsen.

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

* Regler och rutiner f6r det egna arbetet och den egna arbetsplatsen.

¢ Vilket resultat som ska uppnds med arbetet.

* Vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nir tillginglig tid inte ricker dill.
*  Vem medarbetaren ska vinda sig dill for acc fa hjilp och stod.

*  Hur medarbetarnas resultat bidrar till de 6vergripande verksamhetsma-
len.

* Regler och rutiner gemensamma f6r Forsvarsmakten och organisations-
enheten.

* Forsvarsmaktens arbetsmiljopolicy.

Bild 3.1 Kunskap om de dvergripande verksamhetsmalen skapar forutsattningar fér en val
fungerande arbetsplats.
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Skriftliga instruktioner

...Om det finns risker i arbetet, ska det finnas skriftliga instruktioner for
hur arbetet ska utforas sikert. Instruktionerna ska vara anpassade efter
malgrupp och héllas aktuella.

AFS 2023:1, 10§

Det ska finnas reglementen, handbécker eller skriftliga lokala instruktioner for
sadant arbete som 4r forenat med allvarliga risker sa att arbetet kan utforas med
minsta mojliga risk for ohilsa eller olycksfall. Instruktioner ska vara tillgingliga
pa arbetsplatsen och ldtta att forstd. Ansvarig chef ska g igenom for verksam-
heten aktuella bestimmelser och kontrollera att medarbetarna forstatt innebér-
den av dem samt aktivt arbeta for att bestimmelserna foljs.

Chefer som ansvarar for styrande dokument/lokala instruktioner ska rutinmis-
sigt revidera dessa utifran forindringar i lag eller forfattningar, vunna erfaren-
heter av inspektioner, skyddsronder samt erfarenheter frin gjorda riskbedom-
ningar och avvikelser.

TIPS!
Se 6ver arbetsplatsens rutiner och instruktioner drligen. Upptickta brister
som inte omedelbart kan omhindertas ska f6ras in i en handlingsplan.

Regelbundna undersékningar och riskbedémningar

Arbetsgivaren ska regelbundet undersoka arbetsmiljoforhillandena, for art
bedima risker for ohilsa och olycksfall i arbetet ....

... Riskbedomningen ska dokumenteras skriftligt. I riskbedomningen ska
anges vilka risker som finns och om de ir allvarliga eller inte.
AFS 2023:1, 11§

Versionsnr 3.0 30



HANDBOK

Chef med arbetsmiljéuppgifter ska regelbundet genomfora undersokning och
riskbeddmning av arbetsférhillandena i verksamheten.

Undersokningen ska gilla alla faktorer i arbetsmiljon som kan utgéra risker
och paverka sikerheten eller risk for ohilsa for medarbetaren. Detta avser alltsa
att identifiera och bedoma risker avseende bade fysiska, organisatoriska samt
sociala arbetsmiljoférhillanden. Riskbedémningen ska dokumenteras skrift-
ligt. I riskbeddmningen ska medarbetarna involveras och vid behov ska expertis
anvindas som till exempel foretagshilsovirden eller annan expertkompetens.

Exempel pa inhimtning av underlag for riskbedémningar ir:

* arbetsmiljo-/skyddsrond/egenkontroller av den fysiska, sociala och

organisatoriska arbetsmiljon

* medicinska kontroller

* statistik frin avvikelserapportering

* tekniska mitningar av till exempel buller, vibrationer eller ventilation

* sjukfrinvaro

* orsaker till rehabilitering

* dterrapportering frin foretagshilsovarden

* medarbetarsamtal

* arbetsplaststraff

* medarbetarundersékningar till exempel FM VIND
Atgirder som inte omhindertas omedelbart ska skrivas in i en handlingsplan.
Handlingsplan nedan). Atgirder som fors in i en handlingsplan fir forst tas
bort nir risken tagits bort eller reducerats till en acceptabel nivd. Underlag for

virdering av risker framgar i bilaga 1. Mallar for riskbedémningar och hand-
lingsplan finns pd Emilia.
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Riskbedémning infér féréndringar

Nir dndringar i verksambheten planeras, ska arbetsgivaren undersoka om
andringarna medfor risker for ohdlsa eller olycksfall och bedoma dessa.
Riskbedomningarna ska alltid dokumenteras skriftligt. Av dokumentatio-
nen ska det framga vilka riskerna ér, och om de ir allvarliga.

AFS 2023:1, 8§

Syftet att genomfora en riskbedémning enligt foreskriften ar att forutse arbets-
miljokonsekvenser och omhinderta dessa i forindringen sé att inte ohilsa eller
olycksfall uppstar i samband med eller som f6ljd av planerad férindring.

Riskbedémningar genomfors innan beslut tas om till exempel organisatoriska
forandringar, ombyggnader, inférande/anvindande av ny teknik eller forind-
rad inriktning av verksamheten.

Vid arbete med riskbedomning pa ett arbetsstille ska skyddsombud och om
mojligt de berorda medarbetarna samt vid behov expertis till exempel foretags-
hilsovérden delta.

Underlag for virdering av risker framgir i bilaga 1. Bilagan innehéller dven mall
for riskbedomning/handlingsplan.

Infor riskbeddmningen ska planerad forindring preciseras, vad som ska forind-
ras samt vilka som 4r berorda. Riskbedémningen ska omfatta faktorer som kan
innebira risker for ohilsa och olycksfall till exempel storre arbetsmingd, sva-
rare arbetsuppgifter, otydlig organisation, déligt anpassade arbetslokaler, min-
dre inflytande och okad tidspress. Riskbedomningen ska vara en naturlig och
integrerad del i beslutsfattandet. Den ska dokumenteras skriftligt och hand-
lingsplan ska upprittas for de risker som inte omedelbart kan omhindertas.

Uppféljning av det systematiska arbetsmiljéarbetet

Arbetsgivaren ska varje dr folja upp det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Den drliga uppfoliningen ska visa om arbetsmiljoarbetet bedrivs enligt
bestiammelserna i dessa foreskrifter och om det fungerar.
Om uppfoljningen visar att det finns brister i arbetsmiljoarbetet ska
arbetsgivaren vidta forbittrande dtgirder.

AFS 2023:1, 14§
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Syftet med den arliga uppféljningen "SAM 14 uppfoljningen” ir att undersoka
om arbetsmiljoarbetet bedrivs enligt foreskriften om systematiskt arbetsmiljo-
arbete. Ibland kan det behévas titare uppfoljningar 4n en ging per ar till exem-
pel vid en omorganisation, ett olycksfall eller ett allvarligt tillbud.

Foreskriften om Systematiskt arbetsmiljoarbete beskriver en metod for att sys-
tematiskt hantera all arbetsmiljo. Foreskriften forutsitter bland annat att hela
organisationen for systematisk arbetsmiljoarbetet revideras arligen s att myn-
dighetens ledning kan se att allt fungerar och géra de forindringar som krivs.
En sidan revision omfattar alla delar av arbetsmiljon, dven sddant som detalj-
regleras i annan lagstiftning.

Sikerhetsinspektionen och Flygsikerhetsinspektionen 4r Overbefilhavarens
sarskilda uppféljningsorgan av arbetsmilj6 i Férsvarsmakten.

Deras arbete utgdrs frimst av att:

* planera, uppritta, inféra och underhalla ett eller flera interna inspek-
tionsprogram, vilket innefattar frekvens, metoder, ansvar, samréd, plane-
ringskrav och rapportering, som ska ta hinsyn till betydelsen av berérda
processer och resultaten vid tidigare revisioner;

* definiera revisions- och inspektionskriterier och omfattning for varje
revision;

* vilja revisorer och inspektorer samt genomféra revisioner och inspek-
tioner pa ett sitt som sikerstiller revisions- och inspektionsprocessens
objektivitet och oberoende;

* sikerstilla att inspektionsresultaten rapporteras till relevanta lednings-
funktioner,

* sikerstilla att relevanta resultat rapporteras till arbetstagare och eventu-
ella arbetstagarrepresentanter samt andra relevanta intressenter,

* bevara dokumenterad information som visar genomférandet av revi-
sionsprogrammet och revisionsresultaten samt

e arligen aterrapportera resultatet av genomforda inspektioner till Over-
befilhavaren.
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Uppféljning vid organisationsenhet

Vart tredje ar ska en inspektion av det systematiska arbetsmiljoarbetet vid orga-
nisationsenheterna goras. Den del av mark-, sj6- och flygverksamheten som
hanterar risker avseende medarbetarens arbetsmiljo ska i enlighet med AFS
2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete foljas upp avseende:

* Ar arbetsmiljsuppgifterna fordelade avseende alla delar av Forsvarsmak-
tens arbetsmiljoarbete och ticker uppgifterna hela verksamheten?

* Har de med férdelade uppgifter tillrickliga kunskaper, resurser samt
befogenheter f6r att kunna utfora de férdelade uppgifterna?

* Har de fordelade arbetsmiljouppgifterna genomforts?

* Finns rutiner f6r hur det fysiska, sociala och organisatoriska arbetsmiljo-
arbetet ska utforas - vad, vem, hur?

* Innefattar rutiner for hur arbetsmiljoarbetet ska ga till inom ramen fér
mark-, sj6- och flygverksamhet?

*  Genomférs introduktion for medarbetarna avseende de risker som finns
i verksamheten avseende fysisk arbetsmiljé (mark-, sj6-, flygsikerhet)
social arbetsmiljo och organisatorisk arbetsmiljo?

* Har medarbetarna kunskap om de risker som férekommer inom ramen
for den verksamhet som de genomf6r?

* Finns skriftliga instruktioner f6r arbete med allvarlig risk?

* Genomf6rs regelbundna undersékningar och riskbedémningar (avser
samtliga delar av arbetsmiljoarbetet och den fysiska arbetsmiljon i verk-
samhet pa mark, pd sjo och i luften)?

*  Genomférs riskbedomning innan stérre forandringar?

* Finns handlingsplaner avseende identifierade risker i verksamheten som
innefattar atgirder (som inte kunnat l6sas direkt), nir atgirden ska vara
klar, vem som ir ansvarig fér uppgiften och har det kontrollerats att
atgirden gett effekt? (Avser samtliga delar av arbetsmiljoarbetet och den
fysiska arbetsmiljon inom mark, sjo, flyg).
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*  Genomfors utredning av olycksfall och tillbud som sker i verksamheten
for att atgirda, minska risker och motverka framtida olycksfall och till-
bud?

* Finns sakkunnig resurs (foretagshilsovard, fackmissigt stod, sakkun-
nig) som kan nyttjas vid riskbedomning, verksamhetsplanering och vid
utredningar av tillbud och olyckor?

» Sker arlig uppf6ljning av Forsvarsmaktens genomférande av det sys-
tematiska arbetsmiljéarbetet inom hela verksamheten? (avser samtliga
delar av arbetsmiljdarbetet och den fysiska arbetsmiljon inom mark, sjo,

flyg)

* Far medarbetarna och skyddsombudet mojlighet att medverka i det
systematiska arbetsmiljéarbetet i enlighet med samverkansavtal? (avser
samtliga delar av arbetsmiljdarbetet och den fysiska arbetsmiljon inom
mark, sjo, flyg)?

Verksamheten behover planeras sd att dessa uppfoljningar kan ske systematiske
och sa att arbetet med hilsa och sikerhet 4r vil integrerat och samordnat.

Chefens, Chef organisationsenhet och hégre chefs uppféljining

Chefer ska minst en ging per ar gora en uppfoljning av de olika aktiviteterna
i det systematiska arbetsmiljdarbetet i verksamheten (enligt ovan), samt uti-
fran resultatet av uppféljningen besluta om eventuella dtgirder som behover
goras for att forbdttra arbetsmiljoarbetet. Uppfoljningen ska utga ifrdn hur de
olika arbetsmiljdmalen har nitts samt utifran detta foresla hur det systematiska
arbetsmiljéarbetet kan forbittras. Uppfoljningen ska dokumenteras skriftligt.
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Checklista "Chefens uppféljning”

A Resultat fran egenkontroller och inspektioner av arbetsmiljdarbetet, det systema-
tiska arbetsmiljoarbetet och hur detta har uppnatt mélen forbattringar av arbetsmil-
jon och utvérdering av hur organisationen uppfyller lagar och andra krav som den
berdrs av.

B Information fran externa intressenter, inklusive klagomal.

Arbetsmiljoutfall/resultat (t.ex. sjukfranvaro, avvikelser, anmélda arbetsskador,
underlag fran FHV mm) i frdga om savél ohalsa som olycksfall.

D | vilken omfattning tillréckligt tickande och tydliga mal har satts och hur de har
natts.
E Befintlig handlingsplan och status for korrigerande och férebyggande atgarder.

Uppfdljning av atgérder beslutade vid tidigare genomgangar.

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

H Rekommendationer till férbattringar.

Tabell 3.1 Krav pa uppgifter som bér presenteras vid chefens uppfélining

De identifierade behov som framkommer under uppfoljningen ska, om de
inte omedelbart kan omhindertas, inarbetas i en handlingsplan. Uppgifterna
i handlingsplanen ska inarbetas i ordinarie ledningsdokument/struktur (verk-
samhetsplaner/ordar). De ska dven ligga till grund for arbetsmiljomal.

KOM IHAG!
Att utéver denna handbok finns mer stod att himta pa:

* Emilia — Arbeta i FM — Arbetsmilj6

* Arbetsmiljoverkets hemsida
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Handlingsplan

Arbetsgivaren ska omedelbart, eller si snart det dr praktiskt majligt,
genomjfora de dtgirder som behous for att forebygga ohbdlsa och olycksfall
i verksambeten samt for att dven i 6vrigt uppnd en till fredsstillande
arbetsmiljo.

z‘fzgiz'rder som inte genomfors omedelbart ska dokumenteras skriftligt i en
handlingsplan, dir det framgér nér varje dtgird ska vara genomford och vem
som ska se till att den genomfars. Genomforda dtgirder ska kontrolleras.

AFS 2023:1, 139

De risker och andra arbetsmiljéatgirder som inte kan atgirdas direkt ska doku-
menteras i en handlingsplan (mall f6r handlingsplan se bilaga 1 bild 1:4). Varje
chef med verksamhetsansvar bor ha en handlingsplan for sitt arbetsmiljé-arbete
som kontinuerligt uppdateras/revideras vart efter att uppgifter tillfors eller att
uppgifter slutforts. Planen ska innehalla vad som ska goéras, vem som ir ansva-
rig och nir dtgirden ska utféras samt nir uppfoljning ska ske.

Det ska finnas rutiner for att integrera handlingsplanen i ordinarie verksam-
hetsledning.

Vid upprittande och revidering av handlingsplan for att omhinderta atgirder

for att minimera risker i arbetsmiljéforhallanden vid arbetsstille, ska skydds-
ombud delta’.

Utredning av olycksfall och tillbud

Om négon arbetstagare rikar ut for ohilsa eller olycksfall i arbetet, eller
om ndgot allvarligt tillbud intviffar i arbetet, ska arbetsgivaren utreda
orsakerna si att rvisker far ohdlsa och olycksfall kan forebyggas. .

AFS 2023:1, 12§

Medarbetare som drabbas av skada eller sjukdom till f6ljd av arbetet ir skyldig
att informera chef samt rapportera avvikelser och arbetsskador i PRIO- avvi-
kelsehanteringssystem. Verksamhetsansvarig chef 4r ansvarig for att utredning

3 Enligt arbetsmiljélagen (1977:1160) 3 kap, § 6.
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av olycksfall och allvarligt tillbud sker. Verksamhetsansvarig chef dr ansvarig for
att utredning om orsakerna till skadan eller sjukdomen gors. Utredningen ska
omfatta bakomliggande faktorer, det finns tre centrala fragor som utredningen
ska finna svar pa:

¢ Vad hinde innan?

*  Varfor hinde detta?
* Vad ska goras for att det inte ska hinda igen?

Utredningen ska fokusera pa hindelsen och de forhéllanden som lett fram till
olyckan eller ohilsan. Utredningen ska goras i lirande och forebyggande syfte
och inte uppehilla sig i skuldfrigan. Vid behov ska kunskapen om orsaken
till olycksfall och ohilsa spridas i verksamheten. Utredningar som identifierar
behov av atgirder som inte kan genomforas omedelbart ska in i tidigare pita-

lad handlingsplan.

TIPS!

Vid utredningar ta hjilp av till exempel arbetsmiljohandliggare, verk-
samhetssikerhetsofficer, trafiksikerhetsofficer, skyddsombud, Forsvarshil-
san eller annan befattning som har limplig kompetens f6r utredningen.

Medverkan

Av foreskriften om Systematiske arbetsmiljdarbete och Forsvarsmaktens forfatt-
ningssamling om totalférsvarspliktigas medinflytande framgar att arbetstagare/
medarbetare/totalforsvarspliktiga och skyddsombud, elevskyddsombud och/
eller skyddsassistenter ska medverka i det systematiska arbetsmiljarbetet vid
arbetsstillet. Det dr viktigt att arbetsmiljdarbetet bedrivs utifrain medarbetarnas
egna erfarenheter och synpunkter betriffande riskerna for ohilsa och olycksfall
pa arbetsplatsen. En effektiv samverkan med representanter fran skyddsorgani-
sationen forutsitter att det finns tydliga former f6r medarbetare och skyddsom-
buds medverkan i alla de olika aktiviteter som systematiskt arbetsmiljdarbete
bestér av sd vil den fysiska och psykologiska som den sociala och organisato-
riska arbetsmiljon.

De medarbetare och skyddsombud som medverkar i arbetsmiljdarbetet ska fa
den tid och den information som de behover f6r att kunna medverka effektivt.
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Den mest lokala formen av medverkan ir medarbetarsamtalet och den mest
lokala formen av samverkan ir arbetsplatstriff (APT).

Skyddsombuden ska delta vid planering av nya eller indrade lokaler,
anordningar, arbetsprocesser, arbetsmetoder och av arbetsorganisation
liksom vid planering av anvindning av dmnen som kan medfora obilsa
eller olycksfall.
Skyddsombud ska, delta vid uppriittandet av handlingsplaner..

AML 6 kap, 4§

Chef ska underritta skyddsombud om férindringar av betydelse for arbetsmil-
joforhédllandena inom ombudet skyddsomrade.

Under grundutbildning ska skyddsassistenter utses och utbildas. Samverkans-
former med skyddsassistenter regleras i Forsvarsmaktens forfattningssamling
(FFS 2020:1) om totalfrsvarspliktigas medinflytande och Reglemente Grund-
utbildning och repetitionsutbildning (R GU RU).

Samverkansformer med hemvirnspersonal regleras i Handbok Hemvirn

(HvH).

Uppgiftsférdelning av arbetsmiljéuppgifter

Arbetsgivaren ska fordela arbetsmiljouppgifterna i det systematiska arbets-
miljoarbetet till en eller flera chefer eller andra arbetsgivare verksambeten.

Arbetsgivaren ska se till att de som fir dessa uppgifter
1. dr tillvickligt manga for att kunna utfora de uppgifter som behivs,
2. har de befogenheter och resurser som behivs, och
3. har tillvickliga kunskaper om
a) bestiimmelser som har betydelse for arbetsmiljon,
b) fysiska, organisatoriska och sociala forhéllanden i arbetsmiljon som
innebir risker for obdilsa eller olycksfall, och
¢) dtgirder for att forebygga ohdlsa och olycksfall samt uppnd en till-
[fredsstillande arbetsmiljo.
AFS 2023:1, 9§
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Forsvarsmaktens fordelade arbetsmiljouppgifter ska vara skriftliga. Stod for
uppgiftsfordelning finns pd Emilia ARBETA I FM/ARBETSPLATSEN/
Arbetsmiljé. Fordelade arbetsmiljouppgifter ska returneras nir mottagaren inte
har fSrutsdttningar for att losa uppgifterna.

Chefer, arbets- och 6vningsledare har alltid inom ramen for den verksamhet
hen ansvarar for ett skyddsansvar. Det innebir bland annat att:

* undersoka arbetsférhillandena

* beddma riskerna f6r ohilsa och olycksfall

* vidrta atgirder for att forebygga ohilsa och olycksfall

* kontrollera att egna vidtagna atgirder har haft resultat

Chefer kan férdela arbetsmiljouppgifter inom ramen for tilldelat verksamhets-
ansvar till chefer, arbetsledare eller andra arbetstagare. Detta i syfte att verka for
att risker i arbetet forebyggs och en tillfredsstillande arbetsmiljé uppnas. For-
delningen ska gora i linjen i grundorganisationen utifrin givet verksamhetsan-

svar. Underlag/exempel pa for fordelningen av arbetsmiljéuppgifter ska finnas
tillgingligt pd intranitet Emilia under ARBETA I FM/ARBETSPLATSEN/
Arbetsmiljo

Arbetsmiljéuppgifter fir bara férdelas om mottagaren har erforderliga befogen-
heter och resurser som behovs. For att fa fordela arbetsmiljouppgifter ska mot-
tagaren:

* hadillrickliga kunskaper, kompetens och férmaga att 16sa tilldelade upp-
gifter

* ha dillrickliga befogenheter

* ha kinnedom om rutiner som ska foljas i arbetet

* kinna till vilka prioriteringar som giller nir arbetstiden inte racker till

* kinna till vilka forvintade resultat som ska uppnas

* ha dillrickliga resurser utifran tilldelade uppgifter

* kinna tll vilka som kan limna st6d som exempelvis Forsvarshilsan,
arbetsmiljohandliggare, rehabiliteringsspecialister, miljohandliggare,
mark-, sjo- och flygsikerhetsofficerare med flera.
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* ha kinnedom om hur arbetsmiljouppgifter ska dterlimnas nir mottaga-
ren inte har tillrickliga resurser

* hakinnedom om skyddsombudens roll och om vilka skyddsombud som
ir utsedda inom aktuellt skyddsomrade

* kunskap om regler som har betydelse f6r arbetsmiljon

Fordelade arbetsmiljouppgifter foljer uppdraget for en specifik organisatorisk
enhet eller verksamhetsansvar, vilket innebir att férdelningen behover fornyas
vid befattningsbyten och nyanstillning. Ansvaret for arbetsmiljouppgifter som
en chef har fitt fordelade till sig upphér nir chefsuppdraget avslutas.

Fordelning av arbetsmiljouppgifter ska goras skriftligt. Fordelade uppgifter ska
dokumenteras i Forsvarsmaktens gemensamma dokument-hanteringssystem.
Rutiner vid respektive Forsvarsgren/”Stridskraft”/Hogkvarteret ska genomforas
s att sparbarhet och krav pa egenkontroll kan uppricthéllas. Syftet 4r act degir-
der och ansvar for arbetsmiljouppgifter kan identifieras, da de fordelade arbets-
miljouppgifterna foljer ett personligt juridiskt ansvar.

Fordelning av arbetsmiljouppgifter vid militira operationer far goras i order-
verk. Befattning med arbetsmiljéuppgifter enligt chefen for operationsledning-
ens order far inte tilltridas utan att kraven nedan ir uppfyllda.

For att tydliggora ansvaret for fordelade arbetsuppgifter inom arbetsmiljoom-
radet ska den som fordelar och den som tar emot fordelningen underteckna
dokumentet. Fordelande chef ska signera och datera uppgiftstérdelningar. I for-
delningen ska det framga till vem som uppgifterna fordelas till och vilka upp-
gifter som avses.

Returneringar av arbetsmiljouppgifter som inte kan omhindertas tll f6ljd av
behov av ytterligare kompetens, resurser eller mandat ska dterlimnas formellt
enligt nedanstiende krav pd dokumentation.

Den som férdelar arbetsmiljouppgifter ska genomféra ett samtal med den som

tar emot uppgifterna och da ga igenom uppgifterna noggrant (férdelningssam-
tal). Syftet med samtalet dr att sikerstilla att mottagaren:
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* har den kunskap, kompetens, befogenhet och resurser som krivs for att
* utfora arbetsmiljéuppgifterna,

* forstar inneborden av arbetsmiljouppgifterna,

* forstar nir och hur hen ska returnera arbetsmiljouppgifter.

Den som f6rdelar arbetsmiljouppgifter ska rutinmissigt folja upp de fordelade
arbetsmiljouppgifterna med den som tagit emot uppgifterna. Syftet 4r att féra
dialog om forutsittningar och eventuella utvecklingsbehov for att sikerstilla att
arbetsmiljarbetet fungerar. Ar verksamheten komplex kan behovet av uppfslj-
ning behovas goras oftare.

KOM IHAG!

Nir arbetsmiljouppgifter ska fordelas ska dessa anpassas till aktuella
verksamhetsbehov. Chef som fordelar arbetsmiljouppgifter ska i sam-
band med att understilld chef tilltrdder sin tjinst nogsamt gi igenom
uppgifter, forvintade resultat, var mottagaren kan himta stod och aktu-
ella prioriteringar. Chef ska kontrollera att uppgiftsmottagarens har
erforderlig kunskap och férmaga samt resurser f6r att kunna ta i mot
uppgifterna.

Chef ska f6lja upp foérdelade arbetsmiljouppgifter efter behov men

minst en gang per !

Uppgiftsférdelning vid chefsbyte
Vid chefsbyte ska arbetsmiljouppgifter fordelas skriftligen till tilleridande chef.

Om den tilltridande chefens uppgifter inte ir samma som den avgiende che-
fens ska dven direktrapporterande chefer uppgiftsférdelning revideras och pa
nytt fordelas

Svensk personal i NATO stab

Nir arbetsmiljouppgifter fordelas till chefen som har personalansvar for
anstillda som tjanstgor enligt URA, omfattar det att inom ramen for radighets-
principen och det systematiska arbetsmiljoarbetet:
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* verka for att medarbetaren ges en god arbetsmiljo under sin utlands-
tjinstgoring, att medarbetaren har fatt tillricklig utbildning och tillrick-
lig kunskap om hur det systematiska arbetsmiljoarbetet dr fordelat vid
utlandsstationering och om kinda arbetsmiljorisker och forutsittningar
i kommande arbetsmiljé/land,

* iterkommande f6lja upp arbetstérhillandena for den utlandsstatione-
rade,

* avbryta utlandstjinstgéringen for den anstillde nir riskerna for ohilsa
eller allvarliga skada® samt vid rehabiliteringsbehov,

* fordela arbetsmiljduppgift att vara point of contact vid arbetsmiljéfragor

som berér NATO Body arbetsforhillanden,

* att arligen folja upp de férdelade arbetsmiljduppgifterna avseende syste-
matiska arbetsmiljéarbetet som arbetsgivarrepresentant/chef genomfort
samt,

* delegera arbetsgivarforetridaruppgift till Senior National Representative
gentemot den utlandsstationerade vad avser tillimpliga delar av det sys-
tematiska arbetsmiljoarbetet for utlandsstationerad.

Féretagshdlsovard eller annan sakkunnig resurs

Arbetsgivaren ska anlita foretagshilsovird, eller motsvarande sakkun-
nig hjilp utifrin, om det inte finns tillricklig kompetens inom den egna
verksambeten far det systematiska arbetsmiljoarbetet, eller far arbetet med
arbetsanpassning och rehabilitering.
Nir foretagshilsovird, eller motsvarande sakkunnig hjilp anlitas, ska den
vara av tillvicklig omfattning ha tillvicklig kompetens och tillrickliga
resurser for detta arbete.

AFS 2023:1, 15§

Chefer och Forsvarshilsan ska ha ett nira samarbete i syfte att forebygga och
minska ohilsa samt olycksfall. Samarbetet ska innehalla ett regelbundet och

4 Undantag for denna regel omfattar risker inom ramen fér paverkan av stridande part inom ramen fér

tilldelad uppgift.
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omsesidigt informationsutbyte. Samarbetet handlar om att chef eller Forsvars-
hilsan informerar varandra nir skador eller ohilsa identifieras som ir arbetsre-
laterat. Upptickta och genomférda dtgirder pa grupp- och organisationsnivé
ska presenteras i arbetsmiljokommittén, uppdragsgivaren ir alltid chefen for
organisationsenhet.

KOM IHAG!

Ténk pa att Forsvarshilsans arbete omges av sekretess reglerad i hilso-
och sjukvérdslagen. Det innebir begrinsningar for vilken information
Férsvarshilsan kan limna ut i individirenden.

Forsvarshilsan finns att tillga for att stodja chefer i arbetsmiljéarbetet med att
forebygga ohilsa, frimja hilsa samt skapa goda och sikra arbetsplatser dir de
anstillda inte riskerar att skadas eller bli sjuka. I uppgiften ingar ocksd att stddja
i det hilsofrimjande arbetsmiljoarbetet. Forsvarshilsans frimsta uppgift ar ate
stddja chefer vid riskbedomningar infor verksamhetsférindringar, vid plane-
ring av verksamhet samt vid utredningar av arbetsmiljon.

Organisationsenheterna ska i samverkan med Férsvarshilsan identifiera behov
av dtgirder pé kort och ling sike, inklusive verksamhetsutévarens behov av stod
fran Forsvarshilsan over tiden.

TIPS

I syfte att forhindra ohilsa och olyckor, utnyttja foretagshilsovirdens
kunskap om verksamheten nir riskbedémningar och olika verksamhets-
planeringar ska goras.
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Av Tjianstekatalogen framgar olika tjdnster fran Forsvarshilsan utifrin en 9-filts

modell.
Halsoframjande Forebyggande Efterhjalpande
Organisation Halsostrategiskt Riskanalys Policy Stod vid
arbete omorganisation
Chefstod
Grupp Arbetsplats Livsstilsgrupp Utbildning Gruppinsatser
arbetsmiljo (akut, ej akut)
Utbildning halsa Utredning
Kartlaggning
arbetsmiljo
Kartldggning hélsa
Grupputveckling
Individ Hélsoinsatser Medicinska kontroller = Bedémning

Vaccinationer Arbetslivsinriktad
rehabilitering
Konsultation/
radgivning

Bild 3.3 Figur 2.4.13: 9-féltsmodellen.

Foretagshilsovarden stodjer chefer inom alla omriden redovisade i 9-filtsmo-
dellen bl.a. genom att:

stddja utredningar efter tillbud och olyckor

aktivt och systematiskt informera chefer om Forsvarshilsan roll och
arbetsmetoder som en expertresurs

stddja uppfoljningen av arbetsmiljén och det systematiska arbetsmiljo-
arbetet pa lokal niva

stddja analysarbetet och framtagande av dtgirder utifrin resultatet av
medarbetarundersokningar

aktivt arbeta med fortroendeskapande atgirder i syfte att utveckla rela-
tionen mellan Férsvarshilsan och cheferna samt skapa goda forutsitt-
ningar for uppfoljningsarbetet

redovisa utforda tjanster utifrin 9-filtsmodellen i arbetsmiljokommittén

genomfora tjanstbarhetsbedémningar
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* erbjuda fri hilso- och sjukvérd till berittigade elevkategorier och total-
forsvarspliktiga

e delta i forberedelserna infor internationella militira insatser
* folja upp personal efter utlandstjinstgoring
e delta i krisstodarbete nationellt och internationellt

* drligen leverera en drsredovisning med rekommendationer till chefen for
Forsvarsstaben

* vara en resurs i samband med arbetsanpassning eller arbetslivsinriktad
rehabilitering
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4  Vardegrund och sakerhetskultur
41 Inriktning

Forsvarsmaktens virdegrund® ir C)ppenhet, Resultat, Ansvar (ORA). Det ir
en viljeférklaring och utgor en betydande del av Var militira profession. For-
svarsmaktens virdegrund beskriver en malbild f6r hur vi kollektivt upptrader
s att vi genomfor véra uppgifter ansvarsfullt, sikert och fortroendeingivande,
oavsett om vi 4r anstillda, frivilliga eller tjanstgor under plike. I virdegrunden
beskrivs vilka virden som ar viktiga i all militdr verksamhet, oavsett var eller
vad den enskilde arbetar med. Den i4r konstruerad for att vara ett hjilpmedel
for Forsvarsmakten att uppmirksamma och ta hinsyn till ansvaret som f6ljer
med véra uppgifter.

Sjilva begreppet virdegrund betyder att det dr en gemensam grundliggande
uppfattning som efterstrivas. Den uppfattningen ska ligga till grund fér vira
individuella handlingar. Férsvarsmaktens virdegrund inkluderar dirfér For
svarsmaktens uppforandekod. Den ska ses som ett stod for den enskilde att
agera i enlighet med virdena som uttrycks i virdegrunden.

4.2 Vardegrund och arbetsmiljo

Virdegrund ir en allmin inriktning av Forsvarsmaktens verksamhet dir for
troendefragor lyfts upp som négot viktigt. Ur ett arbetsmiljoperspektiv finns
det tva omriden dir virdegrund ir av sirskild betydelse. Det f6rsta 4r att For-
svarsmaktens verksamhet si gott som uteslutande ir ett kollektivt arbete mot
gemensamma mél. Det betyder att det 4r Forsvarsmaktens inriktning att samt-
liga medarbetare ska arbeta for att skapa en god social arbetsmiljé med en
gemenskap och sammanhiéllning som bygger pa ett inkluderande forhallnings-
satt. Det betyder att vi ska arbeta f6r en god organisatorisk arbetsmiljo da olika
verksamheter maste kunna samarbeta mot gemensamma mal.

Det andra ir att Foérsvarsmaktens verksamhet inte dr riskfri for den enskilde.
Forsvarsmakten ska striva mot ett stindigt riskminimerande vilket forutsitter
att varje enskild medarbetare sitter sig in i riskerna for verksamheten och lir

5 Underbilaga 1.1 till Férsvarsmaktens strategiska inriktning FMSI 2015 Al (FM2015-1597:7)
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sig att hantera dessa sa att den enskildes utévande av farliga arbetsmoment inte
utgor ett onddigt riskmoment for sig sjilv eller for sin omgivning.

Forsvarsmaktens virdegrund dr en kulturell malbild och ska i férsta hand
uttryckas i den arbetskultur som en enskild verksamhet kan sigas ha, det vill
sdga hur vi agerar i vart arbete, hur vi beter oss mot varandra, hur vi pratar om
och med varandra. Men virdegrund inbegriper 4ven virden, vad vi anser vara
viktigt. Forsvarsmaktens virdegrund uttrycker att hur vi beter oss mot varan-
dra och andra, samt att vi kan hantera var verksamhet pé ett sikert sitt dr vik-
tiga faktorer.

For att skapa en sidan arbetskultur krivs det att verksamheten kidnnetecknas
av en dppenhet. En grupp som inte fir reda pa att en medarbetare mar diligt
eller att ndgon inte har forstatt en sikerhetsinstruktion har svirare att atgirda
eller korrigera sina beteenden. Men for att en sddan 6ppenhet ska rdda krivs det
en grundtrygghet i gruppen. Med grundtrygghet menas att medarbetare bade
vagar ge och kan utsittas for kritik utan att detta himmar viljan att uppmirk-
samma, delge och reflektera kring detaljer i genomforda verksamhetsmoment
eller enskilda hindelser. En sidan vilja att berdtta om egna och andras misstag
underlittas av att vi gemensamt skapar en grundrespekt for varandra. Vi lir oss
av vira misstag och framgangar. Vi ldr oss mer om vi far ta del av varandras erfa-
renheter. Detta ir en forutsitening for att stadkomma en ldrande organisation,
vilket dr ett mal i sig for arbetet med verksamhetssikerhet.

KOM IHAG!

Syftet och nyttan med virdegrundsarbete ir att skapa ett kollektivt bete
ende som ir ansvarsfullt, professionellt och fortroendeingivande. Det dr
mycket viktigt att detta syfte blir s tydligt som mojligt f6r chefer och
medarbetare.

Ledning och styrning ur ett vardegrundsperspektiv

Ledning, styrning, kommunikation och arbetsfordelning skapar gemensamt
den organisatoriska arbetsmiljon. I en hierarkisk strukturerad organisation som
Forsvarsmakten ir det oerhort vikeigt att skapa tydlighet i styrning och led-
ning men ocksd att ledningskedjan har f6rmégan att vara lyh6rd och reagera pé
arbetsmiljdproblem som genereras underifran.
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Fillor ur ett virdegrundsperspektiv gillande ledning och styrning ir att:

* order forvintas lydas utan undantag,

* avvikelser frin verksamhetsplan eller incidenter inte rapporteras vidare
i linjen,
* svarigheter att synkronisera verksamheter som organisatoriskt befinner

sig i olika “stupror” pa grund av avsaknad av mandat att péverka andra
verksamheter,

* all ledning och styrning inklusive arbetsférdelning riskerar att bedémas
underifran ur ett riteviseperspektiv. I en verksamhet dir styrning upp-
fattas som godtycklig och orittvis paverkas hela arbetsmiljon negativt.

Riktlinjer

* Virdegrund dr gruppens och organisationens gemensamma levda virde-
ringar, de forhéllningssitt och beteenden som vi anvinder oss av i arbetet, oav-
sett om de sker i ett praktiskt arbetsmoment eller i sociala beteenden.

* Virdegrund ska ses som en tillging i det férebyggande och frimjande arbets-
miljoarbetet.

* Virdegrund kan vara en tillging i arbetet med att forindra en arbetsmiljo
som visat sig vara problematisk vid arbetsmiljokartliggning.

4.3 Sakerhetskultur

Nir vi i Forsvarsmakten arbetar utifran vér virdegrund skapar vi férutsitct-
ningar for en god sikerhetskultur, da alla medarbetare tar ansvar f6r sikerheten
och visar omtanke for varandra genom att uppmirksamma och minimera ris-
kerna i arbetet. Sikerhetskulturen ér en viktig grund f6r arbetsmiljoarbetet. En
god sikerhetskultur priglas av att alla jobbar for en 6kad riskmedvetenhet i allt
som gors och forbittringsmajligheter och eventuella problem lyfts och omhin-
dertas gemensamt i gruppen.

En bra sikerhetskultur och arbetsmiljé ir beroende av att chefer och medarbe-
tare inte bara har kunskap om vad som giller rérande sikerhet och sikerhets-
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regler, utan ocksa aktivt jobbar for att skapa en god arbetsmilj6 och har en vilja
att forbittra utférandet av verksamheten f6r att gora den sikrare. En god siker-
hetskultur skapas da verksamhetens sikerhet dr prioriterad och ses som en vik-
tig och naturlig del av det dagliga arbetet. Hir har chefer ett ansvar att konti-
nuerligt formedla vikten av hilsa och sikerhet i alla moment. Medarbetare har
likasa ett ansvar att f6lja sikerhetsinstruktioner, anvinda skyddsutrustning och
observera risker i sitt arbete samt delta i arbetsmilj6arbetet, vilket inkluderar
arbetet med mark-, sj6 och flygsikerhet, for att pa si sitt prioritera sin egen och
andras sikerhet. Sikerhetskulturen ska pd s sitt ses som det sitt medarbetare
och chefer pa plats tar ansvar for, arbetar f6r och forhaller sig till fragor rorande
arbetsmilj6 och sikerhet.

En god sikerhetskultur uppnis genom att chefer och medarbetare tar ansvar
for att:

* Kunskap om risker kommuniceras
* Avvikelser rapporteras och omhindertas

* Resultat av rapporter och étgirder aterkopplas i syfte att frimja ett
lirande for ett stindigt pigaende forbittringsarbete

Forsvarsmaktens arbete bestér till stor del av en kollektiv verksamhet dir grup-
pen tillsammans arbetar f6r att 16sa sina uppgifter. For att kunna gora det pé ett
tryggt och fortroendeingivande vis méste alla se till att bade den enskildes och
gruppens arbete utfors pa ett sadant sitt att inga onddiga risker tas.

Den enskilde ska kunna kinna tillit till att alla gor sitt yttersta for att minska
riskerna med arbetet. Darfor 4r kommunikation en viktig del av sikerhetskul-
turen, bdde inom den egna gruppen och gentemot andra delar av organisatio-
nen. Hir blir grundtryggheten i gruppen central da den skapar en milj6 dir
alla kan kinna sig bekvima med att 6ppet reflektera kring arbetsmiljon och
rapportera upptickta risker, tillbud och incidenter. Genom att ta upp upplevda
problem och risker skapas forutsittningen for en stindig utveckling av siker-
hetskulturen. En 6ppen kommunikation bidrar dven till ett inkluderande for-
hallningssitt genom att fler perspektiv pé olika typer av risker tas upp och gas
igenom.

Versionsnr 3.0 50



HANDBOK

En god sikerhetskultur kinnetecknas av att:

* Sikerhetstinkande ses som en viktig och given del av verksamhetens alla
moment.

* Allai organisationen kdnner ett gemensamt ansvar for sikerheten och ir
delaktiga och engagerade i arbetet for 6kad sikerhet i den dagliga verk-

samheten.

* Arbetsmiljoarbetet ses som ett stindigt pigiende arbete, i vilket man
rutinmissigt och systematiskt identifierar och omhindertar risker i
arbetsmiljon. Man reflekterar och omprovar riskbedomningar kontinu-
erligt och forfaller inte till belatenhet att sikerheten ér s bra den kan bli.

* Det finns en 6msesidig omsorg och tillit och ett gemensamt ansvarsta-
gande dir vi ser till att vira medarbetare inte tar risker onddiga i arbetet.

* En 6ppen kommunikation uppmuntras for att pd si sitt frimja avvi-
kelse- och tillbudsrapportering som en naturlig del i verksamheten.

* Hilsa och sikerhet prioriteras hdgt dven nir resurserna dr begrinsade
eller da tidschemat 4r pressat.

* Da problem och risker patalas och diskuteras si ligger fokus inte pa
skuldbeliggande utan pi att skapa forstaelse for att kunna forbértra verk-
samheten och i framtiden undvika liknande hindelser.

* Det finns tillgang till den nédvindiga vigledning och information som
krivs for att skapa en hog riskmedvetenhet samt att chefer efterstrivar
att alla pd arbetsplatsen har en kompetens och medvetenhet gillande
sikerheter och risker i verksamheten.

*  Chefer soker rutinmissigt bakomliggande orsaker till tillbud och olyckor
och tar i detta arbete hinsyn till samspelet mellan de for arbetsmiljon
viktiga delarna i minniska, teknik, organisation och information.

KOM IHAG!
En god sikerhetskultur priglas av att sikerhet och riskmedvetenhet ar
en sjilvklar och viktig del i det dagliga arbetet.
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5 Riskbruk och skadligt bruk av

alkohol, spel och droger
Forsvarsmaktens policy® for riskbruk och skadligt bruk har sitt stod i Forsvarsmak-

tens virdegrund (6ppenhet, resultat och ansvar), uppférandekoden och sikerhets-
kulturen som priglar var verksamhet.

Forsvarsmaktens policy for riskbruk och skadligt bruk har tagits fram av om
sorg om nuvarande och framtida anstillda och 6vriga aktdrer som ir engage-
rade i Forsvarsmaktens verksamhet, for vilka Forsvarsmakten har ett ansvar,
men ocksa for vart anseende som myndighet och som arbetsgivare. Forsvars-
makten strivar efter en dppen attityd och medvetenhet, sirskilt i fragor som
giller riskbruk och skadligt bruk. For att kunna svara upp mot de uppdrag som
Forsvarsmakten har fatt frin vira uppdragsgivare, och uppna bista resultat,
krivs 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 fore-

bygga ohilsa och for att minska sikerhetsriskerna i det dagliga arbetet.

51 Mal

Milet med Forsvarsmaktens policy ar att skapa en god och siker arbetsmiljé utan
riskbruk och skadligt bruk som kan fa negativa konsekvenser pa var arbetsplats, och
for att skydda skyddsvird information som kan paverka var forsvarsformaga.

5.2 Riktlinjer

Inom Forsvarsmakten giller foljande:

* Anstillda, virnpliktiga och 6vriga aktdrer ska kinna till och tillimpa var

policy for riskbruk och skadligt bruk.

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

6 Policyn omfattar bade nationell och internationell verksamhet.
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Alkoholfria alternativ ska vara norm. Vid genomférande av gemen-
samma aktiviteter som foljer Forsvarsmaktens representationspolicy far
alkohol serveras i undantagsfall.

Konsumtion av alkohol” fir inte férekomma under arbetstid eller jour-

tid.

Vid instillelse i samband med planerad beredskap far inte arbetsf6rma-
gan vara nedsatt till foljd av alkohol.

Det dr inte tillatet att komma till arbetsplatsen paverkad av alkohol di
du forvintas arbeta. Det accepteras inte heller att komma till arbetet och
samtidigt lida av tydliga dageneftereffekter.

Anstillda, virnpliktiga och 6vriga aktdrer med uppmirksammat risk
bruk eller skadligt bruk av alkohol och som inte 4r bedémt som alkohol-
beroendesyndrom kan under tjidnstgoring erbjudas stdd i form av tidiga
insatser.

Anstillda i Forsvarsmakten som av likare har ett konstaterat alkoholbe-
roendesyndrom ska erbjudas arbetslivsinriktad rehabilitering si fort som
mojligt.

Spel om pengar ir inte tillatet pa arbetsplatsen, under arbetstid och pa

Forsvarsmaktens utrustning, som till exempel mobiltelefoner eller annan
elektronisk utrustning.

Anstillda och 6vriga aktdrer som av likare ordinerats narkotikaklassade
preparat med sinnespaverkande effekter, ska snarast underritta nirmaste
chef om att arbetsformagan kan komma att paverkas. Chef bedémer om
arbetsanpassning ska genomforas.

0BS!

All ickemedicinsk anvindning och konsumtion av narkotikaklassade
preparat dr forbjuden enligt svensk lag, ett agerande i strid med det kan
fa arbetsrittsliga konsekvenser och péverka anstillningen.

Avser alkoholhaltiga drycker som éverstiger 2,25 volym%. i enlighet med Alkohollagens definition av

alkoholhaltig dryck.
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5.3 Tjanstbarhet

Arbetsgivaren ska klargdra vilka regler och rutiner som giller om en medarbe-
tare inte 4r i janstbart skick nir hen befinner sig pé arbetsplatsen.

En medarbetare som inte dr i tjinstbart skick ska inte vara pa arbetsplatsen.
Chef har i dessa ligen ritt att forsitta medarbetaren ur tjdnst och avvisa med-
arbetaren fran arbetsplatsen. Detsamma giller dven nir medarbetaren uppvisar
”dagen efter effekter” som har negativ inverkan pa tjinstbarhet, sikerhet, pro-
duktion/verksamhet eller som paverkar 6vriga medarbetares arbetsmiljo nega-
tivt.

Exempel pa uppgifter dir oro 6ver tjdnstbarhet aldrig far rida r: vapenhante-
ring, framforande av fordon, fartyg eller luftfarkoster, sekretessklassad informa-
tion, hantering av explosiva dmnen, kemiska dmnen eller kemiska produkter.
Om chefen inte kan bedéma tjidnstbarheten ska arbetet anpassas for att inte ris-
kera sikerhet, verksamhet och arbetsmilj6 f6r 6vriga medarbetare.

Beslutet om att tillfilligt forsdcta medarbetaren ur tjdnst fattas med stéd av Vill-
korsavtalet kap 6 § 10 (férsittande ur tjanstgdring).

Medarbetaren kan ges mojlighet att pavisa nykterhet (endast alkohol) via ett
frivilligt utandningstest pa foretagshilsovirden (samtycket ska tydligt doku-
menteras). Om medarbetaren inte vill medverka till detta agerar chefen som
om denne ir paverkad. Oavsett utfall av utandningstest sa 4r det chefen som
har i uppgift att avgéra om medarbetaren ir i "tjanstbart skick” eller inte.

TIPS!

Ar du som chef osiker pa om en medarbetare ir i tjinstbart skick och
medarbetaren inte vill delta i ett frivilligt utandningstest kan det ibland
vara klokt att ta stod av en chefskollega eller en facklig foretridare.
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6 Arbetsanpassning och arbets-
livsinriktad rehabilitering

Arbetsgivaren har ett ansvar for att regelbundet undersoka behovet av att anpassa
arbetsférhallanden efter medarbetares olika forutsittningar. Arbetsgivaren har en
skyldighet att forebygga sjukdom och olycksfall pa arbetsplatsen detta enligt arbets-
miljolagen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter. Det innebir att vi som arbetsgivare
ar skyldiga att se till att det bedrivs ett systematiske arbete for att skapa en bra arbets-
miljo och att anpassa arbetsuppgifterna efter medarbetarnas olika fysiska och psy-
kiska forutsittningar. Grundliggande bestimmelser om kraven pa arbetsmiljons
utformning och arbetsgivarens skyldigheter aterfinns i arbetsmiljélagen (1977:1
160). Om en medarbetare blir sjuk eller skadad har arbetsgivaren ett rehabilite-
ringsansvar i enlighet med 30 kap. socialforsikringsbalken (2010:110) som innebir
en skyldighet att arbeta f6r en dterging i arbete si snart som mojligt.

Diskrimineringslagen omfattar tillgingligheten for arbetstagaren till arbetsplat-
ser. Arbetsgivaren har dirmed ett sirskilt ansvar for att personer med funktions-
nedsittning inte utestings frin arbetsplatsen. Det innebir att skiliga generella
arbetsanpassningar ska vidtas for att gora arbetsplatsen tillginglig i alla avse-
enden. Arbetet sker i forsta hand genom forebyggande arbetsmiljoarbete samt
genom kontinuerlig riksinventering. Om flera medarbetare drabbas av likartad
arbetsrelaterad ohilsa ska arbetsgivaren dra lirdom av detta och vidta atgirder
for att forebygga risken att fler medarbetare drabbas.

Arbetsmiljons ska vara utformad s att alla kan arbeta pd bista sitt. En vil
utformad arbetsmiljo minskar behovet av individuella anpassningar.

Processen Arbetsanpassa och rehabilitera beskriver Forsvarsmaktens arbete med
arbetsanpassning och rehabilitering. Processen innehéller foljande fyra delpro-
cesser:

* Arbetsanpassning

* Arbetslivsinriktad rehabilitering

* Forsvarsmaktens kompletterande rehabiliteringsansvar f6r virnpliktiga

* Forsvarsmaktens kompletterande stodatgirder f6r utlandsveteraner

55 Versionsnr 3.0



HANDBOK

61  Arbetsanpassning

Arbetsanpassning Gr en "Individuell dtgiird i den fysiska, organisatoriska
och sociala arbetsmiljon som syftar till att en arbetstagare, med nedsatt
[formdga att utfora sitt vanliga arbete, kan fortsiitta arbeta, eller dtergd i
arbetet. Den anvinds som en forebyggande dtgird for att undvika obdilsa
och sjukfranvaro, samt vid dterging i arbete efter sjukfrinvaro. Arbetsan-
passning kan vara tidsbegrinsad eller varaktig”.

AFS 2023:2, kap 3 §3

Arbetsgivaren ska fortlipande ta reda pi om négon av arbetstagarna
behiver arbetsanpassning.

AFS 2023:2, kap 3 §4

Det dr pa lokal niva chef f6r organisationsenheten, som med st6d av centrala
styrningar, ansvarar for att det finns en limplig organisation for arbetsanpass-
ning och arbetslivsinriktad rehabilitering vid organisationsenheten. Arbetsgiva-
rens ansvar regleras sirskilt i Arbetsmiljoverkets foreskrift "Planering och orga-
nisering av arbetsmiljéarbetet” (AFS 2023:2, kap 3 § 1-7).

Arbetsanpassning kan tillimpas nir atgirder i det mera generella arbetsmiljoar-
betet inte ricker till. Innehallet i foreskriften tar sirskilt sikte pa individen och
dess eventuella behov av arbetsanpassning som en férebyggande dtgird for att
undvika ohilsa, genomf6ra rehabilitering samt vid dtergang efter sjukfrinvaro.
Arbetsanpassning kan dven aktualiseras nir sjukdom tillfilligt nedsitter arbets-
formagan. Behovet av arbetsanpassning kan vara begrinsat i tid men ocksé var-

aktigt.

Med varaktig menas dock inte att arbetsanpassningen ir statisk eller perma-
nent, utan om forutsittningarna i verksamheten eller for personen 4ndras, kan
dven arbetsanpassningen dndras. Efter lingst ett dr bor arbetsanpassningen
bedémas for avslut, alternativt frlingas.

Arbetsanpassning kan komma att aktualiseras i en mingd olika situationer var-

vid det vanligaste dr att medarbetaren sjilv ger uttryck for ett behov av en
dtgird. En annan maijlig situation ir att chefen kan urskilja ett forindrat bete-
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ende eller arbetsresultat hos medarbetaren som ger upphov till diskussion kring
arbetsanpassning.

Nirmaste chef ansvarar for att regelbundet undersoka, atgirda och folja upp
medarbetarens behov om arbetsanpassning, som en del i det systematiska
arbetsmiljdarbetet. Som arbetsgivare har Forsvarsmakten ett lagstadgat ansvar
att anpassa arbetet till den enskilde medarbetarens férutsittningar. Genom att
anpassa arbetsuppgifter och arbetsplats kan ansvarig chef underlitta for den
anstillde att vara kvar i sitt arbete eller komma tillbaka efter sjukfranvaro.

I ett inledande skede ska nirmsta chef si snart det 4r mojligt utreda och ta
stillning till en eventuell arbetsanpassning och hur den ska utformas. Det sker
genom att chefen tillsammans med medarbetaren utreder behovet med stod
av "FM Mall Utredning arbetsanpassning”®. Direfter planerar och genomfor
chefen arbetsanpassningen enligt "FM Mall Handlingsplan arbetsanpassning™.
Uppf6ljning av arbetsanpassningen sker l6pande f6r att kontrollera om arbets-
anpassningen ger onskat resultat eller om nya korrigerande insatser behéver
goras, se "FM Mall Uppfoljning arbetsanpassning”'®. Chefen, ansvarar dven for
att ge medarbetaren méjlighet att medverka i utredning, utformning av hand-
lingsplan och uppfoljning av arbetsanpassningen.

Om en medarbetare motsitter sig foreslagen arbetsanpassning ska stillnings-
tagande dokumenteras samt signeras av medarbetaren. Chefen ska dé fortsitta
att folja upp hur medarbetaren fungerar pa arbetet samt vid behov séka st6d

av lokal HR.

Om medarbetaren foreslir en arbetsanpassningsatgird som chefen bedémer ir
olimplig eller orimlig ska chef 6verse vilka andra alternativ av atgirder som
skulle kunna vara mojlig och ge 6nskade effekt. Om nirmaste chef, bedomer
att arbetsanpassning inte r en limplig atgird dr det chefens beslut att ta.

Arbetsanpassning kan genomf6ras pd manga olika sitt. Det kan till exempel
innebira att medarbetaren tilldelas sirskild arbetsutrustning, ges anpassade
arbetsuppgifter, fir anpassade arbetstider, eller tilldelas forindrad arbetsfordel-

8  emilia.swedi.mil.se/Arbeta-i-FM/Documents/FM Mall Utredning arbetsanpasning.docx
9  emilia.swedi.mil.se/Arbeta-i-FM/Documents/FM Mall Handlingsplan arbetsanpassning.docx
10 emilia.swedi.mil.se/Arbeta-i-FM/Documents/FM Mall Uppfsljning arbetsanpassning.docx
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ning. Andra generella exempel pa anpassningar i arbetsmiljon vid forekom-
mande funktionsnedsittningar finns beskrivet i Kapizel 7 Tillginglighet.

Storre och mer genomgripande arbetsanpassningar ska alltid féregis av en risk-
bedémning inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Pa sa vis gar
det att sikerstilla att de atgirder som genomférs inte forsimrar arbetsmiljon
eller utgdr potentiell risker f6r 6vriga medarbetare eller den enskilde medarbe-
taren.

For att verka for jamstélldhet och jamlikhet 4r det viktigt att alla ges likvirdiga
mojligheter till arbetsanpassning utifran sina individuella forutsittningar, oav-
sett exempelvis befattning, alder och kon.

Specifikt stéd och rutiner f6r Arbetsanpassning dterfinns pa Emilia, "Arbeta i
FM/Arbetsplatsen/Arbetsmiljé/Arbetsanpassning/Dokument”.

6.2 Arbetslivsinriktad rehabilitering

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar
Om nagon medarbetare blir sjuk eller skadad har Férsvarsmakten som arbetsgi-
vare ansvar for den arbetslivsinriktade rehabiliteringen och att uppritta en plan
for dtergang i arbete. Exempel pa rehabiliteringsatgirder dr:

* anpassning av arbetsplatsen

* omfordelning av arbetsuppgifter

* justering av arbetstider

* utokad FYS

* arbetstrining

* kompetensutveckling och utbildning

Vilka atgirder som kan komma att bli aktuella méste bedomas utifrin varje
enskilt fall. Planen och dtgirderna for aterging till arbete handlar i stort om att
initiera, utreda och vidta anpassningsatgirder for att hjilpa medarbetare att sa
langt som mojligt behalla eller fa tillbaka sin arbetsformaga efter en tid av sjuk-
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franvaro. I arbetet med arbetslivsinriktad rehabilitering ska medarbetaren vara i
centrum. Rehabiliteringen och eventuella anpassningar ska dock inte forsimra
arbetsmiljon eller arbetsforhallanden fér andra medarbetare. Dir medicinsk
bedémning utesluter dtergang till det egna arbetet, eller annat arbete inom
anstillningens ram avslutas den arbetslivsinriktade rehabiliteringen. Medarbe-
tarens kompetens och arbetsformaga stills sedan efter en omplaceringsutred-
ning i relation till andra lediga arbeten i Férsvarsmakten for att utreda méjlig-
heten till omplacering.

Ansvaret for de arbetslivsinriktade dtgirderna varar under en medarbetares
hela anstillningstid och regleras i huvudsak igenom socialforsikringsbalken

(2010:110) och arbetsmiljélagen (1977:1160).

Individer som skadar sig under sin tjinstgdring i internationell militir insats
eller under sin tid som virnpliktig omfattas av sirskild lagstiftning. Se mer
under rubriken Férsvarsmaktens utokade ansvar. Du hittar ocksd mer infor-
mation pa Emilia/Arbeta i FM/Sjukdom/Rehabilitering/ Forsvarsmaktens uto-
kade ansvar.

Omfattningen av Foérsvarsmaktens insatser i forhéllande till vart rehabilite-
ringsansvar finns inte i detaljerat reglerat i lag eller férordning, i stillet ar det
en friga som far avgoras efter omstindigheterna i det enskilda fallet. Hinsyn
ska tas till bide medarbetarens och arbetsgivarens forutsittningar i rehabilite-
ringsarbetet som syftar till att medarbetaren ska kunna dterga i ordinarie arbete.

Det dr chef med personalansvar (CPA) som har ansvaret for att initiera att reha-
biliteringsprocessen kommer i gang och att limpliga dtgirder genomfors sa att
medarbetaren kan atergé i arbete. Det finns ingen samordning mellan arbetsgi-
varens rehabiliteringsansvar och rehabiliteringskedjan enligt socialf6rsikrings-
balken. Rehabiliteringsskyldigheten kvarstar dven ifall medarbetaren exempel-
vis forlorar ritten till sjukpenning.

For att verka for jamstilldhet och jamlikhet 4r det viktigt att alla ges likvirdiga

mojligheter till arbetslivsinriktad rehabilitering utifran individuella férutsitt-
ningar, oavsett exempelvis befattning, alder och kon.
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Chef med personalansvar ska:
* Halla I6pande kontakt med medarbetaren under sjukfranvaron
* Initiera tidiga insatser

* Anpassa arbetssituationen s langt det ir majligt sa att medarbetaren kan
arbeta, till exempel anpassa arbetstid, arbetsuppgifter eller arbetsplats

* Undersoka om det finns nagot annat limpligt arbete i verksamheten som
medarbetaren tillfilligt kan utfora

* Ta fram en plan for dterging i arbete senast dag 30 fran sjukfallets bor-
jan, for den medarbetare som antas ha en nedsatt arbetsformaga i minst
60 dagar, se "Rehabiliteringsutredning”, "Handlingsplan rehabilitering”
och "Uppféljande rehabiliteringsmote”

* Delta i avstimningsméten som Forsikringskassan kallar till det

KOM IHAG!
Utgangspunkten ir alltid att medarbetaren ska kunna dterga till ordina-
rie arbete eller annat arbete inom anstillningens ram.

Lokalt stod till chef

HR Specialist rehabilitering eller motsvarande pa lokal HR stédjer vid behov
chef i att ta sitt ansvar gillande arbetslivsinriktad rehabilitering och bor alltid
informeras nir en arbetslivsinriktad rehabiliterings pabérjas eller avlutas.

Forsvarshilsan dr en oberoende expertresurs till chefen inom omréidet arbets-
miljo, arbetsanpassning och arbetslivsinriktad rehabilitering och kan stédja i
utredning om rehabilitering, beddmning av arbetsformaga och bedomning av
limpliga rehabiliteringsitgirder.

Medarbetarens ansvar

Medarbetarens ansvar ir att aktive medverka i sitt eget rehabiliteringsarbete och
som AG ansvarar for. Detta innebir bl.a. att medarbetaren ska limna upplys-
ningar som behdvs for att arbetsgivaren ska kunna kartligga behovet av reha-
bilitering. Om en medarbetare utan godtagbara skal inte aktivt medverkar i sin
egen rehabilitering eller avbryter den arbetslivsinriktade rehabiliteringen i for-
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tid kan arbetsgivaren anses ha fullgjort sitt rehabiliteringsansvar. Det innebir
att det forstirkea anstillningsskydd som medarbetaren omfattas av vid rehabi-
litering inte lingre ir delaktig, varvid anstillningen och att anstillningen i en
forlingning kan komma att upphdra.

KOM IHAG!
Rehabiliteringsdtgirder ska alltid planeras i samrad med medarbetaren
och utga fran dennes individuella férutsittningar och behov. .

Ansvar och roller vid arbetslivsinriktad rehabilitering

Processen for den arbetslivsinriktade rehabiliteringen ska priglas av en tydlighet
dir alla inblandades roller ir vil definierade.

Stodperson

Medarbetaren kan vilja att involvera eller ta stod av fackligt ombud eller annan
person, som stdd vid dialoger med chef om arbetsanpassning.

Lokal HR

Lokal HR stddjer chef i pagaende rehabiliteringsirenden och bor alltid kontak-

tas ndr en rehabilitering ska paborjas eller avlutas.

Forsvarshilsan

Forsvarshilsans uppgift 4r att vara en oberoende expertresurs att ta stod av, bade
i forebyggande dtgirder och i rehabiliteringsidrenden. De kan exempelvis stodja
Chefen vid utredning av arbetsférméga och ge rdd om vilka anpassnings- och
rehabiliteringsatgirder som passar bist i det enskilda rehabiliteringsirendet.

Foretagshilsovird

Extern oberoende expertresurs som nyttjas i vissa fall di Forsvarshilsan inte
kan nyttjas.
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Forsiikringskassan

Forsikringskassan samordnar de olika aktorernas insatser och ansvarar for att
i samradd med den forsikrade se till att medarbetarens behov av rehabilitering
snarast kartliggs och att ritt atgirder vidtas for en effektiv rehabilitering.

Region

Hilso- och sjukvéirden ansvarar for den medicinska behandlingen och rehabili-
teringen. Det ir inte arbetsgivarens ansvar att bekosta den anstilldes medicin-

ska behandlingar.

Kommunen

Kommunen, frimst socialtjansten, ansvarar for atgirder som service, rdd, upp-
lysning och bistand i personliga angeligenheter. Socialtjdnsten ansvar dven for
vérdinsatser som exempelvis missbruksvard.

Arbetsformedlingen

Om en medarbetare inte kan atergi till arbetet hos ordinarie arbetsgivare men
har kvarstdende arbetsformaga pid den reguljira arbetsmarknaden, stodjer
Arbetsformedlingen med atgirder som ir inriktade for dterging till arbete pa
arbetsmarknaden.

Arbetslivsinriktad rehabilitering - steg fér steg for atergang i arbete

Innan arbetslivsinriktade rehabiliteringsitgirder vidtas ska behovet utredas och
dokumenteras. Det ir chefen som ansvarar for att driva arbetet framat, medar-
betaren ansvarar for att vara aktiv i sin arbetslivsinriktade rehabilitering. Den
arbetslivsinriktade rehabiliteringstrappan bestar av fem olika steg.

1. Start av arbetslivsinriktad rehabilitering
Om en medarbetares sjukfrinvaro pagar lingre dn 14 dagar, om med-
arbetaren varit frinvarande vid mer 4n 3 tillfillen under 6 manader,
om det dr uppenbart for chef att arbetslivsinriktad rehabilitering behd-
ver utredas, om medarbetaren begir att en utredning ska initieras eller
om det pagir en arbetsanpassning som inte fatt dnskad effekt ska nir-
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maste chef (CPA) initiera en rehabiliteringsutredning, se ’FM Mall
Rehabiliteringsutredning”."!

Rehabiliteringsutredning

Rehabiliteringsutredningen kan besta av ett personligt samtal mellan
medarbetare och chef, ett gemensamt rehabiliteringsméte med forsvars-
hilsan som ocksa kan ge st6d i utredningen gillande bedémning av
eventuella medicinska underlag.

Om arbetsférmagan ir oklar hos medarbetaren sa kan det bli aktuellt
att genomfora en arbetsforméigebeddmning via Forsvarshilsa eller fore-
tagshilsovérd. Syftet dr att forse arbetsgivaren med ett samlat underlag
om medarbetarens arbetsformaga som gor det mojligt att fatta beslut
om vilka rehabiliteringsatgirder som 4r mest limpliga f6r att uppna

en snar dtergang i arbete. Arbetsformagebedomningen ska svara pa om
medarbetaren kan utfora en viss arbetsuppgift helt, delvis eller inte alls.

Rehabiliteringsutredningen utmynnar i underlag for ett beslut av chef
om att en arbetslivsinriktad rehabilitering startas upp eller om proces-
sen avslutas.

Rehabiliteringsutredningen kan ocksa innehalla ett rehabiliteringsméte
dir flera olika akt6rer medverkar for att utreda behov av arbetslivsin-
riktad rehabilitering. Syftet med métet ér att involverade i drendet ska
ha en dialog om vilka anpassnings- och rehabiliteringsitgirder som kan
underlitta medarbetarens dterging i ordinarie arbete eller annat arbete
inom ram snarast mojligt.

Genomforande

Arbetsgivaren har en skyldighet att ta fram en plan f6r atergang till
arbete om arbetsformagan forvintas vara nedsatt under minst 60 dagar.
Senast dag 30 ska ansvarig chef med personalansvar (CPA) gjort en pla-
nering tillsammans med medarbetaren om 4terging i arbete. I Forsvars-
makten kallas detta dokument f6r Handlingsplan Rehabilitering'?, se
Emilia. Senaste plan kan ocksa finnas i dokumentet "FM Mall Uppfol-

11

emilia.swedi.mil.se/Arbeta-i-FM/Documents/FM Mall Rehabilteringsutredning.docx

12 emilia.swedi.mil.se/Arbeta-i-FM/Documents/FM Mall Handlingsplan rehabilitering.docx
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jande rehabiliteringsmote”'. Planen dr tinkt att paskynda och under-
litta medarbetarens aterging och upprittas limpligast tillsammans med
lokal HR samt Férsvarshilsan eller Foretagshilsovarden. Planen ska
skickas in till Forsikringskassan om de begir detta.

Handlingsplan rehabilitering ger en beskrivning av de arbetslivsinrik-
tade rehabiliteringsatgirder som 6verenskommits, vem som ansvarar for
planerade atgirder, tidplan for dtgirder samt tidpunke f6r uppfoljning.

4. Uppféljning
Uppf6ljning av den arbetslivsinriktade rehabiliteringen ska goras nog-
grant och systematiskt och sker med stéd av handlingen "FM Mall
Uppfoljande rehabiliteringsméote”. Vid uppf6ljningen ska de olika
arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgirderna utvirderas och vid behov
justeras.

5. Avslut
Chef med personalansvar (CPA) tar beslut om att en arbetslivsinrik-
tad rehabilitering ska avslutas. Ett sadant beslut tas nir medarbetaren 4r
tillbaks i arbete pa full tid och atergér till ordinarie arbetsuppgifter utan
behov av rehabilitering, medarbetaren ”tackar nej” till fortsatt rehabi-
litering, medarbetaren deltar inte aktivt i egen rehabilitering eller att
medarbetaren ir i behov av att utreda arbetsanpassning istillet f6r reha-
bilitering.

Den arbetslivsinriktade rehabiliteringen kan ocksd avslutas pa grund av att ater-
gang till ordinarie arbete eller annat arbete inom anstillningens ram inte ir
mojligt trots genomforda rehabiliteringsatgirder. Det ska finnas underlag som
visar att arbetsformagan ir stadigvarande nedsatt och att inget arbete av bety-
delse kan utfdras.

Dokumentation

Genom hela den arbetslivsinriktade rehabiliteringen ir det viktigt att noga
dokumentera alla de atgirder, initiativ samt dvriga férhillanden som ar av vike
for drendets innehdll och resultat. Chefen dr den som har ansvaret att tillse att
allc dokumenteras, dven de insatser som Gvervdgs men som inte initieras och
insatser som erbjuds men som medarbetaren tackar nej till. Stéd och rutiner for

13 emilia.swedi.mil.se/Arbeta-i-FM/Documents/FM Mall Uppféljande rehabiliteringsméte.pdf
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arbetslivsinriktad rehabilitering aterfinns pa Emilia, ”Arbeta i FM/ Sjukdom/
Rehabilitering/Arbetslivsinriktad rehabilitering/Dokument”.

Krav pa Arbetsgivarens rehabiliteringsorganisation
For att underlitta arbetet med arbetslivsinriktad rehabilitering ska arbetsgiva-
ren inneha:

* kompetens att genomfora arbetslivsinriktad rehabilitering

* ckonomiska resurser avdelade for indamailet

* en organisation for rehabiliteringsarbetet

* tydlig ansvarsfordelning

* rutiner for tidiga kontakter med sjukskrivna medarbetare

* rutiner for kontakter med foretagshilsovarden

* rutiner fér uppf6ljning och utvirdering

* rutiner och stod till chefer att undersdka behovet av arbetsanpassning
och rehabilitering.

Arbetsgivarens rutiner for arbetsanpassning och arbetslivsinriktad rehabilite-
ring ska dven omfatta riskbruk och skadligt bruk av alkohol, spel och droger.

Lis mer om riskbruk och skadligt bruk av alkohol, spel och droger under
kapitel 5, Riskbruk och skadligt bruk av alkohol, spel och droger.

6.3 Forsvarsmaktens utokade ansvar

Forsvarsmakten har enligt lag ett utokat och kompletterande ansvar for indi-
vider som deltagit i internationell militir insats och ett liknande skydd omfat-
tar dven virnpliktiga. Bida dessa dr mer langtgiende dn arbetsgivaransvaret for
anstillda. I de fall skadan eller sjukdomen beror pd omstindigheter som skett
under insatsen eller under tiden som virnpliktig sd har Forsvarsmakten ett uté-
kat ansvar for olika former av stod som ska fungera som ett komplement till
andra aktorer sisom andra arbetsgivare, regioner, kommuner, Arbets-formed-
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lingen eller liknande. Lis mer pa Emilia/Arbeta i FM/Sjukdom/Rehabilitering/

Forsvarsmaktens utokade ansvar.

Férsvarsmaktens kompletterande rehabiliteringsansvar for varn-
pliktiga

I hindelse av att en individ blir sjuk eller skadar sig under utbildning
(skyddstid)' s3 dger utbildande forband och nirmaste chef (ansvarigt befil)
ansvaret att utreda om individen ir i behov av arbetsanpassning och rehabi-
litering for att dterfd full arbetsforméga samt att identifiera atgirder som syf-
tar till att stirka mojligheterna for individen att i framtiden forsérja sig genom
forvirvsarbete. Chef kan hir ta hjilp och stéd av lokal HR och Forsvarshilsan.
Forsvarsmakten ska ocksd ge stod i anskaffande av hjidlpmedel som den skadade
behéver samt medverkan till att den skadade far tillging till limplig yrkesut-
bildning eller fortbildning som #r dgnad att stirka hans eller hennes férvirvs-
formaga. I sadana fall ska Férsvarsmakten ge ekonomiskt stod till en utbildning
som foranleds av eller forlings till f6ljd av skadan.

Forsvarsmaktens ansvar giller dock bara som ett komplement till andra akts-
rers ansvar. Om det exempelvis finns en annan ordinarie arbetsgivare si bir
denne huvudansvaret for en arbetslivsinriktad rehabilitering.

Forsvarsmaktens ansvar for stod till individer som skadat sig under virn-
plikten giller under 3 4r fran det att rehabiliteringsitgirder har kun-
nat initieras. Om det foreligger sirskilda skil kan atgirderna forlingas i
ytterligare 2 ar.

Férsvarsmaktens ansvar fér stédatgarder for utlandsveteraner

Forsvarsmaktens ansvar for stodatgirder for utlandsveteraner omfattar personer
som har deltagit i internationell militdr insats i enlighet med lag (2010:449)
respektive Forordningen (2010:651) om Férsvarsmaktens personal vid interna-
tionella militdra insatser och dess forarbeten, och som &dragit sig sjukdom eller
skada som kan hirledas till genomford insats och insatstid.

14 Skyddstid 4r tiden frdn det att den virnpliktige limnar hemmet for att pabérja resa till utbildnings-
plats till dess att den virnpliktige avslutat hemresan efter det att han eller hon slutfort sin grund- eller
repetitionsutbildning.
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Forsvarsmakten har ett aktivt uppf6ljningsansvar for de som gjort Internatio-
nell Militir Insats (IMI). Det innebir att Férsvarsmakten under de forsta fem
dren efter genomford insats, aktivt kontaktar utlandsveteraner som genomfért
insats for att kunna uppticka fysisk och/eller psykisk ohilsa samt underlitta
kontakt med representanter for myndigheter, organisationer, foretag och frivil-
ligorganisationer.

Forsvarsmakten har ansvar for att ge utlandsveteraner radgivning och stod dven
efter att det femariga uppfoljningsansvaret har upphért om tidigare genomférd
Internationell Militdr Insats kan antas ha paverkat individernas situation.

Forsvarsmakten ska inte ersitta utan endast komplettera de dtgirder utlandsve-
teraner sjilv kan vidta eller dtgdrder som ir en annan aktdrs ansvar (till exempel
huvudarbetsgivares, kommun eller Region).

Férsvarsmaktens rehabiliteringsrad

Forsvarsmaktens rehabiliteringsrad har inrittats for att hantera Forsvarsmak-
tens utokade rehabiliteringsansvar och chef for den organisationsenhet som
hanterar ett specifikt drende har mandat att remittera drenden till rehabilite-
ringsradet for stdd. Radets uppgift ir att verka for en enhetlig handliggning
av ersittningsfragor vid svira eller komplicerade drenden som uppkommit pa
grund av sjukdom eller skada vid tjinstgoring i Internationella Militira Insatser
och for virnpliktiga som blivit sjuka eller skadat sig under sin utbildningstid.

Radet har ocksa till uppgift att stédja chefen f6r Genomférandeenheten (C
EST GEN) med férslag till beslut och yttrande i specifika individirenden. Om
chef f6r organisationsenhet senare viljer att gi emot beslut som det utmynnar
i, ska detta inklusive motivering féredras for chefen for genomforandeenheten

(CEST GEN).
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7 Tillganglighet

I tillganglig arbetsmiljé ingar fysiska, psykiska, kognitiva och sociala arbets-
forhallanden. De olika aspekterna av arbetsmiljon behover samspela for att det
ska finnas férutsittningar att gora ett bra arbete.

Chefen har en betydelsefull roll i att skapa goda arbetsférhillanden och et till-
latande och 6ppet arbetsklimat for alla medarbetare. Chefen ska med hjilp av
organisatoriska dtgirder se till att alla far vara delaktiga i den sociala gemenska-
pen pa arbetsplatsen.

Dessa aspekter ir hilsofrimjande for alla medarbetare men speciellt viktiga for
personer med nagon typ av sarbarhet. Sdrbarheten kan handla om nagon form
av sjukdom, skada eller annat tillstind som innebér att man behover kompen-
sera for en funktionsnedsittning.

Genom att ta in tillginglighetsfragorna i det systematiska arbetsmiljéarbe-
tet kan chefen tidigt identifiera och hantera risker pa arbetsplatsen innan de
utmynnar i sjukfrinvaro och sjukskrivning. Med hjilp av systematiken kan
chefen uppticka omstindigheter som kan leda till ohilsa. Att organisera verk-
samheten si att alla blir delaktiga i det férebyggande arbetet forstirker mojlig-
heterna att uppni en tillginglig arbetsmiljo.

Undersékning av behov av generella anpassningar

Att gora verksamheten tillginglig betyder att integrera funktionsnedsittnings-
perspektiv i planering, beslut och processer — samt att ta sitt ansvar som chef.
Arbetet ska vara planmissigt och strategiskt. Tillgdnglighet kan ocksd innebira
att gora det mojligt for personer med funktionsnedsittning att kommunicera
och att ta del av information via tryckta medier, telefon, webb, film och méoten.
Slutligen kan tillginglighet handla om att gora lokalerna tillgingliga for alla

oavsett funktionsnedsittning.

Nir arbetsuppgifter eller utformningen av en befintlig eller ny arbetslokal ska
planeras, ska generella anpassningar goras, vilket innebér att man redan i pla-

15 Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allménna rdd om utformning av arbetsplatser (AFS 2023:12)
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neringsstadiet ska forsoka skapa en god arbetsmiljé och bra arbetstérhéllanden
utifrin de frutsittningar som finns. Exempel pa generella anpassningsitgirder
kan vara:

* illgingligheten pd arbetsplatsen

* utformningen av arbetsplatsen

* den tekniska utrustningen

* mojlighet till kompetensutveckling

* mojlighet till flexibla arbetstider

* mojlighet till variation i arbetsuppgifterna

Medarbetaren ska inte bara kunna anvinda den egna arbetsplatsen utan ocksi
gemensamma utrymmen som sammantridesrum och personalrum. Dessutom
ska man kunna besoka andra i samma lokaler. For att detta ska vara majligt bor
man tinka pa att fa arbetsplatsen utformad sa att de flesta medarbetarna, oav-
sett eventuell funktionsnedsittning, kan vistas och rora sig pa arbetsplatsen.

Generella anpassningar fér att underlétta vid funktionsnedséttning

Arbetslokaler som inte undantas'® i Arbetsmiljoverkets foreskrift 2020:1
”Arbetsplatsens utformning” ska si lingt som mojligt vara utformade sd att
de kan anvindas av personer i rullstol, d& kan de i de flesta fall ocksé anvindas
av personer med andra former av nedsatt rorelseformaga. Det kan till exempel
behovas tillrickligt utrymme f6r rullstolar och ginghjilpmedel i arbetsloka-
ler, korridorer, dorroppningar, toaletter och personalutrymmen. Personer med
funktionsnedsittningar ska inte tvingas ta linga omvigar och ska kunna sitta
vid bord och arbetsbiankar. Om det finns trappor ska det ocksd finnas hiss.

Underliitta for personer med nedsatt syn.

En bra belysning som inte ger upphov till blink och reflexer ir bra for alla och
kan vara helt nédvindig for en person med nedsatt syn. Blindningen frin tak-

16 3. For arbetsplatser a. i sidana anliggningar av hemlig natur for totalforsvaret som avses i 9 kap 15§
plan och bygglagen (2010:900) b. under filtmissiga dvningar inom totalférsvaret.” ur AFS 2020:1
Arbetsplatsens utformning 3.
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armaturer, fonster, arbetsplatsbelysning eller felaktig belysningen pd medarbe-
tarnas arbetsomraden kan inte bara direkt férsvara seendet utan ocksa medféra

en okad psykisk péfrestning.

Nir det giller information ér det viktigt att tinka pa att layouten ger bista moj-
liga ldsbarhet och att webbplatser dr uppbyggda enligt antagna normer si att de
ar tillgingliga och kan ldsas av med ett si kallat talsyntesprogram.

Underliitta for personer med nedsatt horsel.

En lig niva pa bakgrundsbuller underlittar f6r personer med nedsatt horsel.
For att uppna det kan man vilja mébler och inredning som bdde minskar upp-
komsten av storande ljud och efterklangstiden. Dalig akustik med onédiga ljud
kan ge upphov till stress och koncentrationssvarigheter for alla. For en person
med en hérselskada blir det extra besvirligt.

Underliitta for personer med allergier.

For medarbetare med allergier och besvir i andningsorganen innebir tillging-
lighet att det 4r mojligt att vistas i en milj6é utan att drabbas av allergiska reak-
tioner. Se till att ventilation och stidning ar god och att det inte finns fukt- och
mogelskador. Chefen kan i samrid med medarbetarna ta fram trivselregler om
pilsdjur pé arbetsplatsen (med undantag for tjanstehund), om dofter pa arbets-
platsen eller rokfri arbetstid. I vissa fall kan det behévas information och res-
triktioner om maten pi arbetsplatsen, till exempel om nagon har luftburen
allergi mot notter eller fisk.

Underliitta for personer med kognitiva svirigheter.

Kognitiva aspekter i arbetsmiljon handlar bland annat om att kunna arbeta
ostort och inte behdva bli avbruten i tankegangen nir man behéver fokusera pa
krivande arbetsuppgifter.

Samma giller for arbetsminnet som vi behover for de flesta arbetsuppgifter vi
gor och dirfor dr av storsta vike ace det inte dts upp av onddiga stérningar som
exempelvis lig anvindarbarhet pa IT-system. De flesta av oss har dessutom
overgiende nedsdttningar tminstone inom uppmirksamhet, koncentration,
trotthet, smirta, stress, oro som alla paverkar var férmaga till koncentration.
Nedsatt koncentration leder i sin tur till att ny inlirning forsvéras.
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KOM IHAG!

Chefen behéver ocksé vara medveten om att ménniskor tar till sig kun-
skap och instruktioner pé olika sitt. Om instruktioner ges muntligt i en
stimmig miljé och kanske dven under stress, minskar mojligheterna for
alla att uppfatta dem, och sirskilt f6r de som har svirt att koncentrera sig
eller ir stresskinsliga. Enbart skriftliga instruktioner kan vara svéra att ta
till sig for de som har lis- och skrivsvarigheter. Information via bilder och
film @r ofta littare att bade ta in och komma ihég.

Andra funktionsnedsittningar.

Det finns dven andra former av funktionsnedsittningar. Exempel pa det kan
vara personer som ir extra beroende av féda och medicin inom viss tidsinter-
vall. For ménniskor med sjukdomar och funktionsstorningar i matsmiltnings-
kanalen handlar tillginglighet ocksd om att det finns tillgéng till toaletter.
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8 Jamstdlldhet & jamlikhet

Jamstilldhet betyder att kvinnor och min ska ha samma rittigheter, skyldighe-
ter och mojligheter inom livets alla omraden. Jimlikhet inom Forsvarsmakten
avser lika rittigheter och méjligheter utifrin de sju diskrimineringsgrunderna.'”

Forsvarsmakten har flera uppdrag kopplat till jimstilldhet och jimlikhet: jim-
stilldhetsintegrering, oka andelen kvinnor och systematiskt jamlikhetsarbete.
Uppdragen ir nira sammanlidnkade med arbetsmiljo- och virdegrundsarbetet.

Den sammanlagda effekten av jimstilldhets- och jimlikhetsarbetet frimjar
allas lika mojligheter och forebygger ovilkommet beteende. Pa det viset skapas
méojligheter for underrepresenterade grupper att arbeta i Forsvarsmakten, vilket
ar en forutsittning for myndighetens kompetensforsérjning pa kort och ling
sikt. Dessutom bidrar det till andra viktiga virden si som ett starkt fértroende
bade internt bland medarbetarna och externt i samhillet.

81 Kapitlets innehall

Det systematiska jimlikhetsarbetet styrs primirt av diskrimineringslagen
(2008:567), som forbjuder diskriminering i arbetslivet. Utover sjilva diskri-
mineringsforbudet finns dven lagkrav pa att arbetsplatser ska arbeta f6rebyg-
gande mot diskriminering och frimjande for lika rittigheter och majligheter.
Det ir detta som kallas systematiske jaimlikhetsarbete, enligt diskriminerings-
lagen kallat "aktiva dtgirder”. Det gir att likna vid att arbetsplatser inte enbart
ska arbeta med brandslickning utan dven pa forhand jobba for att bygga brand-
sikert och minimera risker. Det spar inte bara minskligt lidande f6r de som
annars riskerar att utsittas utan spar dven resurser i form av tid, pengar och
fortroende.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetet for att férebygga diskriminering och
frimja lika rittigheter pa arbetsplatsen ske fortlopande och systematiskt. Arbe-
tet f6ljer liknande systematik som det systematiska arbetsmiljoarbetet och utgér
didrfor fokus for detta kapitel. Det finns stora férdelar med att synkronisera pro-
cesserna dé de stirker och kompletterar varandra.

17 Fér vidare beskrivning, se rubriken “begreppsforklaring”
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Diskrimineringslagen faststiller dven att 16nekartliggning baserat pa kon ska
genomforas drligen'®, att arbetsgivaren ska frimja en jaimn konsférdelning samt
att arbetsgivaren ska ha rutiner och riktlinjer for att forhindra trakasserier, sexu-

ella trakasserier och repressalier.”

Ovriga uppdrag inom omridet, exempelvis jimstilldhetsintegrering, styrs i
huvudsak genom Férsvarsmaktens Genomférandeplan (FM GP). Arbetet som
beskrivs i detta kapitel 4r det som alltid ska genomféras fortlspande, parallellt
med 6vriga uppdrag, som stills exempelvis genom FM GP.

Detta kapitel beskriver systematiskt jamlikhetsarbete, som syftar till att
forebygga diskriminering och ovilkommet beteende. Detta innefattar
dven arbete med att 6ka andelen kvinnor, genom att omfatta omraden
sasom rekrytering, befordran och kompetensutveckling. Kapitlet beskri-
ver hur jimlikhetsarbetet ska genomforas systematiskt, och vilka omra-
den som ska inkluderas i arbetet.

Bilaga 3 (aterfinns i slutet pd handboken) ir ett fragebatteri som kan
anvindas som stdd i undersoka-steget, det vill siga det forsta steget i
det systematiska jaimlikhetsarbetet. Med f6rdel genomférs arbetet sam-
ordnat med det systematiska arbetsmiljdarbetet, exempelvis genom att
genomfora riskanalys innefattande bigge perspektiv. I bilaga 3 finns
dven en checklista f6r C OrgE samt C FG/SK, som ett stod i att virdera
huruvida arbetet lever upp till lagens krav.

Kapitel 9 i handboken ir riktlinjer for hantering av trakasserier, sexu-
ella trakasserier, repressalier och krinkande sirbehandling. Riktlinjerna
beskriver hur arbetsgivarforetridare respektive medarbetare ska agera i
hindelse av ovilkommet beteende.

18 Lonekartliggning gors endast pa Forsvarsmaktsnivd. Se H PERS for mer information.

19 Diskrimineringslagen och arbetsmiljslagen kriver att arbetsgivaren ska ha rutiner for hantering av ovil-

kommet beteende. Férsvarsmakten har riktlinjer som dr gemensamma for hela myndigheten (aterfinns

i kapitel 9), och en oberoende stodfunktion for medarbetare och chefer — utredningsstod ovilkommet
beteende. Riktlinjerna och stédfunktionen ska vara kiinda for samtliga med ett engagemang i Forsvars-

makten. Se kapitel 9 fér mer information.
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8.2 Begreppsforklaring

Nedan begrepp utgor diskrimineringsgrunderna utifrin diskrimineringsla-
gen. Begreppen inleds med den juridiska definitionen, f6ljt av en mer gene-
rell beskrivning av hur begreppen bor forstas. Den generella beskrivningen bor
anvindas i det forebyggande arbetet mot diskriminering, di det behdvs en for-
staelse kring de normer som rader i forhallande till diskrimineringsgrunderna
for att kunna jobba forbyggande.

Etnisk tillhérighet

Funktionsnedsattning

Versionsnr 3.0

Enligt diskrimineringslagen avses en individs nationella, kulturella
eller etniska ursprung, hudférg eller annat liknande férhallande.

Diskriminering kan férekomma nar en individ tillskrivs egenskaper
utifran férdomar om deras antagna bakgrund eller ursprung. Da
spelar det mindre roll vilket medborgarskap individen har eller var
den &r fodd. Dessa uppfattningar baseras pa exempelvis hudfarg
och kulturella eller religidsa attribut.

Enligt diskrimineringslagen avses varaktiga fysiska, psykiska eller
begévningsmassiga begransningar av en persons funktionsfor-
maga som till féljd av en skada eller en sjukdom fanns vid fod-
seln, har uppstatt darefter eller kan forvéantas uppsta. Tillfalliga
begrénsningar av en persons funktionsférmaga omfattas inte av
diskrimineringslagens skydd.

Funktion ar ett begrepp som beskriver nagot som gérs snarare an
nagot en person "har” eller "ar”. | hur hég utstrackning en individ
anses vara "funktionell” beror till stor del p& hur samhallet &r upp-
byggt och vilka normer som finns kring vad en person ska klara av.
Att samhallet och arbetsplatser blir mer tillgéangliga 6kar mojlig-
heten fér manniskor med funktionsnedsattning, dessutom gyn-
nar ofta tillgdnglighetsldsningar fler an de som direkt berdrs enligt
principen "nédvandigt for vissa, bra for alla”.
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Diskrimineringslagen definierar kn som att nagon juridiskt sett ar
kvinna eller man. Férbudet mot kénsdiskriminering omfattar ocksa
personer som planerar att &ndra eller har dandrat juridiskt kén (juri-
diskt kon star exempelvis i passet och syns genom personnum-
mer).

Diskrimineringsgrunden kdn utgar pa sa sétt fran ett tvakonsper-
spektiv - det vill sdga att ndgon identifierar sig som antingen man
eller kvinna. Det finns dock fler perspektiv av kén an det rent juri-
diska. Exempelvis socialt kdn, som omfattas av diskriminerings-
grunden kénsidentitet eller kdnsuttryck.

Enligt lagen avses att nagon inte definierar sig som kvinna eller
man eller pa annat satt ger uttryck for att tillnéra ett annat kon an
det som registrerats for individen vid fodseln.

Kénsidentitet handlar om hur ménniskor identifierar sig sjalva, det
vill séga en person sjalvupplevda kdnsbild. Kénsuttryck &ar hur en
person uttrycker sitt kon (till exempel klader, kroppssprak, frisyr,
rostldge med mera). Diskrimineringsgrunden skyddar personer
som har eller uppfattas ha en kdnsidentitet och/eller kénsuttryck
som bryter mot tvadkénsnormen.

Tidigare har begreppet "kénsoverskridande identitet eller uttryck”
anvants, vilket kritiserats for att cementera en bild av att det finns
en "ratt och riktig” kdnsidentitet och konsuttryck som kan "6ver-
skridas”.

Diskrimineringslagen definierar religion som religiésa askadningar
som exempelvis hinduism, judendom, kristendom och islam.
Annan trosuppfattning innefattar évertygelser som har sin grund

i eller samband med en religits askadning, till exempel buddism,
ateism och agnosticism. Politiska askadningar och etiska eller filo-
sofiska varderingar som inte har samband med religion omfattas
inte av diskrimineringslagens skydd.

Diskriminering kan ske baserat pa forestéliningar kring en specifik
religion. Det kan ocksa ske genom antaganden om en viss religi-
onstillhdrighet baserat pa exempelvis en individs etniska tillhorig-
het.
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Diskrimineringslagen definierar sexuell laggning som homosex-
uell, heterosexuell eller bisexuell. Férbudet mot diskriminering
géller dessa tre sexuella ldggningar. Sexuella beteenden, sdsom
exhibitionism, masochism etcetera omfattas inte av diskrimine-
ringslagens skydd.

| praktiken anvénds dock fler ord &n just homo, hetero och bi for
att beskriva sexualitet, sdésom queer, pansexuell eller asexuell.
Ibland anvands begreppet sexuell orientering istéllet fér Iaggning,
da orientering &r mer dynamiskt och kan &ndras genom livets
gang.

Diskrimineringslagen definierar alder som uppnadd levnadslangd.
Det finns undantag som innebér att det kan vara tilldtet att sar-
behandla en person utifrén alder, till exempel om en viss alder ar
féreskriven i annan lag.

Forestallningar kring alder och lamplighet, exempelvis antaganden
om prestationsférmaga (kognition, teknisk fardighet, livserfaren-
het) kan féranleda diskriminering.

Diskriminering sker nar ndgon missgynnas eller att dess véardig-
het kranks. Missgynnandet eller krankningen ska ha samband med
nagon av de sju diskrimineringsgrunderna.

Direkt diskriminering innebar att ndgon missgynnas genom att
behandlas sémre dn nagon annan behandlas, har behandlats eller
skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet
har samband med en diskrimineringsgrund.

Indirekt diskriminering &r nér nédgon missgynnas genom tilldmp-
ningen av en bestdmmelse, ett kriterium eller ett férfaringsséatt
som framstar som neutralt, men som kan komma att sarskilt miss-
gynna personer med ett visst kon, viss kdnsidentitet eller uttryck,
viss etnisk tillhdrighet, viss religion eller annan trosuppfattning,
viss funktionsvariation, viss sexuell ldggning eller en viss alder.
Detta savida inte bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet har
ett beréttigat syfte och de medel som anvands ar ldmpliga och
nodvandiga for att uppna syftet.
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Instruktioner att diskriminera ar en order eller instruktion att dis-
kriminera som l&mnas &t nagon som star i lydnads- eller beroen-
deférhallande till den som I&dmnar instruktionen. Det kan handla
om en instruktion att diskriminera till en person eller ett féretag
som atagit sig ett uppdrag. Instruktionen i det sistnamnda fal-
let skulle till exempel kunna vara att enbart arbetssékande med
svenska namn ska intervjuas, att personer med viss sexuell 1agg-
ning eller viss etnisk tillhérighet inte ska fa service eller att en
person med en viss etnisk tillh6righet bor fa tjansten, om det inte
finns sakliga skal for detta.

Bristande tillgénglighet innebér att en person med funktions-
nedsattning missgynnas genom en verksamhet — till exempel en
arbetsplats — inte genomfér atgérder som ar skaliga for att perso-
nen ska komma i en jamforbar situation med personer utan denna
funktionsnedséttning

Repressalier innebér att nagon blir utsatt fér nagon form av
bestraffning eller dalig behandling, som en reaktion pa att hen har
patalat eller anmalt diskriminering.

Forbudet finns for att den som vill anméla eller beratta om diskri-
minering ska kunna gdra det utan att oroa sig fér negativa konse-
kvenser.

Aktiva atgarder ar ett forebyggande och framjande arbete for att
inom en verksamhet motverka diskriminering och pa annat satt
verka for lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, kdnsidenti-
tet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfatt-
ning, funktionsnedsattning, sexuell ldggning eller alder.

Inom Férsvarsmakten har vi valt att kalla aktiva atgarder for syste-
matiskt jamlikhetsarbete for att betona vad som ar malet (jamlik-
het) och att arbetet ska bedrivas systematiskt och kontinuerligt
Over tid. Begreppet syftar ocksa till att tydliggéra kopplingen till
det systematiska arbetsmiljdarbetet.

Jamstélldhet &r nar kvinnor och mén har samma méjligheter, réat-
tigheter och skyldigheter inom livets alla omraden.

Kvantitativ jdmstélldhet innebar en jamn kdnsférdelning mellan
man och kvinnor pa arbetsplatsen, utbildningar, pa maktpositioner
och pa olika befattningsnivaer i samhallsinstitutioner och organi-
sationer. Kvantitativ jamstalldhet innebér att konsfoérdelningen ar
minst 40 kontra 60 %.

En jamn kvantitativ jdmstélldhet &r dock inte tillréckligt for att
uppna jamstalldhet.
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Ovriga begrepp

Kvalitativ Kvalitativ jamstalldhet satter kvinnors och mans villkor i fokus. Det

jamstalldhet handlar dels om att uppmarksamma attityder, normer, varderingar,
ideal och strukturer som paverkar kvinnors och méns méjlighe-
ter och dels ta tillvara kvinnors och mans kompetens, erfarenheter
och forutsattningar. | Férsvarsmaktens verksamhet arbetar vi fér
att uppna kvalitativ jamstalldhet bland annat genom systematiskt
jamlikhetsarbete.

Jamlikhet Jamlikhet inom Férsvarsmakten avser lika rattigheter och majlig-
heter utifran de sju diskrimineringsgrunderna. Genom att undan-
réja risker for diskriminering, inom de omraden dér diskriminering
vanligtvis forekommer, uppnés jamlikhet. Férsvarsmakten arbe-
tar for att uppna jamlikhet genom systematiskt jamlikhetsarbete.
Likt jédmstalldhet kan paralleller dras med kvalitativ och kvantitativ
jamlikhet. Okad representation bland underrepresenterade grup-
per &r inte tillrackligt for att uppna jamlikhet utan olika perspek-
tiv, kompetens och erfarenheter maste tas tillvara. Ibland anvéands
begreppet likabehandling synonymt med jamlikhet.

Jamstélldhets- Jémstalldhetsintegrering definieras som "(om)organisering, fér-

integrering battring, utveckling och utvérdering av beslutsprocesser, sa att
ett jamstélldhetsperspektiv inforlivas i allt beslutsfattande, pa alla
nivaer och i alla steg av processen, av de aktérer som normalt sett
deltar i beslutsfattandet”. Forsvarsmakten arbetar med jamstalld-
hetsintegrering som strategi i syfte att uppna ckad kvantitativ och
kvalitativ jarnstélldhet. Jamstélldhetsintegrering knyter samman
externa arbetet avseende t ex jamstélldhet i militéra operationer
med det interna som omfattar arbetsgivaransvaret. Arbetet styrs i
huvudsak genom Férsvarsmaktens genomférandeplan FMGP.

Genus Genus definieras som aspekter av kén som ar socialt och kulturellt
konstruerade, exempelvis forestéliningar om vad det innebér att
vara man eller kvinna i en given kontext, som paverkar rattigheter,
skyldigheter och majligheter for kvinnor, man, flickor och pojkar.
Vad som uppfattas som manligt respektive kvinnligt &r férander-
ligt dver tid och kontext.
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8.3 Systematiskt jamlikhetsarbete - aktiva
atgarder

Tillampning

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

TIPS!
En fordel med att genomfora arbetet samordnat med SAM ir mojlighe-
ten att anvinda sig av befintliga forum, sdsom arbetsmiljokommittéer.

Ansvar

Alla arbetsgivare ska arbeta for att forebygga diskriminering péd arbetsplatsen.
Systematiske jimlikhetsarbete 4r den metod som du som chef ska anvinda for
att motverka diskriminering och ovilkommet beteende. Om ni har organiserat
arbetet pa nigot sirskilt sitt behover du undersoka pa din organisationsenhet,
men det ska bedrivas pé alla nivéer.

Ansvaret innebir att:
* Arbeta enligt systematikens fyra steg inom lagens fem omraden (se rub-
riken systematik 8.4 for vilka steg och omraden)
* Frimja en jimn konsfordelning
* Inkludera sju diskrimineringsgrunder
* Samverka med arbetstagare

¢ Dokumentera arbetet
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Omfattning

Forbudet mot diskriminering giller i alla situationer i arbetslivet och skyddar
inte bara de anstillda pa arbetsplatsen. Arbetssokande, praktikanter och inhyrd
personal omfattas ocksa.

Samverkan

For att aktivt kunna frimja lika méjligheter och motverka diskriminering pa
en arbetsplats krivs det kunskap om arbetstagarnas arbetsvillkor och arbets-
forhallanden. Den kunskapen finns hos arbetsgivaren, men ocksa hos arbets-
tagarna. Utan samverkan riskerar dtgirderna annars att missa malet. Ett kon-
struktivt samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare behdvs inte bara for att
fa en fullstindig bild av situationen utan 4ven for att forankra det mélinriktade
arbete som parterna kommer 6verens om.

Samverkansavtal for Forsvarsmakten omfattar diskrimineringslagens krav pa
samverkan (FM2018-5911:2). Det innebir att Forsvarsmakten ar skyldiga att
forse arbetstagarorganisationerna (ATO) pa arbetsstillet med den information
som behovs for att kunna samverka i arbetet med aktiva atgirder.

Samverkan bor ske i alla steg i arbetet med aktiva dtgirder. Arbetsgivaren bor
samrdda med arbetstagarsidan om hur arbetet ska liggas upp. Direfter under-
soks och analyseras forhallandena pa arbetsplatsen gemensamt. Utifrdn vad
som framkommit samverkar parterna sedan vid utformningen av mél och kon-
kreta atgirder samt hur arbetet ska foljas upp.
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8.4 Systematik

= Utvardera alla steg
FOLJ UPP i systematiken ANALYSERA

Diskrimineringslagen fastslar att jamlikhetsarbetet ska vara stindigt pagiende
enligt systematiken ovan.

'\l/

ATGARDA

TIPS!

Systematiken 4r i princip samma som i det systematiska arbetsmiljoar-
betet. Pa sa sitt kan biagge perspektiven samordnas, exempelvis genom
att gora en undersokning/riskbeddmning av bade jimlikhet och arbets-
milji.

A. Undersoka risker och hinder

Forsta steget dr att undersoka risker fér diskriminering och ovilkommet bete-
ende. Undersokningen ir pd si sitt en riskinventering.
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Undersokningen ska ske utifrdn samtliga diskrimineringsgrunder. Dessa ér:

Kén

Kénidentitet eller uttryck
Etnisk tillhérighet
Funktionsnedsittning
Sexuell liggning

Alder

Religion eller annan trosuppfattning

Se begreppslistan for en nirmare forklaring av vad de olika diskriminerings-
grunderna innebir.

Undersokningen ska dven enligt lag omfatta fem omraden. Dessa ir:

Arbetsforhéllanden

Bestimmelser och praxis om l6ner och andra anstillningsvillkor
Rekrytering och befordran

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Maijligheter att férena forvirvsarbete med forildraskap

Undersokningen ska ocksa synliggora de hinder som finns for allas lika méjlig
heter. Det kan bade vara fysiska hinder och hinder i form av attityder och normer.

TIPS!

Som st6d for att genomfora undersokningen, finns en beskrivning av de
omraden som ska undersékas och tillhérande fragebatteri i bilaga 3.

Undersokningen kan ske pé olika sitt, exempelvis genom att analysera aggre-
gerade data over:

resultat i medarbetarundersokningar sasom FM VIND, GU-enkiten
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* personalflodesstatistik
* sjukskrivningstal
* forskning och studier

Andra metoder for att genomf6ra undersokningen kan vara exempelvis:

skyddsrond

¢ diskussioner pé arbetsplatstriffar

* vid medarbetarsamtal

* genom analys av lokala arbetsrutiner, stédprocesser och riktlinjer
* enkiter

* intervjuer/gruppintervjuer

* chefer och medarbetares egna observationer

* risker eller hinder fran ATO eller skyddsombudens perspektiv

TIPS!

Enkiter 4r ett av de vanligaste och oftast effektivaste sitten att under-
soka verksamheten och fi in medarbetarnas perspektiv, aven om meto-
den ofta behover kompletteras med andra for att bli mer heltickande.
Nir det giller savil enkiter som intervjuer kan jaimlikhet undersékas
bide genom att specifika fragor stills pa det temat och/eller genom att
undersoka eventuella demografiska skillnader mellan olika grupper, till
exempel om kvinnor eller min upplever arbetsplatsen som trygg, jaim-
stilld etc. Bada dessa sitt att undersoka jamlikhet kan leda till intres-
santa “fynd” som kan tas vidare i nista steg av arbetet.

Underskningen ska ha ett generellt anslag med fokus pa olika gruppers for-
hallanden pa arbetsplatsen. Det ska alltsd inte goras nigon kartliggning av
enskilda individer pa arbetsplatsen. Oavsett hur personalsammansittningen ser
ut i dagslidget si ska undersdkningen genomforas utifrin samtliga diskrimine-
ringsgrunder. Sjilva syftet dr att identifiera eventuella risker eller hinder innan
problem uppstar, sdsom nir en individ frin en underrepresenterad grupp borjar
pa arbetsplatsen, eller att forebygga ovilkommet beteende innan det intriffar.
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Ju mer homogen arbetsgruppen ir, desto viktigare blir det att skapa utrymme
och mojligheter for underrepresenterade gruppers erfarenheter och perspektiv
att komma fram. Ett praktiskt exempel 4r Forsvarsmaktens medarbetsunder-
s6kning FM VIND. FM VIND redovisas ur ett anonymitetsperspektiv, alltid
i medelvirdesstatistik. Vid anvindandet av medelvirden i en grupp dir manga
tycker och tinker lika tenderar underrepresenterade erfarenheter och perspek-
tiv att déljas. I den mén en avvikande uppfattning har att gora med att tillhéra
en underrepresenterad grupp kan detta vara ett problem. FM VIND anvinder
dirfér bakgrundsfrigor for att finga upp olika perspektiv i en separat redo-
visning av resultaten pd organisationsenhetsniva. Detta giller fér nirvarande
endast de storre diskrimineringsgrunderna kén och dlder. Annu mindre grup-
pers perspektiv forsvinner generellt i FM VIND — dirfor behover vi komplet-
tera med andra metoder och undersdkningar i det systematiska jimlikhetsar-
betet.

B. Analysera orsaker

Nir undersokningen dr genomford ska orsakerna bakom de risker och hinder
som uppdagats analyseras. Analysen ir av stor vikt for att framgangsrikt identi-
fiera ritt dtgird i relation till de risker som identifierats. Hir giller det att for-
soka identifiera de bakomliggande orsakerna, och inte enbart konstatera de ris-
ker som finns. Om det forekommer krinkande klotter pa viggarna — vad beror
det pd? Om det finns en krinkande jargong pa arbetsplatsen — varfor har det
blivit s, varfor har det tillatits? Kan det finnas en koppling till nigon av de
sju diskrimineringsgrunderna? Finns det exempelvis ovilkommet beteende som
fraimst drabbar en sirskild grupp och vad ir det ett uttryck f6r? Den typen av
forhéllningssitt innebir att fokusera pa vilka risker som finns for diskrimine-
ring och vad som hindrar medarbetarnas lika méjligheter och forutsittningar,
snarare 4n att fokusera pa de individer som drabbas.

C. Genomfora atgarder

Nir analysen av risker och hinder 4r genomférd ska forebyggande och frim-
jande atgirder vidtas.

Forebyggande édtgirder bygger pa att man kartlagt och identifierat risker som
man sedan agerar pa for att fi bort. Medan frimjande atgirder inte bygger pa
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nigon kartliggning eller identifierad risk, utan det 4r ett mer generellt stir-
kande arbete av virden man vet dr positiva.

Atgirderna ska undanréja de upptickta riskerna och utjimna skillnader i forut-
sattningar mellan olika grupper. ATO bor involveras i utformningen av dtgir-

der.

Om undersokningen och analysen inte visar pa ndgra risker eller hinder beho-
ver inga atgirder vidtas, utan enbart dokumenteras och motiveras. Viktigt att
dock undersokningen gors grundligt och att en sidan slutsats (att inga risker
eller hinder finns) dr vil underbyggd for att folja lagens krav.

P4 organisationsenhetsniva formuleras dtgirder som genomférs pa den lokala
arbetsplatsen. Argirderna kan systematiseras i lokal handlingsplan (motsva-
rande eller integrerat med handlingsplan arbetsmiljo).

Atgérderna kan vara av olika karaktir. Vissa atgirder kan vara direkta, som
att exempelvis héja arbetsgruppens kunskap om sexuella trakasserier eller att
tillganglighetsanpassa ett motesrum. Andra dtgirder kan vara mer strategiska,
exempelvis i form av nya arbetssitt for att 16pande identifiera och undanroja
risker for diskriminering. Exempel pa detta kan vara att ha med sig diskrimi-
neringsgrunderna som perspektiv vid skyddsrond eller att genomféra virde-
grundssamtal pa arbetsplatstriffar for att synliggéra medarbetarnas upplevelse
av arbetsplatskulturen.

Det finns inga generella riktlinjer for vilka dtgirder som ska vidtas utan detta
bedéms med hinsyn till behov, resurser och andra omstindigheter. Chef for
organisationsenhet behéver:

* ange vilka atgirder som ska vidtas

* avsitta resurser for att genomfora atgirderna

* ange vem som ir ansvarig

* tidsplanera atgirderna

* bestimma hur vidtagna och planerade dtgirder kommuniceras med
medarbetare pd arbetsplatsen
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KOM IHAG!
Viktigt att atgirderna ir genomférbara. Hellre litet och konkret som
faktiskt genomf6rs dn stora och generella skrivningar som inte far ver-

kan i praktiken.

D. Uppfdljning

Det sista steget ir att f6lja upp och utvirdera undersokningen, analysen och
dtgirderna. Att genomfora uppfoljning och utvirdering hjilper till att bedéma
om det arbete ni genomfort lett till 6nskad effekt, samt skapa en bra grund for
nista cykel av systematiskt jamlikhetsarbete genom uppfoljningen.

Uppfoljningen sker med fordel i samband med uppf6ljning inom arbetsmiljo, i
lokal arbetsmiljokommitté eller motsvarande. Fér att utvirdera om man hittat
ett fungerande arbetssitt for det systematiska jimlikhetsarbetet gir det exem-
pelvis att utga fran nedan fragestillningar:

* Behover de undersdkningar som genomférs kompletteras, eller beho-
ver andra typer av unders6kningar genomféras?

* Har en analys av de risker som identifierats genomf6rts? Hur kan den
utvecklas?

* Har dtgirderna genomforts? Fick de avsedd effeke? Var det nagon
dtgird som fungerade bra eller mindre bra? Behovs andra dtgirder?
Bestimdes ansvarig och fungerade tidsplaneringen?

* Hur har samverkan fungerat? Vilka lirdomar kan tas med i det fort-
satta arbetet?

Undersokningen i nista cykel kan bade finga upp nya risker samt kontrollera
om tidigare identifierade risker inte lingre forekommer.
E. Dokumentation

Chef f6r organisationsenhet ansvarar for att arbetet med det systematiska jim-
likhetsarbetet dokumenteras och foljs upp. Detta kan som tidigare nimnts
exempelvis ske genom en lokal handlingsplan (motsvarande eller integrerat
med handlingsplan arbetsmiljo).
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Dokumentationen ir ett lagkrav?® och ska redogéra for:

* vilka undersékningar som genomforts
* analysen av upptickta risker

* de forebyggande och frimjande atgirder som vidtagits eller som pla-
neras

* den uppféljning och utvirdering som gjorts av det tidigare arbetet
med aktiva atgirder

* hur samverkansskyldigheten har fullgjorts

Vid en eventuell granskning, antingen egeninitierad inom myndigheten eller
genom tillsynsmyndigheten Diskrimineringsombudsmannen (DO), ska orga-
nisationsenheten med befintlig dokumentation kunna redovisa arbetet med
aktiva atgirder.

Dokumentationen fungerar ocksa som ett stdd for sparbarhet och som grund
for beslutsfattande. Tank dirfor pa att dokumentera varje betydelsefull del i
samband med genomf6randet av det specifika steget i arbetet. Om till exem-
pel undersokningen genomférs pa olika sitt sa dokumentera det for att kunna
utveckla arbetet framat.

20 Enligt Diskrimineringslag (SFS 2008:567) 3 kap, § 13

87 Versionsnr 3.0



HANDBOK

9 Trakasserier, sexuella
trakasserier repressalier och
krankande sarbehandling

91 Riktlinje ovdlkommet beteende

Forsvarsmakten accepterar inte ndgon form av trakasserier, sexuella trakasserier,
repressalier eller krinkande sirbehandling.

Riktlinjen ska efterlevas av all personal i Forsvarsmakten, savil de som verkar
nationellt som internationellt. Med personal avses medarbetare, chefer, kadet-
ter, elever, virnpliktiga, praktikanter, inhyrd personal samt tidvis tjanstgérande
i Forsvarsmaktens verksamhet inom Hemvirnet eller deltagande fran frivillig-
organisationer. Det finns alltsa ingen personal- eller utbildningskategori som ir
undantagen riktlinjen.

Forsvarsmakten anvinder samlingsbegreppet ovilkommet beteende for trakas-
serier, sexuella trakasserier, repressalier och krinkande sirbehandling.

Alla former av ovilkommet beteende ska aktivt motverkas och sé langt det 4r
mojligt forebyggas genom att analysera risker och sirbarheter pa organisations-
samt individniva. Arbetet med att motverka ovilkommet beteende ér en del av
Forsvarsmaktens systematiska arbetsmiljdarbete och arbetet med att forebygga
diskriminering. Att arbetsgivaren fir kinnedom om ovilkommet beteende ar
en forutsittning for att kunna agera och skapa en forbittrad arbetsmiljo. Med-
arbetare och chefer ska behandla varandra med respekt och i enlighet med Fér-
svarsmaktens virdegrund och uppférandekod.

Den som utsitter andra for ovilkommet beteende riskerar att det far arbets-

rittsliga konsekvenser. Exempel pd arbetsrittsliga konsekvenser 4r 16neavdrag,
varning, uppsigning och avsked.
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Det finns stéd att himta pa Emilia, bade for arbetsgivarrepresentanter i hante-
ringen av ovilkommet beteende, och for den som upplever sig utsatt.”!

9.2 Syfte och innehall

Denna rikdinje syftar till att sikerstilla att Forsvarsmakten arbetar enligt gil-
lande lagstiftning och har vil utarbetade rutiner for hantering av drenden gil-
lande ovilkommet beteende.

Arbetsgivarforetridare ska genom riktlinjen fi kinnedom om sin utrednings-
och atgirdsskyldighet, samt vart st6d kan inhidmtas.

Ytterligare ett syfte ir att alla medarbetare ska veta vart man ska vinda sig i hin-
delse av ovilkommet beteende och hur ett drende omhindertas.

Riktlinjen innefattar begrepp, rollbeskrivningar, principer och rutiner. Ytterli-
gare och férdjupade rutinbeskrivningar gir att inhimta pd samarbetsytan Ovil-
kommet beteende pa Emilia.

9.3 Om du ar utsatt for ovalkommet beteende

Ingen ska behova tolerera att bli utsatt for trakasserier, sexuella trakasserier,
repressalier eller krinkande sirbehandling pa sin arbetsplats. Om du 4r utsatt
for ovilkommet beteende sé ska du i forsta hand vinda dig till din chef, chefens
chef eller till HR pé din organisationsenhet.

Du kan 4ven vinda dig till Utredningsstod Ovilkommet Beteende (UOB) for
att fa information om Férsvarsmaktens riktlinjer och rutiner f6r ovilkommet
beteende, men éven vigledning kring vart du kan vinda dig for att fa stod och
hur du tar drendet vidare. Det finns dven information for dig pa Emilia.”

Om du mir diligt och behéver stéd sa kan du vinda dig till Forsvarshilsan.
Du kan ocksa ta stéd av ditt fackliga ombud, skyddsombud eller annan stod-
person i processen.

21 Se rubriken “roller och ansvar” och “om du ir utsatt for ovilkommet beteende”.
22 Under fliken “arbeta i FM” och "arbetsplatsen”.
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9.4 Begreppsforklaring

Diskriminering

Diskrimineringslagen (2008:567) innehaller férbud mot sexuella trakasserier,
trakasserier och repressalier.

En forenklad beskrivning av diskriminering 4r att ndgon missgynnas eller att
dess virdighet krinks. Missgynnandet eller krinkningen ska ha samband med
en eller flera av de sju diskrimineringsgrunderna som beskrivs under rubriken
Trakasserier.

Lagstiftningen skiljer mellan sex olika former av diskriminering. Nedan
beskrivs tvi av dessa, trakasserier och sexuella trakasserier, dir Forsvarsmakten
som arbetsgivare har en skyldighet att utreda och atgirda nir det kommit till
arbetsgivarens kinnedom.

Trakasserier

Trakasserier 4r ett beteende som krinker nagons virdighet och integritet, och
har samband med en eller flera av de sju diskrimineringsgrunderna:

* Kon: att ndgon ir kvinna eller man, dven den som avser att dndra eller
har dndrat sin konstillhorighet omfattas av diskrimineringsgrunden kon.

» Konsidentitet och konsuttryck: omfattar en persons sjilvupplevda kons-
bild eller hur nagon uttrycker det som kallas socialt kon till exempel
genom klider, kroppssprak, smink eller frisyr.

* Etnisk tillhorighet: nationellt, etniskt eller kulturellt ursprung, hudfirg
eller annat liknande forhallande.

* Religion eller annan trosuppfattning: religiosa askadningar sisom exem-
pelvis hinduism, judendom, kristendom och islam. Annan trosuppfatt-
ning innefattar Gvertygelser som har sin grund i eller i samband med en
religios askadning till exempel buddhism, ateism och agnosticism.

* Funktionsnedsittning: varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmis-
siga begrinsningar av en persons funktionsférmaga som till f6ljd av en
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skada eller en sjukdom vilken fanns vid fodseln, har uppstice direfter
eller kan férvintas uppsti.

*  Sexuell liggning: Homosexuell, bisexuell eller heterosexuell liggning.
* Alder: uppnidd levnadslingd.

Exempel pa trakasserier ar:

* Nedsittande kommentarer, skimt eller gester

* Utlrysning eller jargonger

Sexuella trakasserier

Sexuella trakasserier ir ett ovilkommet beteende av sexuell natur som krinker
nigons virdighet. Sexuella trakasserier kan vara fysiska, verbala eller ickever-

bala.

Exempel pa sexuella trakasserier ar:

* Ovilkomna sexuella anspelningar, sexualiserat sprik, ovilkomna kom-
plimanger, nirgangna blickar, gester eller tafsanden.

* Opvilkomna sexuella nirmanden, sms och bilder av sexuell natur, forslag
eller krav pa sexuella tjanster.

Gemensamt for trakasserier och sexuella trakasserier ir att beteendet 4r obe-
hagligt och ovidlkommet av den som blir utsatt. Det 4r den som blir utsatt
for trakasserier som avgor vad som ir ovilkommet eller krinkande. En kram
kan exempelvis vara vilkommen for en person men upplevas krinkande for
en annan. Det 4r viktigt att den som upplever sig utsatt markerar f6r den som
utsitter att beteendet r obehagligt och ovilkommet, och att den som blir till-
sagd da ir lyhord och dndrar sitt beteende Om beteendet dnda fortsitter kan
det vara trakasserier.

I de fall som den utsatte inte vill eller vigar sdga ifrdn direke till personen kan

hen ta st6d av chef eller goras med hjilp av arbetstagar- eller skyddsorganisa-
tionen.
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I situationer dér det dr uppenbart att beteendet dr ovilkommet, sisom exem-
pelvis fysiskt tafsande eller krinkande pastienden kopplat till en diskrimine-
ringsgrund, behéver den trakasserade inte siga ifran for att beteendet ska defi-
nieras som trakasserier eller sexuella trakasserier. D4 riknar man med att den
som utfort handlingen ska forsta att det inte ir oke;.

Repressalier

Repressalier dr nir arbetsgivarrepresentant utsitter en medarbetare for nigon
form av bestraffning eller délig behandling som en reaktion pa att nagon har
anmilt eller patalat trakasserier, sexuella trakasserier eller krinkande sirbehand-
ling. Det dr ocksé forbjudet att utsitta den som har medverkat i en utredning
for repressalier. Forbudet mot repressalier omfattar dven situationer nir nagon
patalat att arbetsgivaren bryter mot diskrimineringslagen. Arbetsgivarrepresen-
tant innebir i det hir sammanhanget alla som leder och férdelar arbete. For-
svarsmakten tillimpar repressalieforbudet inom myndigheten dven vad giller
krinkande sirbehandling trots att det inte finns lagkrav pa detta.

Skyddet mot repressalier giller dig som:

 anmilt diskriminering eller krinkande sirbehandling
* patalat att ndgon bryter mot diskrimineringslagen
* medverkat i en utredning

* avvisat eller fogat sig i trakasserier, sexuella trakasserier eller krinkande

sirbehandling

Krdnkande sdrbehandling
Krinkande sirbehandling regleras i AFS 2023:2. Krinkande sirbehandling

definieras som handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krin-
kande sitt och som kan leda till att dessa stills utanfér arbetsplatsens gemen-

skap.

Det kan handla om savil enstaka som upprepade beteenden. Med att krinka
menas att i ord eller handling férnedra nagon eller nigra. Med sirbehandling
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avses att bli behandlad annorlunda 4n andra pa ett obegripligt och orittvist sitt,
vilket riskerar att ndgon hamnar utanfér arbetsplatsens gemenskap.

Mobbning ir en allvarlig form av krinkande sirbehandling di det innebér upp-
repade krinkningar 6ver tid.

Exempel pa krinkande sirbehandling ir att:

¢ Dbli kallad 6knamn

* Dbli exkluderad frin méten man borde blivit kallad till

*  bli orittvist anklagad eller personligt uthingd

*  bli utsatt for nedlatande eller forlojligande kommentarer

* spridning av rykten eller omdémen som undergriver en persons virdighet
* bli undanhallen information vilket forsvarar arbetet

Det finns flera situationer dir en medarbetare kan kinna sig orittvist behand-
lad eller krinkt, det behover inte alltid innebiéra att det 4r fraga om krinkande
sirbehandling. Ett vanligt arbetsgivarbeslut om exempelvis 16n kan upplevas
som orittvist men ha en saklig grund.

9.5 Attforebygga ovalkommet beteende

Arbetsgivare har en skyldighet att arbeta forebyggande for att motverka sexu-
ella trakasserier, trakasserier, repressalier och krinkande sirbehandling, det reg-
leras i bade diskrimineringslagen och i arbetsmiljélagstiftningen. Férbudet mot
repressalier regleras i diskrimineringslagen.

Att forebygga att ovilkommet beteende uppstéir pa arbetsplatsen innebir bland
annat att chefer ska informera samtliga av sina medarbetare om att ovilkom-
met beteende inte accepteras i verksamheten, vilka rutiner som giller och vad
den enskilde bér géra om hen blir utsatt for, eller uppmiarksammar, ovilkom-
met beteende.

Enligt lagstiftningen ska det vara kint for all personal:
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* vart man vinder sig

* vem som tar emot informationen

¢ vad som hinder med informationen

* vad mottagaren ska gora

¢ hur och var de som ir utsatta snabbt kan f3 stod
e vem som ansvarar for att hindelsen utreds

Ovanstiende punkter ska chef gi igenom med sin personal pd APT eller lik-
nande forum minst en ging per ir. Aven vid introduktion for nyanstillda ska
chefer informera om detta.

Samtlig personal i Forsvarsmakten ska ocksi ta del av "Forsvarsmaktens virde-
gp
grund och uppférandekod” samt denna riktlinje.

Utéver att informera om riktlinjer och rutiner sa ska chefer 16pande undersoka
om det finns risker for trakasserier, sexuella trakasserier, repressalier och krin-
kande sirbehandling i verksamheten. Chefer ska analysera orsakerna till ris-
kerna, ta fram atgirder och direfter folja upp om étgirderna hade rite effeke.
Detta regleras i kapitel 8 i denna handbok. Exempel pd hur man kan under-
soka risker och dtgirder som kan vidtas finns pa samarbetsytan Ovilkommet
beteende pa Emilia.

9.6 Roller och ansvar

Utredningsstdd Ovdlkommet Beteende - UOB

Utredningsstdd ovilkommet beteende (UOB) ir ett Forsvarsmaktsgemensamt
utredningsstdd vilka har till uppgift att vigleda, ge stéd i utredning och upp-
foljning av drenden. UOB arbetar dven med att utveckla Forsvarsmaktens fore-
byggande arbete genom att f6lja upp och dra lirdom av den samlade bilden i
myndigheten.

Du som ir arbetsgivarrepresentant eller utredare ska inte behéva hantera ovil-

kommet beteende helt pa egen hand, utan dr vilkommen att vinda dig ill
UOB for att fa vigledning och stdd i utredningar, férebyggande dtgirder och
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i utvecklandet av en handlingsplan efter en utredning. Du kan dven kontakta
UOB for fragor kring riktlinjen for ovilkommet beteende, material eller utbild-
ningsinsatser.

Den som ir utsatt for ovilkommet beteende kan vinda sig till UOB for att fa
vigledning kring vart hen kan fa stod och generell information kring hur en
utredningsprocess gar till. I kontakten med UOB gar det att vilja att vara ano-
nym.

Det ar viktigt att agera sa tidigt som méjligt s tveka inte att héra av dig — oav-
sett om du ir arbetsgivarrepresentant eller om du ir utsatt for ovilkommet
beteende.

KONTAKTVAGAR TILL UOB:
Funktionsbrevlidan hrc-uob@mil.se

Telefonnummer 08-514 392 72

Utredare ovdlkommet beteende

Forsvarsmakten utbildar utredare i hantering av ovilkommet beteende och
varje Forsvarsgren, Stridskraft och Organisationsenhet ansvarar for att siker-
stilla atr tillricklig utredarkompetens finns.

UOB samordnar Forsvarsmaktens nitverk for utredare av ovilkommet bete-
ende.

For att sikerstilla ett enhetligt och kvalitetssikrat utredningsférfarande finns
UOB tillgingliga som ett st6d vid behov till utredarna under hela processen.

De ansvariga utredarna foljer upp de vidtagna arbetsmiljoatgirderna pé akeuell
organisationsenhet efter avslutad utredning, men har inte ansvar for att genom-
fora atgirderna. Som arbetsgivarrepresentant har man ett fortsatt arbetsmiljo-
ansvar over sin personal under pagiende utredning.
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Forstabsstabens juridiska avdelning (FST JUR)

EST JUR radger chefer i komplicerade frigor som rér arbetsritt samt bereder
alla anmilningar som kommer in till Férsvarsmaktens personalansvarsnimnd

(FPAN).”

Arbetsgivarens utrednings- och atgéardsskyldighet

Nir du som ir arbetsgivarrepresentant fir kinnedom om att medarbetare har
blivit utsatta for ovilkommet beteende i samband med arbetet har du en langt-
giende utrednings- och atgirdsskyldighet. Med begreppet arbetsgivarrepresen-
tant i det hir ssmmanhanget menas chefer och andra som pd nagot sitt leder
och fordelar arbetet eller har en arbetsledande funktion.

Skyldigheten intrider direkt vid kinnedom och du som chef ir ansvarig for att
drendet blir utrett. Observera att skyldigheten inte enbart omfattar en skyldig-
het att utreda, utan ocksa att vidta tillrickliga atgirder for att det som intriffat
inte ska hinda igen. Aven i situationer dir du som chef fir information ano-
nymt eller ryktesvigen finns en skyldighet att agera, utreda vad som hint och
vidta eventuella dtgirder.

Utrednings- och dtgirdsskyldigheten giller dven hindelser som skett utanfor
arbetstid eller arbetsplatsen men som ir kopplade till arbetet, exempelvis under
tjansteresor eller personalfester. Virnpliktiga ir, forutom vid permission, plik-
tade under hela sin virnplike vilket innebir att fritid inte finns pa samma sitt
som vid ett anstillningsférhillande.

Det finns dven andra situationer som utspelar sig utanfor arbetsplatsen dir du
som chef kan behéva agera. Det kan ibland vara svért att gora den bedom-
ningen. Om du ir osiker kan du ta stéd av UOB-funktionen, Avtal och villkor-
savdelningen pa Forsvarsmaktens HR Centrum eller FST JUR.

Om en arbetsgivare inte utreder trakasserier eller sexuella trakasserier, eller inte
utreder tillrickligt skyndsamt, utgor det diskriminering enligt diskriminerings-
lagen och Forsvarsmakten kan bli skyldig att betala diskrimineringsersittning

23 Forsvarsmaktens personalansvarsnimnd (FPAN) dr Forsvarsmaktens organ for att hantera skiljande
eller disciplindrenden. Nimnden bestar av bade arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen.
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till den som ér utsatt. Du som arbetsgivarrepresentant har ett ansvar dven i situ-
ationer di ndgon av de inblandade byter placering eller slutar i organisationen.
Ansvaret giller savil erbjudande av eventuellt stod som att limna &ver drendet
till ny ansvarig chef.

KOM IHAG!
Som arbetsgivarrepresentant har du:

* Utredningsskyldighet som intrider direke vid kinnedom eller
misstanke om ovilkommet beteende

* Fortsatt arbetsmiljdansvar och att uppritthélla en god arbetsmiljo
for din personal under pagiende utredning

o Atgirdsskyldighet for att forebygga att liknande hindelser intrif-

far igen
* Ansvar att aterkoppla till inblandade efter avslutad utredning

* Maoijlighet att ta stod av UOB

Hemvirnet, virnpliktiga, personer som tjdnstgér i militir utbildning utan att
vara anstillda i Forsvarsmakten, frivilliga i Forsvarsmaktens krigsorganisation,
anstillda inom Férsvarsmakten som tjdnstgér utomlands i en internationell
militidr insats (samt vid hidndelse av krig, alla som ir tjinstgoringsskyldiga i For-
svarsmakten):

* Nir en person utsitter en annan person for ovilkommet beteende och
det giller Hemvirnet eller en virnpliktig sa ska disciplinpaféljd
utredas enligt Lag (1994:1811) om disciplinansvar inom totalf6rsvaret.

* Rutiner f6r hur det ska goras aterfinns i Handbok Rittsirenden inom
Forsvarsmakten. Se dven samarbetsytan Ovilkommet beteende pi Emi-
lia.
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Chef organisationsenhet (C OrgE) ansvar

C OrgE har 6vergripande verksamhetsansvar, vilket innebir att se till att arbets-
givarforetridare pa OrgE lever upp till arbetsgivarens utrednings- och atgirds-

skyldighet.

C OrgkE blir formellt "bestillare” av en utredning, och ansvarar for att siker-
stilla att nédvindiga arbetsmiljéatgirder vidtas efter avslutad utredning.

C OrgE ansvarar for att drenden dér det kan bli aktuellt med disciplinpaféljd
eller andra arbetsrittsliga konsekvenser lyfts till FPAN.

C OrgE ansvarar dven for bedomningen kring om utredare vid annat férband
bor kontaktas eller om utredare pa det egna forbandet kan utreda. For stéd i
bedémningen kontaktas UOB.

Medarbetarens ansvar

Enligt arbetsmiljélagen ansvarar samtliga medarbetare for att bidra till en god
arbetsmiljé. Alla medarbetare dr skyldiga att medverka i arbetsmilj6arbetet och
att delta i genomférandet av arbetsmiljodtgirder.

Forsvarsmaktens virdegrund och uppforandekod giller all personal samt de
som enligt arbetsmiljolagen ir att likstillas med personal under Forsvarsmak-
tens ledning,.

Uppforandekoden ir en vigledning till hur vi i Forsvarsmakten upptrider. Den
syftar till att gagna vér verksamhet, bidra positivt till gruppens forméiga samti-
digt som den ska fungera som stdd for individen.

* Jag vardar det fértroende min befattning innebir

* Jag visar respekt mot alla i min omgivning

* Jag bidrar positivt till gruppens férmaga och resultat

* Jag tar ansvar for mina handlingar

* Jag har ett ansvar for min egen fysiska och psykiska hilsa
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* Jag agerar nir nagon i min omgivning bryter mot uppférandekoden

Arbetstagar- och skyddsorganisationens roll

I samband med 4renden om ovilkommet beteende i4r det inte ovanligt att den
som upplever sig utsatt har behov av att prata om sin situation med ett fackligt

ombud och/ eller skyddsombud.

Arbetstagarorganisation och skyddsombud har en viktig roll i att stodja sina
medlemmar och kan 4ven uppmuntra den som ir utsatt om vikten av att upp-
mirksamma chef om upplevelser av ovilkommet beteende. Ju tidigare chef eller
lokal HR far veta att det forekommer nagon form av ovilkommet beteende,
desto bittre.

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

9.7 Hantera och utreda ovalkommet beteende

Utredningen syftar till att ta reda pa vad som har hint, omstindigheterna runt-
omkring och om det finns stod for att trakasserier, sexuella trakasserier, repres-
salier eller krinkande sirbehandling férekommit, i forhéllande dill regelverk
och definitioner beskrivna i foreskriften Arbetsmiljoverkets foreskrifter och all-
minna rdd om planering och organisering av arbetsmiljdarbete — grundlig-
gande skyldigheter for dig med arbetsgivaransvar 2 kap. organisatorisk och
social arbetsmiljo, diskrimineringslagen (2008:567) samt Forsvarsmaktens vér-

degrund och uppférandekod.

Bér chefen utreda?

Arbetsgivarrepresentantens utredningsansvar innebir inte att chefen alltid 4r
den som genomfor utredningen. Det ir viktigt att sikerstilla att utredningen
gors systematiskt och objektivt, samt f6ljer gillande lagar och Férsvarsmaktens
riktlinje. PA ménga organisationsenheter finns sirskilda utredare som kan bista
i dessa drenden. Om det saknas utredningskompetens pa din organisationsen-
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het kan du kontakta UOB for att fi information om var du kan fa stod med
den kompetensen.

Som utgangspunkt ska forsiktighetsprincipen rida gillande huruvida det ir
chefen sjilv som ska utreda. En utredning riskerar att paverkas di chefen ofta
ar indirekt involverad och kan ses som partisk. Men det finns situationer som
uppstar pd en arbetsplats dir chefen ska genomfora samtal med de involve-
rade och dir chefen, efter en samlad bedomning, ocksd kan ta stillning till vad
som intriffat. Det dr viktigt att dessa samtal dokumenteras och i vissa fall kan
chefen 4ven behdva omprova sitt beslut och limna Gver utredningen till andra
utredare.

Det ir aldrig limpligt att en underordnad utreder en direkt éverordnad, si
som utredarens chef eller utredarens chefs chef. Om den som ska utredas sit-
ter i ledningen eller om det 4r en mycket infekterad konflikt som ror djupare
samarbetsproblem mellan enheter, bor utredare frin annan organisationsenhet
utreda. Det ir viktigt att de som utreder kan uppfattas som objektiva utredare

Versionsnr 3.0 100



HANDBOK

av medarbetare och 6vriga inblandade. UOB har kontaktuppgifter till alla utre-
dare som ingar i Férsvarsmaktens utredarnitverk.

Utredningsprocessen
Uppféljning
» = Dokumentationsskyldighet f

Aterkoppling/
atgérder

1

 Tillsédgelse

Det riacker med ¢ Info om stéd FH
en "mindre

omfattande”
utredning

o Info om processen framéat
¢ Info om stéd ATO
« Info om repressalieférbud

AG far kdnnedom — Utredning inleds
2 9 utrednings- Férsta bedomning -
Nagot har hant i i
9 skyldigheten inleds samtal med

berdrda

 Info om stéd FH
o « Info om processen framét

Det kravs en « Tillfallig omplacering? Vem/hur
“meromfattande™ B UIEELNI

utredning  Eventuell dtalsanmélan av FPAN?

 Militérpolisen?
« Sténgas av fran arbetet? Vem/hur?
o Avsked? Vem/hur?
* Polisanmélan? Vem/hur?
 Info om stéd ATO

Det a@r inte en
frdga om
ovalkommet
beteende

\

« Visselblésardrende? Vem/hur? Utredning — slutsats  « Info om repressalieférbud
» Allmén arbetsmiljsfraga? Vem/hur? och rekommendationer
 Allmén arbetsledningsfraga? Vem/hur? — aterkoppling

Atgarder —

handlingsplan for
individ/organisation

M

Uppfodljning —
aterkoppling
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Oavsett om du idr chef, HR eller utredare ir det viktigt att tydligt kommunicera
till de medarbetare som omfattas av en utredning att syftet med en utredning
om ovilkommet beteende ir att kunna sitta in ritt arbetsmiljoatgirder for att
beteendet ska upphoéra. Enligt de regelverk som finns si handlar en utredning
inte om att faststilla skuld utan om att utreda vad som har hint, och omstin-
digheterna runtomkring, for att kunna ta stillning till om dtgérder behover vid-
tas och i sidana fall vilka.

Utredningen ska alltid inledas med samtal med den som ir utsatt och darefter
den eller de som uppges ha utsatt. Det kan dven bli aktuellt med samtal med
andra som pa olika sitt varit involverade.

Efter samtalen gor chefen en férsta bedomning om utredningens omfattning
och karaktir. Chefen gor 4ven en beddmning om utredningens omfattning och
komplexitet och om det 4r lampligt att chefen sjilv ska utreda eller om utredare
pa eget forbandet eller annat forband ska kontaktas.

KOM IHAG!
Om bedémningen ir att utredare ska hantera drendet ska dessa alltid
vara tva.

Det dr viktigt att alla samtal dokumenteras. Férdjupade rutiner for utredning
hittar du pa samarbetsytan for ovilkommet beteende pd Emilia.

Det ir dven viktigt att informera de involverade om méjligheten till fackligt
stod.

Resultatet av en utredning om ovilkommet beteende aterkopplas av utredarna,
forst till bestillare, och direfter enskilt till de involverade. Bestillaren eller
bestillarrepresentant medverkar vid aterkoppling.

Efter genomférd utredning ska de involverade ges méjlighet att lisa utred-
ningen och fa ta del av slutsatserna. Om utredningen slagit fast att en arbets-
tagare utsatts for trakasserier, sexuella trakasserier, repressalier eller krinkande
sirbehandling intrider arbetsgivarens atgardsskyldighet. Det ir dtgirderna som
ar det viktigaste i en utredning dé det ir dem som ska motverka att ndgon blir
utsatt for ovilkommet beteende igen.
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Som chef, HR eller ansvarig utredare ir det viktigt att dokumentera planerade
och vidtagna atgirder. Tank pa att boka in uppfoljning for att sikerstilla att
det ovilkomna beteende upphort och att de dtgirder som vidtagits dr tillrick-
liga och foljs upp. Aven detta behéver dokumenteras. C OrgE har det yttersta
ansvaret for att se till att en sadan uppféljning sker.

Aven i de fall dir en utredning landar i att det inte gir att faststilla om nigon
form av ovilkommet beteende har 4gt rum s kan utredningen ha fangat upp
att det finns risker i arbetsmiljon, da behéver dven de atgirdas.

Det ir inte ovanligt att medarbetare som ir involverade i en utredning om ovil-
kommet beteende mér déligt. Som arbetsgivare dr Forsvarsmakten skyldig att
erbjuda stdd 4t de involverade, exempelvis via Forsvarshilsan.

KOM IHAG!
Under utredningsprocessen ska f6ljande alltid dokumenteras:

* Alla samtal (tid, plats, deltagare, 6vergripande innehall, beslut och
ansvar)

* Vilka itgirder som planeras och genomfors

*  Uppfoljning av vidtagna dtgirder

Sanktioner

Ibland kan det faktum att en medarbetare har krinkt en annan medarbetare
vara en s pass allvarlig krinkning att den medarbetaren anses ha brutit mot
sina skyldigheter enligt anstillningsavtalet. D kan det bli aktuellt med discipli-
nira atgirder och i sirskilt allvarliga hindelser kan det bli aktuellt med avskil-
jande.

Samma hindelse kan dirmed innebira att tva parallella processer inleds, en
utredning om ovilkommet beteende som innehaller rekommendationer for att
krinkningarna ska upphéra, och en process kring disciplindra dtgirder eller
avskiljande. Utredare som utreder ovilkommet beteende gor inga rekommen-
dationer gillande arbetsrittsliga konsekvenser.
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Forutom uppsigning av personliga skil eller avsked si finns det disciplinira
dtgirder som arbetsgivare kan vidta, varning och l6neavdrag. Loneavdrag ir
den skarpaste varningen som finns att tillgd och innebir férutom en varning
om att anstillningen kan upphéra om beteendet fortsitter, dven ett avdrag péa
intjinad 16n. Aven om utredare inte gor arbetsrittsliga rekommendationer si
finns det vissa tidsfrister vad giller arbetsrittsliga konsekvenser som utredare

behover forhilla sig dill.

Om hindelsen ir sa pass allvarlig att det kan vara friga om uppsigning av per-
sonliga skil eller avsked behdver beslut fattas om det inom en period pa tva
ménader frin det att hindelsen blev tillrickligt kind for arbetsgivaren. Det
innebir att C OrgE behover informeras sex veckor efter att hindelsen blivit till-
rickligt kind for att inleda férfarande med FPAN. Med tillrickligt kind menas
att det ar tillracklige tydligt for utredarna att nagonting har dgt rum, utred-
ningen behover alltsa inte vara klar for att tidsfristen ska bérja ticka. For disci-
plinira dtgirder ir tidsfristen tva ér.

Nér hdndelser ocksa é&r brottsliga

Vid brottsmisstanke kan det bli aktuellt med polisanmilan och som utgings-
punke 4r det den som 4r utsatt som polisanmaler. Det 4r vanligt att kiinna egen
skuld som utsatt. Det 4r ddrfor av vike att individen far arbetsgivarens stod vid
en polisanmilan. Vem som helst kan alltid polisanmala ett brott.

I de fall brottet kan antas foranleda stringare pafoljd dn béter ska arbetsgivaren
anmila brottet till atal, det 4r en skyldighet som Forsvarsmakten som arbetsgi-
vare har enligt LOA, Lagen om offentlig anstillning. Vid misstanke om brott
ska C OrgE kontakta FST JUR f6r radgivning. FPAN avgor om en dtalsanmi-
lan ska goras till Aklagarmyndigheten.

Om det finns misstanke om brott dir den som 4rendet giller 4r virnpliktig,
en hemvirnssoldat eller anstilld inom Férsvarsmakten som tjanstgor i insats
utomlands s ska en atalsanmilan goras enligt Lag om disciplinansvar inom
totalférsvaret, 16 §. Vem som ska prova disciplinansvaret framgar av samma

lag 20 §.
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Huruvida en polisanmilan gors eller inte har ingen paverkan pa arbetsgivarens
utredningsskyldighet. Ibland kan man diremot behéva vinta med vissa utred-
ningsdtgirder for att inte forsvara en polisutredning. Det ir viktigt att ta kon-
takt med polis eller dklagare f6r att friga om det 4r ndgon del i utredningen som
behover vintas med nir en hindelse dr polisanmald eller nir Foérsvarsmakten
har gjort en atalsanmilan.

Anonymitet och diskretion

Det gir i ett forsta skede att vara anonym i kontakt med UOB gillande vigled-
ning och radfragning. Det ir ddremot inte mojligt att vara anonym om det blir
frigan om en utredning av ovilkommet beteende.

Detta eftersom den anklagade inte fair mojlighet att bemota anklagelserna.
Detta betyder i praktiken att det ska rada transparens mellan de inblandade.
Diremot rader diskretion utét, det vill siga personer som inte ir direkt invol-
verade i de hindelser som beskrivits, ska inte ha inblick eller information om
utredningen.

I de fall nagon inte vill eller vagar rapportera risker och brister i den sociala
arbetsmiljén kan det bero pa en ridsla for repressalier. Det kan leda till en tyst-
nadskultur som i sig blir viktig for chef att adressera och vidta dtgirder for att
motverka.

9.8 Vid utlandsuppdrag, bilaterala 6vningar
eller uppdrag i Nato eller annan organisation

Arbetsmiljolagen och diskrimineringslagen foljer med anstillda i Frsvarsmak-
ten dven i uppdrag i andra linder, vilket innebir att om en som ir anstilld i
Forsvarsmakten utsitter en annan anstilld i Forsvarsmakten for ovilkommet
beteende si ska det utredas. For personal i utlandstjinstgéring giller att drendet
ska utredas i enlighet med Lag (1994:1811) om disciplinansvar inom totalf6r-
svaret med mera.
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Forsvarsmakten har bara arbetsmiljoansvar f6r den egna personalen, inklusive
virnpliktiga, Hemvirnet och sa vidare. Diremot s 6verlappar diskriminerings-
lagen och arbetsmiljélagen nir det giller ansvar for tredje man, det vill siga
i de situationer dir en anstilld i svenska Forsvarsmakten blir utsatt fr ovil-
kommet beteende av representant for annat lands forsvarsmake, och hindelsen
sker i Sverige. Forsvarsmakten har en lingtgiende skyldighet att forebygga och
dtgarda risker for krinkningar och trakasserier for Forsvarsmaktens personal.

Om en person frin Forsvarsmakten blir utsatt f6r ovilkommet beteende av
annat lands personal i ett annat land s& behéver utredningsférfarandet synkro-
niseras. Fér mer information, kontakta FST JUR.

Det finns ocksa fall dir nagon av parterna kommer frin en annan myndighet
eller ldrosite. For stdd i detta, kontakta UOB.

9.9 Allméan handling och sekretess

En slutford utredning ir en allmin handling vilken kan begiras ut. En sekre-
tessprovning ska alltid goras innan en allmin handling limnas ut. Uppgifter
om personliga forhallanden och uppgifter som rér hilsa eller sexualliv 4r exem-
pel pa sidant som kan omfattas av sekretess. I vissa fall kan dven forsvarsse-
kretess bli aktuellt, till exempel om utredningen rér en person med skyddad
befattning. Eventuella uppgifter som omfattas av sekretess ska maskeras innan
handlingen limnas ut.

Utredningen och ovriga handlingar av betydelse ska diarief6ras i en egen ake
(anvind inte samlingsakt for flera utredningar) i VIDAR (alternativt enligt
gingse rutin) s snart de ir firdigstillda och PUL- och sekretessmarkeras. Even-
tuella stddanteckningar som inte tillfér nigot i sak ska inte diarieforas. Utred-
ningar som ir firdigutredda och avslutade ska dven forvaras i de anstilldas res-
pektive personalaketer.
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10 Krishantering

Arbersgivaren ska se till att det pa varje arbetsstille finns den beredskap
och de rutiner for forsta hjilpen och krisstod som behivs med héinsyn till
verksambetens art, omfattning och sirskilda risker. Arbetsgivaren ska
kontinuerligt folja upp att rutinerna fungerar. Nir rutinerna far for-
sta hjilpen och krisstod planeras, ska de lokala sambillsorgan som kan
behivas i arbetet med forsta hjilpen och krisstod kontaktas. Exempel pi
lokala organ som kan behova kontaktas Gr akutsjukvird, riddningstjinst
och socialtjinst.
Arbetsgivaren ska sikerstilla att arbetstagarna kinner till hur forsta
hjilpen och krisstod Gr organiserat pa arbetsstillet. Arbetstagarna ska
Jortlgpande hillas vil fortrogna med de rutiner som géiller.
Arbetsgivaren ska se till att det finns tillrickligt méinga personer tillging-
liga som kan ge forsta hjilpen pd arbetsstillet, med hinsyn till verksam-
hetens art, omfattning och sirskilda risker. Dessa personers kunskaper och
Jardigheter i forsta hjilpen ska hillas aktuella.

AFS 2023:2, 4 kap. 4-5 §.

Krishantering ir ett samlingsbegrepp for krisledning och krisstod. I Forsvars-
makten handlar det om vér férméga att férebygga och hantera konsekvenserna
av allvarliga hindelser i fred och krig. Det ir av sir skild stor vikt att dessa for-
mégor utvecklas sivil lokalt som centralt.

Genom forebyggande dtgirder och ett effektivt krisstod finns stora mojligheter
att forebygga psykisk ohilsa pa kort och lang sikt.

101 Krisledning

I Forsvarsmakten ska det finnas den beredskap och de rutiner for forsta hjilpen
och krisstdd som behovs med hinsyn till verksamhetens art, omfattning och
sarskilda risker. Vid planeringen ska de kontakter som behovs tas med berdrda
lokala samhillsorgan. Det ska sikerstillas att medarbetarna kinner till hur f6r-
sta hjilpen och krisstodet dr organiserat i Forsvarsmakten. Medarbetarna ska
fortlopande hallas vil informerade med de rutiner som giller vid allvarliga till-
bud eller olyckor. Det innebir bland annat att chefer ska:
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* kinna till de lokala rutinerna for rapportering av olyckor och tillbud
* ha kunskap om sin roll och sitt ansvar i krisledningsarbetet
* giigenom rutiner vid olyckor och tillbud med sina medarbetare

Chef for organisationsenhet ska:

uppritta krisledningsplan

* vidmakthalla och utveckla krisledningspersonalens férmagor ge nom
dterkommande utbildningsinsatser och vningar

* utvirdera krisledningsdvningar och skarpa krisledningsinsatser i syfte att
oka formagan

* stodja andra organisationsenheter/stridskrafter med krisstodsresurser vid

behov

Hogre chef med verksamhetsansvar ska:

* uppritta krishanteringsplan

* vidmakthalla beredskap for krislednings- och krisstodspersonal enligt
Forsvarsmaktens Insatsplan.

10.2 Krisstod

Forsvarsmaktens forméga att reducera behovet av krisstod och att ge krisstod
kan delas in i tre faser, forberedelse-, akut-, uppf6ljnings och stédfasen.

Den forberedande fasen innebir att:

* trina medarbetare pd att mota krissituationer och att genomféra svara
uppdrag

* skapa tillit till medarbetare, organisationen och materielen

* ge medarbetarna kunskap och forstaelse f6r minskliga reaktioner i sam-
band med olyckor, akuta krissituationer och liknande allvarliga hindel-
ser
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* skapa rutiner for att gd igenom genomf6rd verksamhet och omhinderta
erfarenheter i ett lirande syfte

Den akuta fasen innebir att chef vidtar atgirder med hinsyn till ridande situa-
tion. Chef ska se till att de drabbade omhindertas och skapa férutsittningar for
att 6ka sikerhet och férmedla fysisk och emotionell trygghet samt att kamrat-
stdd ges inom gruppen.

Uppfoljnings- och stodfasen innebir att:

* genomfora psykologiskt och socialt omhindertagande

* vid behov ta stod av Forsvarshilsan eller motsvarande funktion
* folja upp och kartligga fortsatta behov

* vid behov genomféra rehabilitering

* utse kontaktpersoner f6r anhériga till virnpliktiga och medarbetare som
avlider eller skadas svart

KOM IHAG!
Grundprincipen fér omhindertagandet ir:

* snabbhet - behandling tidigt
* nirhet - till egna forbandet

* enkelhet - kringla inte till det, utnyttja férbandets personal och
resurser

¢ forvintan - medarbetaren ska bli bra

109 Versionsnr 3.0



HANDBOK

11 Samordning

Arbetet som syftar till att skapa en god och siker arbetsplats ska samordnas.
Omréden dir samordning kan vara aktuellt ar till exempel férdelningar av upp-
gifter, egenkontroller och riskbedémningar i arbetet med bland annat syste-
matiskt arbetsmiljdarbete, mark- sj6- och flygsikerhet, brandskydd, elsikerhet,
hantering av brandfarliga och explosiva varor, systematiskt jimstilldhets- och
jamlikhetsarbete, trafiksikerhet, trafikvirdighet och transport av farligt gods
samt kemiska, biologiska, radiologiska, nukleira iamnen (CBRN). Féretridare
for omraden bor samgrupperas dir sd ar limpligt for att skapa ett vil funge-
rande och samordnat arbetsmiljo- och sikerhetsarbete.

111 Brandskydd

Systematiskt brandskyddsarbetet ska bedrivas i enlighet med Lag (2003:778)
om skydd mot olyckor och tillhérande férordning och fore skrifter samt For-
svarsmaktens interna styrningar.

Chefen for Infrastrukturavdelningen vid Forsvarsstabens Stédenhet har uppgif-
ten att leda och samordna Forsvarsmaktens brandskyddsarbete.

Chef f6r organisationsenhet ansvarar enligt direktiv "Forsvarsmaktens brand-
skyddsarbete” for att ett systematiskt brandskyddsarbete bedrivs. Varje orga-
nisationsenhet ska ha en utsedd brandskyddsledare som har i uppgift att sam-
ordna brandskyddsarbetet inom organisationsenheten. Garnisonschef ansvarar
for att samordna brandskyddsarbetet inom garnison.

Férutom det ordinarie arbetet med egenkontroller, utbildningar, riskhantering,
med mera, behover hinsyn till brandskyddet 4ven tas vid exempelvis insatser,
ovningar, organisatoriska eller byggnadstekniska férindringar.

Gemensamma rutinbeskrivningar ska finnas. Stod for arbetet aterfinns i Hand-

bok brandskydd 2024. P4 Emilia finns dven samarbetsytan "Forsvarsmaktens
brandskyddsarbete” som innehiller grundliggande information.
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11.2 CBRN

Arbete med CBRN-dmnen regleras i Stralsikerhetsmyndighetens for fattnings-
samlingar och Arbetsmiljverkets foreskrifter. Sikerhetsreglemente (SikR)
CBRN ombhindertar kraven fran dessa foreskrifter vilket innebir att arbete med
CBRN-imnen ska bedrivas i med stod av SikR CBRN.

Arméchefen faststiller strilskyddsorganisation med utsedd kontaktperson och
sakkunnig expert gentemot Strilskyddsmyndigheten (SSM) enligt SSMES
2008:28 och SSMES 29.

Organisationsenhetschef ska se till att alla personer som deltar i CBRN verk-
samhet har de teoretiska och praktiska kunskaper som behévs for att arbetet ska
kunna bedrivas pé ett fran strilskyddssynpunkt tillfreds stillande sitt. Ansvar
och uppgifter vad avser verksamhet med CBRN framgar av SikR CBRN.

Den praktiska verksamheten ska ledas av en arbetsledare som 4r vil fortro-
gen med tillimpliga forfattningar, utrustningens handhavande, férekommande
arbetsmetoder och sidana atgirder som sikerstiller att strildoserna inte over-
skrider faststillda grinsvirden.”. Arbetsledare ska verka for att arbetet bedrivs
under goda strilskyddsférhallanden och vid detta tillforsikras nédvindiga
befogenheter och resurser.

Varje organisationsenhet som bedriver verksamhet inom

CBRN-omridet ska ha en CBRN-foretridare utsedd, vars uppgifter bland
annat ar att:

* vara kontaktperson mot Totalf6rsvarets skyddscentrum (SkyddC)

* handligga CBRN-fragor vid organisationsenheten

* fornya behorighetsbevis for targas och napalm

Vid varje organisationsenhet dir CBRN-materiel forvaras eller hanteras ska
det finnas en utsedd och utbildad CBRN-férridsman. Dennes uppgift 4r att
ansvara for all CBRN-materiel inom egen organisation avseende forvaring,
vard och underhill enligt gillande reglemente och materielinstruktioner.
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P4 Emilia finns dven samarbetsytan ”Systematiskt CBRN-arbete” som innehal-
ler grundliggande information om CBRN.

11.3 Elséakerhet och stréomférsérjning

Elsikerhet regleras frimst i arbetsmiljolagen och elsikerhetslagen. Dessa lagar
med tillhérande férordningar och foreskrifter anger de grundkrav som ska upp-
fyllas for att undvika personskador och sakskador.

Inom Forsvarsmakten regleras elsikerhet bland annat i FIB, RMS, SikR, C
EST direktiv, verksamhetsuppdrag samordningsdirektiv (tidigare verksamhets-
uppdrag, VU) och Handbok Elsikerhet i Forsvarsmakten (H Elsik). Handbok
Elsikerhet beskriver hur det systematiska elsikerhetsarbetet ska bedrivas i For-
svarsmakten. For att For svarsmaktens systematiska elsikerhetsarbete ska fung-
era dr det avgorande att det bedrivs som en integrerad del i organisationens sys-
tematiska arbetsmiljéarbete och i synnerhet som en del i riskhanteringsarbetet.
Ett systematiskt elsikerhetsarbete r dven en forutsittning for att sikerstilla en
robust strémférsorjning vid utbildning, 6vning och insats.

Pi Emilia finns samarbetsytan “Elsikerhet och stromforsorjning i For svars-
makten” med aktuell information.

1.4 Trafiksdkerhet

Forsvarsmaktens systematiska trafiksikerhetsarbete utgar frin trafik-lagstift-
ningen som exempelvis Trafikférordningen. Trafiklagstiftningen giller Forsvars-
makten med vissa undantag, vilka aterfinns i Militirtrafikférordning (MTrF),
(SES 2009:212). Som en grundlidggande del i det systematiska trafiksikerhets-
arbetet i Sverige har nollvisionen antagits av Riksdagen under dr 1997. Denna
vision delas sjalvklart dven av Forsvarsmakten och har uttryckts i Férsvarsmak-
tens trafiksikerhetsvision som innebir att i verksamhet som bedrivs av For-
svarsmakten ska ingen person inom Forsvarsmakten eller annan person dédas
eller skadas svart i trafiken. For att konkretisera visionen har Férsvarsmakten
faststillt en trafiksikerhetsmalsittning i Forsvarsmaktens Stiende Order Mark-
sikerhet (FM SO M). Malsdttningen lyder; All personal ska félja gillande tra-
fikregler, bade civila och militira, och vara ett foredéme i trafiken. Kraftsamling
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ska ske till det forebyggande arbetet for att minska sannolikheten for och kon-
sekvenser av olyckor, bide i tjinsten och pa fritiden.

I MTrF framgér inom vilka omraden som Forsvarsmakten har befogenhet att
meddela foreskrifter som giller metod, verksamhet eller utbildning. Som exem-
pel kan ndmnas Forsvarsmaktens befogenhet att registrera fordon tillhérande
Forsvarsmakten i ett sirskilt fordonsregister, MIFOR, och forse dessa fordon
med en sirskild registreringsskylt som avviker frin den som finns pi civila for-
don. Vidare finns befogenhet for Forsvarsmakten att utbilda forare att framféra
tunga fordon med B-kérkort som grund i kombination med militirt férarbe-
vis. I utbildningen till militdrt forarbevis ingar riskutbildning som faststillts i

Handbok Trafiksikerhet.

I Reglemente Verksamhetssikerhet Trafik (SikR Trf) finns regler for trafiksi-
kerhet, milicir trafikkontroll, regler om utrustning, regler for kérning pd vig
och i terring, transport av personal samt vid vilka tillfillen och verksamheter
som det finns majlighet for férbandschef att besluta om undantag fran bestim-
melser i SakR Trf. De styrande regelverken inom trafiksikerhetsomridet ir;
FFS militir trafik (FFS 2021:2), FIB militir trafik (FIB 2023:6), SikR Trafik,
Handbok Trafiksikerhet och Handbok Fordonstjinst.

11.5 Trafikvardighet

Trafikvirdighet dr ett centralt begrepp i trafiksikerhetsarbetet. Ett for don ir
trafikvirdigt om det dr konstruerat, byggt, verifierat, utrustat, underhéllet samt
har sddana egenskaper att sikerhets och miljokraven ar uppfyllda.

Vid nyanskaffning av fordon eller vid modifiering/livstidsforlingning, ska tra-
fikvirdigheten beaktas vid utvirdering av de tekniska egenskaperna, med hin-
syn till lagar, forordningar och till den militdra anvindningen. Utfirdande av
undantag for Forsvarsmaktens fordon bér undvikas.

Grundtillsyn ska genomféras varje ar pi fordon som inte ir forrads stillda
enligt MVIF (Materielvard inom Forsvarsmakten). Genom att grundtillsyn
utfrs arligen och att brukaren fortldpande genomfér daglig och sirskild tillsyn
inom ramen for Virdsystem FM sikerstills vidmakthéllande av trafikvirdighe-
ten hos Forsvarsmaktens fordon.
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Trafikvirdighetskontrollerna (kontrollbesiktning respektive trafiksiker hets-
kontroll) och dterkommande besiktning av lyftdon, plus 6vrig ut rustning, r
viktiga delmoment i grundtillsynen.

Forsvarsmaktens fordon ir att betrakta som en arbetsutrustning och dirmed
bidrar grundtillsyn till att dven arbetsgivaransvaret for detta (AFS 2006:4)
omhindertas.

For lyftanordningar och entreprenadmaskiner finns sirskilda besiktningskrav,
vilka ocksa giller for motsvarande materiel inom Férsvarsmakten. Vilken kon-
troll som ska utféras regleras i Forsvarsmakten regler for grundtillsyn av fordon

(FAG F).

11.6 Transport av farligt gods

Farligt godstransporter regleras genom Lag (2006:263) och férordning
(2006:311) om transport av farligt gods och med st6d av dessa meddelade fore-
skrifter (ADR*, RID?, IMDG?*, ICAO-TI¥). Férsvarsmakten ir i vissa avgrin-
sade delar undantagen foreskrifterna. I de delar Forsvarsmakten 4r undantagen
dr ambitionen att f6lja de civila foreskrifterna sa lingt det 4r mojlige i syfte att
inte tillfora storre risker 4n vad som kan anses vara acceptabelt i samhillet. Da
Forsvarsmaktens verksamhet 4r unik och stiller speciella krav pa operativ for-
méga, behover regleringen vara funktionell. Riskhantering och sikerhetsana-
lys dr vigledande for vilka avsteg som tillats. Forsvarsmaktens interna reglering
sker genom en for alla transportslag gemensam FIB,) samt genom sirskilt angi-

ven reglering. (T.ex. RML-D/HFFG, RMS- GSPDME/HEFGS).

Ett tydligt verksamhetsledningssystem med bland annat planerade och direfter
genomforda egenkontroller baserade pa rollanalys, god uppfattning och kun-
skap om vilket farligt gods och vilka mingder som hanteras samt riskmedveten-
het om dessa amnen och fremal ir viktigt for sikerheten. Enskilda delaktigas

24 ADR star for Euopeen Agreement Concerning the International Carrige of Dangerus Goods by Road.

25 RID star for Relement concernant le transport internnational ferroviare de marchandises Dangereuses

26 IMDG star for Internationel Maritime Dangerus Goods Code.

27 CAO-TI star for International Civil Aviation Organization- Technical Instructions for the Safe Trans-
port of Dangerous Goods by Air.
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kompetens och en fungerande strategisk kompetensforsdrjning ir ocksa visent-
liga for sikerheten.

P4 Emilia finns samarbetsytorna ”Verksamhetssikerhet Sikerhetsinspektionen”
- "Transport av farligt gods” samt "Farligt gods” med information.
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12 Begreppsforklaringar

Inom arbetsmiljsomradet ska begrepp och definitioner si langt det 4r mojligt
likriktas med de som #r vedertagna i samhillet i enlighet med gillande norm-
hierarki. Féljande termer och definitioner giller f6r detta dokument.

Begrepp Forklaring och exempel

Acceptabel risk En risk som reducerats till en nivé som organisationen kan tolerera
med hansyn till skyldigheter enligt lag, uppgiften och till egen arbets-
miljopolicy.

Till exempel: Vilken risk som kan accepteras kan vara olika fér samma
typ av verksamhet beroende av under vilka omsténdigheter verksam-
heten ska genomftras. Till exempel den accepterade risken &r olika
om man 6var strid i bebyggelse &n nér man inom ramen fér en insats
genomfor motsvarande verksamhet skarpt.

Alkoholberoende- = Alkoholberoendesyndrom &r ett sjukdomstillstand som bedéms av
syndrom lakare enligt faststallda kriterier som exempelvis toleranstkning, absti-
nens och fortsatt bruk trots negativa konsekvenser eller skador.

Anstéllda och Anstéllda och dvriga aktorer &r individer som ar engagerade i Forsvars-

ovriga aktorer maktens verksamhet. Omfattar grupperna anstélld personal, hemvéarns-
soldat, avtalspersonal, officersaspiranter, och totalférsvarspliktig per-
sonal.

Arbetsmiljo Arbetsmiljo handlar om arbetstagarens samspel med omgivningen, hur

arbetstagaren paverkas av och paverkar arbetsmiljon samt hur arbets-

tagaren utvecklas av och utvecklar den. Arbetsmiljo omfattar arbetsta-

garens interaktion med alla delar i arbetssituationen s& som manniskor,
teknik, organisation och information.

$

Figur: Delsystemens samspel: De fyra (del) systemen ménniska, teknik,
organisation och information fungerar i en omgivning.
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Forklaring och exempel

Arbetsmiljdarbete ar de atgarder arbetsgivaren vidtar i syfte att framja
god hélsa och minska risker for tillbud, skada eller ohélsa i verksamheten.

Arbetsmiljomal & mal som en organisation satter upp for att uppna en
god arbetsmiljo. Mélen ska vara kopplade till arbetsmiljépolicyn och
vara matbara.

Arbetsmiljopolicyn innehaller Gvergripande intentioner och riktlinjer
relaterade till en organisations arbetsmiljoé och ar formellt uttalad av
hdgsta ledningen.

Arbetsmiljoutfall &r det utfall arbetsmiljoférhallandena genererar i form
av 6kad/minskad produktivitet till foljd av rédande arbetsmiljéforhallan-
den, trivsel/otrivsel, friskndrvaro/ sjukfranvaro, olyckor/haverier, arbets-
skador, besdk hos Forsvarshélsan med mera.

Arbetsrelaterad ohalsa ar identifierbart negativt fysiskt eller mentalt
tillstand som orsakats av, eller forvérrats av, arbetsaktiviteter och/eller
arbetsrelaterade situationer.

Arbetsanpassning ar en individuell atgérd i den fysiska, organisato-
riska och sociala arbetsmiljén som syftar till att en arbetstagare, med
nedsatt formaga att utfora sitt vanliga arbete, kan fortsatta arbeta, eller
atergé i arbetet. Den anvands som en férebyggande atgard for att und-
vika ohélsa och sjukfrénvaro, samt vid atergang i arbete efter sjukfran-
varo. Arbetsanpassning kan vara tidsbegransad eller varaktig.

Arbetsstalle' definieras omfatta det beslutsmandat som tilldelats chef
i linjen med arbetsmiljduppgifter exklusive de beslutmandat som dele-
gerats vidare till direkt understallda chefer.

En avvikelse &ricke uppfyllande av behov eller férvantningar som ar
angivna, underférstadda eller obligatoriska som kan leda till eller har
lett till skada eller ohélsa.

Droger ar narkotika och narkotikaklassade lakemedel, Iakemedel och
dopingmedel som anvands i strid med lakares ordination, samt andra
kemikalier som anvénds i berusningssyfte.

Ett elevskyddsombud &r kadetternas representanter i arbetsmiljoarbetet.

Friskvard ar ett samlingsbegrepp for sddana atgérder, som stimule-
rar individer och grupper till egna aktiva insatser i hdlsoframjande syfte.

Forebyggande atgérd ar aktiviteter for att forhindra att ohélsa och
olyckor uppstar.

1 Definitionen av arbetsstille tar sin utgdngspunkt enbart utifrin AML (SES 1977:1160).
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Forklaring och exempel

Gemensamt arbetsstélle avser stéllen/plats dar arbete utfors av flera
organisationsenheter, féretag eller arbetsgivare till exempel byggnads-
verksamhet, fasta driftsstéllen, gemensamma lokaler. | Férsvarmaken
kan det bland annat vara omraden s& som kasernomrade, lokal, skjut-
falt, Gvningsomrade och sé vidare.

Haveri kallas en olyckshdndelse inom sj6- och luftfart, for definition se
olycka.

Hogre chef med verksamhetsansvar &r chef i linjen pa en hogre befatt-
ningsniva an chef for organisationsenhet.

Identifiering av risk ar en process for att konstatera att en fara forelig-
ger och att definiera dess kédnnetecken

Krisledning &r styr- och ledningsarbete med bland annat rapportering,
samordning och resursférdelning i samband med allvarliga tillbud eller
olyckor

Med krisstdd avses det psykiska och det sociala omh&ndertagandet
som behdver vidtas i samband med olyckor, akuta krissituationer och
liknande allvarliga handelser som kan utldsa krisreaktioner.

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

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

Rehabilitering &r ett samlingsbegrepp for alla atgérder av medicinsk,
social och arbetslivsinriktad art som ska hjélpa sjuka och skadade att
atervinna bésta mojliga funktionsférméga och férutsattning for ett nor-
malt liv.

Risk ar kombination av sannolikheten for att en handelse eller expone-
ring ska intraffa och hur allvarlig skada eller ohélsa som handelsen eller
exponeringen kan orsaka.

Riskbeddémning &r en process som ska goras for att undersoka arbets-
forhallanden i syfte att upptacka risker som kan resultera till att nagon
drabbas av ohéalsa eller olycksfall i arbetet. Riskbeddémningar ska gbras
regelbundet och infér planerade forandringar i verksamheten.

Riskbruk definierar vid vilka mangder det &r risk for skador. En férhojd
konsumtion 6ver tid dkar risken fér sociala problem som till exempel
brak, "dagen efter effekt”, medicinska problem, olyckor, htgt blodtryck.
Det finns en risk att riskbruk dvergar i skadligt bruk eller beroende vid
exempelvis en livskris.

Rutin ar ett angivet séatt att utféra en aktivitet eller en process.
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Skyddsassistent
Skyddsombud
Skyddsomrade

Social arbetsmiljo

Spel

Systematiskt
arbetsmiljo-
arbete

Sakerhetskultur

HANDBOK

Forklaring och exempel

Skadligt bruk syftar pa ett beteende som pé grund av konsumtionen
ger negativa konsekvenser antingen pa hélsa, sociala relationer och/
eller som paverkar ekonomin negativt for individ, grupp eller organisa-
tion.

Skyddsassistent ar de varnpliktigas foretradare i arbetsmiljofragor.
Skyddsombud ar medarbetarnas foretréadare i arbetsmiljéfragor.
Med skyddsomrade avses en begrénsad del av ett arbetsstélle.

Social arbetsmiljé handlar om hur vi samspelar med och paverkas av
de personer som finns runt omkring oss. Hit raknas aven digitala forum,
sa& som mail och sms.

Spel &r allt spel om pengar. Skadligt bruk av spel kan ge negativa kon-
sekvenser i form av skulder och ekonomisk utsatthet och darmed &ven
negativa konsekvenser for arbetet och leda till sakerhetsrisker.

Med systematiskt arbetsmiljdarbete menas arbetet med att undersoka,
genomfdra och folja upp verksamheten pa ett sddant satt att ohélsa
och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstallande arbetsmiljo
uppnas. Det systematiska arbetsmiljdarbetet ska omfatta alla fysiska,
psykologiska och sociala forhallanden som har betydelse for arbets-
miljén.

““DERSﬁKN//VG

Alla
arbetsmiljo-
forhallanden

AT6ARDER

Figur: Grundprinciperna fér arbetsmiljéarbetet.

Sakerhetskultur ar gemensam och inlard mening, erfarenhet och tolk-
ning av arbete och sédkerhet - delvis symboliskt uttryckt — som paverkar
manniskors handlingar i forsok att hantera risker och férhindra olyckor.
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Utredning

Undersdkning
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Forklaring och exempel

Ett tillbud &r en o6nskad handelse som kunnat leda till ohélsa eller
olycksfall. Allvarliga tillbud ar handelser som i sig innebar stor fara for
ohélsa eller olycksfall. Det behover inte finnas nadgon fara for person i
den aktuella situationen.

Anm. Arbetsmiljéverkets definition har anvénts.
Se ovan "Acceptabel risk”

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

Anm. Arbetsmiljéverkets definition har anvants.

Undersokning ar att regelbundet undersdka arbetsférhallandena och
bedéma riskerna for att inte ndgon ska drabbas av ohalsa eller olycks-
fall i arbetet.

Anm. Arbetsmiljéverkets definition har anvénts.
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Bilaga 1 — Vardera risker

Forsvarsmakten anvinder sig av flera olika riskbeddmningsmodeller. Model-
lerna har anpassats till verksamhetens art och karaktir. Befintliga modeller,
deras anvindningsomrade och var de finns reglerade:

Anvéandningsomrade

Infér insats, operatio-
ner och aktiviteter

Vid évningsplanering

Systematisk under-
sokning av arbets-
miljoforhallanden

Riskbeddmning infor
verksamhets-
forandringar

Styrdokument

"Handbok Férsvarsmaktens
gemensamma riskhanterings-
modell” (M7739-350012)

samt den kompletterande
publikationen "Handbok
beddmning antagonistiska
Hot” (M7739-350013)
faststalls att galla fran 1 januari
2009.

Reglemente Verksamhets-
sakerhet Gemensam (SakR G
2020) (FM2019-23026:1

dat. 2019-11-18).

Handbok Intern styrning och
kontroll 2019 (bet.
FM2019-2643 dat. 2019-02-27)
(se nedan).

Handbok Intern styrning och
kontroll 2019

(bet. FM2019-2643

dat. 2019-02-27) (se nedan).

Anmaérkning

Mall fér riskbedémning och
handlingsplan finns pa Emilia
under jobbstdd/arbetsmiljé

/ systematiskt arbetsmiljé-
arbetet.

Mall fér riskbedémning och
handlingsplan finns p& Emilia
under jobbstdd/arbetsmiljé

/ systematiskt arbetsmiljo-
arbetet.

Systematisk undersékning av arbetsmiljéférhallanden och riskbe-
démning infér verksamhetsférandringar

Chef med arbetsmiljouppgifter ska regelbundet genomféra undersokning och
riskbeddmning av arbetsférhillandena i verksamheten. Riskbedémningar ska
ocksa goras infor verksamhetsférandringar. Undersokningen ska gilla alla fak-
torer som paverkar arbetsmiljon, alltsi bide fysiska, psykologiska, tekniska,

organisatoriska och sociala férhéllanden.
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Riskbedémningen ska dokumenteras skriftligt. I riskbedémningen ska medar-
betarna involveras och vid behov ska expertis anvindas som till exempel For-
svarshilsan, eller annan expertkompetens. Bilden nedan visualiserar de olika
delarna i det regelbundna interna riskhanteringsarbetet och hjulet for det sys-
tematiska arbetsmiljdarbetet. Notera att dokumentation vid riskbedémningar
inte bara sker i slutet av processen utan ska goras [6pande i de olika delarna.

INTERN MILJG
+

—

Identifiera

Uppgifter, mdl  E== risker

Beddmd sannolikhet
och paverkan

Vérdera
risker

Acceptera,
begrénsa eller dela.
Uppritta atgérdsplan.
Orientera
uppdragsgivaren om
vasentliga risker.

Besluta om
kontrollatgarder

Genomfor
kontrollatgérder

Incidenter,
avvikelser, revision

Falj upp
kontrollatgérder

INFORMATION OCH KOMMUNIKATION
?

Dokumentera

Bild B1.1  En dvergripande bild dver riskhanteringsarbete i Forsvarsmakten

Omréadesklassificering

Innan man identifierar risker kan det vara [impligt att strukcurera upp arbetet
utifrdn olika omraden. Exempel pd omriden nir man identifierar arbetsmil-
jorisker kan vara organisatoriska, sociala, fysiska, psykologiska, tekniska med
mera (se bilden nedan). Genom att identifiera risker utifrin olika begrepp eller
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omréden ir det ldttare att identifiera ansvar, vilken funktion eller person som
limpligast bor vidta atgirder for att reducera eller ta bort risken helt. Det 4r
dirfor lampligt att man i riskhanteringsmallar och handlingsplaner for in gjord
omrédesklassificering.

Bild B1.2 Element i arbetsmiljon?.

Riskvé&rderingsmatris

En metod f6r att virdera riskerna ir att anvinda riskmatrisen dir sannolikhet
och péverkan virderas. Som vigledning i riskvirderingen finns en beskrivning
av indikatorer som tjinar som stod for virdering av riskernas sannolikhet och
paverkan.

1. Mycket lag

Handelsen har inte intréffat férut och den bedéms inte hdnda inom en Gverskadlig framtid.
2. Lag

28 Handbok Intern styrning och kontroll (H ISK 2019)
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Sannolikhet
(indikatorerna tjanar som hjélp vid bedémningen av sannolikhet)

Handelsen kan intréffa ndgon enstaka gang. Det finns kadnda fall av hdndelsen och den kan
kanske férvantas handa vart tredje ar.

3. Mattlig

Sadana handelser ar kdnda for att kunna intraffa och de kan kanske férvéntas intraffa nagon
gang per ar.

4. Hog

Sé&dana handelser ar kénda for att kunna intraffa och de kan kanske forvantas intréffa flera
ganger per ar.

5. Mycket hog

Vi vet att detta kommer att hdnda och héndelsen kan intraffa nar som helst.

Ur Handbok Intern styrning och kontroll (H ISK 2019)

Paverkan
(indikatorerna tjinar som hjélp vid bedémningen av paverkan)

1. Férsumbar

Ingen skada pa personal, materiel, tredje person och/eller pa fértroende och varumarke,
ingen negativ medieuppmarksamhet.

Forsumbar paverkan pa mojligheten att I6sa uppgiften och konsekvensen ar obetydlig.
Férsumbara ekonomiska konsekvenser och forsumbar paverkan pa budget.
Férsumbara brister i arbetsmiljon, styr- och kontrollmiljon.

2. Méttlig

Begrénsade skador pa personal, materiel och tredje person. Brister i arbetsmiljon som leder
till ohélsa. Har méattlig paverkan pa mojligheten att 16sa uppgiften och konsekvensen ar
mattligt kédnnbar.

Viss skada pé fortroende och varumérke, viss medieuppmérksamhet. Sma ekonomiska kon-
sekvenser och liten paverkan pa budget.

K&nnbara brister i styr- och kontrollmiljén.

3. Betydlig

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

Har betydlig paverkan pa maojligheten att I16sa uppgiften och konsekvensen ar kdnnbar. Viss
skada pa fortroende och varuméarke, viss negativ medieuppmérksamhet.

Betydande ekonomiska konsekvenser och kdnnbar paverkan pa budget. Kédnnbara brister i
styr- och kontrolimiljon.
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Paverkan
(indikatorerna tjanar som hjilp vid bedémningen av paverkan)

4. Stor

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

Har stor paverkan pa mojligheten att 16sa uppgiften och konsekvensen ar allvarlig. Betydlig
skada pa fortroende och varumérke, betydande negativ medieuppmarksamhet.

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

5 Mycket stor

Mycket allvarliga och omfattande skador eller doédsfall pa personal och omfattande skador
pa materiel. Brister i arbetsmiljén som leder till ohdlsa som kan leda till dédsfall.

Har mycket stor paverkan pa maojligheten att I6sa uppgiften och konsekvensen &r mycket all-
varlig. Stor skada pé fértroende och varumérke, stor negativ medieuppmérksamhet.

Stora ekonomiska konsekvenser och stor paverkan pa budget. Mycket allvarliga brister i styr-
och kontrollmiljon.

Ur Handbok Intern styrning och kontroll ( H ISK 2019)med kompletteringar avseende dimensio-
ner i arbetsmiljén.

Mycket hég Mattlig Hog Hég Mycket h6g Mycket hég
|_
w
§ Hog Mattlig Méttlig Hog Hog Mycket hog
=]
=z
=z
S Mattlig Lag Méttlig Hég Hoég Hog
Lag Lag Méttlig Mattlig Mattlig Mattlig
. Ingen o o - Extraordinar
Mycketlag | synpar risk Lag Lag Mattlig hindelse
Férsumbar Mattlig Betydlig Stor Mycket stor
PAVERKAN

Bild B1.3 Riskvéardering®

29 Killa: Handbok Intern styrning och kontroll ( H ISK 2019)
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Hantering av risker

Nista steg i riskhanteringen dr att ta stillning till hur riskerna ska hanteras. De
risker som inte omedelbart kan hanteras ska dokumenteras och féras in i en
handlingsplan. Se mall pa nista sida.

OBSERVERA!

Chef ska virdera risker, hantera risker och faststilla risknivan i verksam-
heten utifran uppgiftens krav och mal. Orimligt eller onddigt riskta-
gande accepteras inte i Férsvarsmakten
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Bild B1.4 Exempel pd mall for riskvérdering och handlingsplan.
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Bilaga 2 — Checklistor - egenkontroll
och uppfdljning

Systematiskt arbetsmiljéarbete

Foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete — AFS 2023:1 handlar om
arbetsgivarens skyldigheter att undersoka, genomféra och folja upp sin verk-
samhet sa att ohilsa eller olycksfall i arbetet inte uppstar. Checklista for respek-
tive kravelement i foreskriften finns nedan.

2.41 Medverkan

Chef:
a) Innehaller arbetsplatstriffar diskussioner om risker och verksamhetsut-
veckling?
b) Medverkar skyddsombuden vid upprittande av arbetsskadeanmilan?
c) Sker avvikelserapportering rutinmissigt?
d) Omfattar medarbetarsamtalen arbetsmiljéfragor och risker i arbetsmil-
jon?

e) Medverkar skyddsombud vid skyddsronder?

Chef organisationsenhet:
f) Medverkar skyddsombud vid arbetsmiljokommitté?

g) Medverkar skyddsombud, chefer, foretagshilsovirden, verksamhets-
sikerhetsofficer och arbetsmiljohandliggare vid den arliga utvirderingen
av det systematiska arbetsmiljoarbetet?

h) Finns punkterna foretagshilsovird, handlingsplaner enligt arbetsmiljo-
lagens kap 3.2a §, planering av nya eller indrade lokaler, anordningar,
arbetsmetoder och av arbetsorganisation, planering av anvindning av
dmnen som kan foranleda ohilsa eller skada, upplysning och utbildning
rérande arbetsmiljon, arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet
pa arbetsstillet med i arbetsmiljokommitténs agenda?
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Hégre chef med verksamhetsansvar:

i) Samverkas arbetsmiljéfrigor med arbetstagarorganisationer och skydds-
ombud?

j) Medverkar skyddsombud vid arbetsmiljokommitté?

2.4.2  Arbetsmiljopolicy®°

Chef:
a) Ar policyn kind av alla arbetstagare?
b) Har policyn omsatts till méal och atgirder?
c) Ar arbetsplatsens arbetsmiljomal kind av alla medarbetare?
d) Informeras nyanstillda och rekryter vid introduktion om arbetsmiljo-
policyn?
Chef OrgE:
e) Finns verksamhets-/arbetsmiljomal som omhindertar kraven i policyn?
f) Uppmuntrar chefer rapportering och erfarenhetsdelgivning?
g) Foljs arbetsmiljomalen upp?
Hégre chef med verksamhetsansvar:
h) Finns verksamhets-/arbetsmiljomal som omhindertar kraven i policyn?
i) Uppmuntrar chefer rapportering och erfarenhetsdelgivning?

j) Foljs arbetsmiljomaélen upp?
2.43 Rutiner

Chef och C OrgE:

a) Finns det rutinbeskrivningar Gver det systematiska arbetsmiljoarbetet?

b) Innehiller rutinerna:

30 FM Policy framgar av 3.1
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e vad?
e vem?
e hur?

¢) Ar rutinerna kinda?

d) Anvinds rutinerna?

Hoégre chef med verksamhetsansvar:

e) Finns det gemensamma rutinbeskrivningar 6ver det systematiska arbets-
miljoarbetet?

2.4.4 Uppgiftsférdelning

Chef:

a) Foljs de fordelade arbetsmiljouppgifterna upp rutinmissige?

C OrgE och hégre chef med verksamhetsansvar:

b) Fordelas och finns skriftlig férdelning av arbetsmiljéuppgifter i verksam-
hetsuppdrag/arbetsordning/order?

c) Finns rutin f6r fordelning av arbetsmiljouppgifter och kontroll av kompe-

tens/resurs?

d) Finns rutin f6r uppfoljning av férdelade arbetsmiljouppgifter?

2.45 Kunskaper om systematiskt arbetsmiljdarbete

Chef:

a) Har mottagaren tillricklig kompetens for att bedriva ett vil fungerande
systematiskt arbetsmiljarbete?

b) Kinner mottagaren till vilket stdd som kan fas och var det kan himtas?

¢) Kinner mottagaren till lagens krav pa hur arbetsmiljén ska vara utfor-
mad?
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C OrgE:

d) Har mottagaren tillricklig kompetens for att bedriva ett vil fungerande
systematiskt arbetsmiljéarbete?

e) Kinner mottagaren till vilket stod som kan fis och var det kan himtas?
f) Kinner mottagaren till lagens krav pa hur arbetsmiljon ska vara utfor-

mad?

Hégre chef med verksamhetsansvar:

g) Har mottagaren tillricklig kompetens for att bedriva ett vil fungerande
systematiskt arbetsmiljéarbete?

h) Kinner mottagaren till vilket stod som kan fis och var det kan himtas?
i) Kinner mottagaren till lagens krav pa hur arbetsmiljon ska vara utfor-

mad?

2.4.6 Medarbetarnas kunskaper om riskerna i arbetet

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

¢) Kinner samtliga medarbetare till hur de anmiler arbetsskador, tillbud,
olyckor och ohilsa?

d) Kinner samtliga medarbetare till var de kan hitta arbetsmiljérutiner/
instruktioner och vilka rutiner/instruktioner som giller for det egna
arbetet?”!

C OrgE:
e) Har OrgE gemensamma rutiner och instruktioner?
f) Anvinds Forsvarsmaktens gemensamma rutiner?

g) Anvinds organisationsenhetens rutiner och instruktioner?

31 Stdd for uppféljning finns pa emilia.
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h) Finns rutin om hur medarbetarna informeras om férindringar i lag eller
forfateningar?
Hégre chef med verksamhetsansvar:
i) Anvinds Forsvarsmaktens gemensamma rutiner?

j) Finns det en rutin att folja upp att understilld chef omhindertar f6rind-
ringar i lag eller forfattningar?

2.4.7 Introduktion

Chef:

a) Genomfors introduktioner fér nyanstillda medarbetare och medarbe-
tare som varit frinvarande frin arbetet en lingre tid?

b) Finns de 11 punkterna i kap 2 under rubriken “Introduktion” med i
introduktion fér medarbetare och medarbetare som varit frinvarande
fran arbetet en lingre tid?

¢) Finns det dokumenterat vilka som genomgatt introduktionsutbild-
ningen och vilka som inte har genomgatt det?

d) Féljs introduktionsutbildningen upp vid medarbetarsamtal?

e) Omsitts erfarenheter fran arbetet av avvikelser och riskbedémningar i
introduktion?

C OrgE:
f) Genomfors introduktionsutbildningar?

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

h) Omsitts erfarenheter fran arbetet av avvikelser och riskbedomningar vid
revidering och styrning av introduktionsutbildning?

Hoégre chef med verksamhetsansvar:

i) Genomfors introduktionsutbildningar rutinmissigt?
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j)  Omsitts erfarenheter fran arbetet av avvikelser och riskbeddmningar vid
revidering och styrning av gemensam introduktionsutbildning?

2.4.8  Skriftliga instruktioner

Chef:

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

b) Géir man igenom aktuella bestimmelser regelbundet och kontrollerar att
medarbetaren forstatt innebdrden?

c) Foljs reglementen, handbécker och lokala instruktioner?

C OrgE:

d) Revideras rutinmissigt lokala instruktioner och rutiner utifrn nya erfa-
renheter fran avvikelser, skyddsronder, genomférda riskbedomningar
och inspektionsresultat?

e) Finns och anvinds rutin for att uppdatera lokala instruktioner i f6ljd av

lag eller forfattningsforandringar?

Hégre chef med verksamhetsansvar:

f) Revideras rutinmissigt styrande dokument utifrin nya erfarenheter,
resultat frén inspektioner, egen kontroll, avvikelser och genomférda risk-
bedémningar?

g) Finns och anvinds rutin for att uppdatera lokala instruktioner i fljd av
lag eller forfattningsforindringar?

2.49 Regelbundna undersdkningar och riskbedémningar

Chef, C OrgE och hégre chef med verksamhetsansvar:
a) Genomfors riskbeddmningar regelbundet och systematiske?

b) Dokumenteras riskbeddmningarna skriftligt?
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¢ Vilka underlag’* anvinds vid riskbedomningar?
d) Involveras berérda medarbetare i riskbeddmningsarbetet?
e) Utnyttjas expertkompetens i riskbedémningsarbetet?
f) Tas fysiska hilsorisker med nir riskbedomningar gors?

- Materiel och utrustning

- Ergonomi

- IT (anvindargrinssnitt)

- Hilsofarliga imnen/produkter

- Brandskydd

- Elsakerhet

— Trafiksikerhet

- Brandfarliga och explosiva varor

- CBRN

g) Tar man st6d av for verksamheten aktuella foreskrifters grinsvirden vid
riskbedomningar?

h) Tas psykologiska aspekter med nir riskbedémningar gors?

i) Tas medarbetarnas olika férutsittningar med nir riskbeddmningar
gors???

j)  Tas sociala aspekter med nir riskbeddmningar gors?
- Socialt samspel
- Samarbete
- Socialt stod fran chefer och kollegor

k) Finns perspektivet jimlikhet/jimstilldhet med nir riskbeddmningar
gors?

32 Sesid 29, "Exempel pd inhiimtning av underlag for riskbedomningar”
33 Se arbetsmiljslagen (1977:1160) kap 2 §1
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1) Gors riskbeddmningar nir arbetstagare r gravida?
m) Tas organisatoriska aspekter med nir riskbedémningar gors?
- Ledning och styrning
- Kommunikation
- Delaktighet och handlingsutrymme
- Fordelning av arbetsuppgifter
- Krav, resurser och ansvar

n) Foljs genomforda atgirder upp for att minska riskerna i verksamheten?

2.410 Riskbeddémning infor forandringar

Chef och C OrgE:

a) Genomfors riskbedémningar fore beslut om férindringar i verksamhe-
ten?

b) Ar riskbeddmningar vid verksamhetsforindringar dokumenterade skrift-

lige?
¢) Upprittas handlingsplaner utifran gjorda riskbedémningar?

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

e) Medverkar berérda medarbetare i arbetet med riskbeddmningen?
f) Anvinds expertkompetens i riskbedomningen?

g) Finns jimlikhets- och jamstilldhetsperspektivet med nir riskbedom-
ningar gors?

h) Foljs vidtagna dtgirder upp f6r att minska riskerna i verksamheten?

Hégre chef med verksamhetsansvar:

i) Genomfors riskbedomningar f6re beslut om férindringar i verksamhe-
ten?
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j) Ar riskbeddmningar vid verksamhetsforindringar dokumenterade skrift-

lige?
k) Upprittas handlingsplaner utifran gjorda riskbeddmningar?

) Medverkar foretridare frin arbetstagarorganisationerna i arbetet med
riskbedomningar och upprittande av handlingsplaner?

m) Finns jamlikhets- och jamstilldhetsperspektivet med nir riskbedom-
ningar gors?

n) Féljs vidtagna atgarder upp?
2.411 Handlingsplan

Chef:

a) Finns skriftlig handlingsplan for arbetsmiljéatgirder, som kontinuerligt
uppdateras med vad som ska goras, vem som ir ansvarig, nir dtgirden
ska utforas och nir uppfoljning ska ske?

b) Vidtas atgirder enligt handlingsplanen?
¢) Féljs handlingsplanen upp regelbundet?
d) Medverkar skyddsombud vid upprittande av handlingsplaner?

C OrgE:

a) Finns skriftlig handlingsplan med vad som ska goras, vem som ir ansva-
rig och nir dtgirden ska utféras samt nir uppféljning ska ske?

b) Vidtas atgirder enligt handlingsplanen?
c) Féljs handlingsplanen upp regelbundet?
d) Ar handlingsplanen integrerad i ordinarie verksamhetsledning?

e) Medverkar skyddsombud vid upprittande av handlingsplaner?

Hdgre chef med verksamhetsansvar:

f) Finns skriftlig handlingsplan med vad som ska goras, vem som ir ansva-
rig och nir dtgirden ska utféras samt nir uppfljning ska ske?
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g) Vidtas atgirder enligt handlingsplanen?
h) Foljs handlingsplanen upp regelbunder?
i) Ar handlingsplanen integrerad i ordinarie verksamhetsledning?

j) Har handlingsplanen samverkats med arbetstagarorganisationerna?

2.412 Utredning av olycksfall och tillbud

Chef:
a) Genomfors utredningar rutinmissigt vid skador och ohilsa?

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

¢) Involveras skyddsombud i utredningarna?

C OrgE:
d) Genomfors utredningar rutinmissigt vid skador och ohilsa?

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

f) Involveras skyddsombud i utredningarna?

Hégre chef med verksamhetsansvar:
g) Genomfors utredningar rutinmissigt vid skador och ohilsa?

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

2.413 Foretagshalsovard eller annan sakkunnig resurs

Chef:

a) Kinner du till vilka tjanster som Forsvarshilsan kan stodja med i ditt
arbetsmiljdarbete och vid arbetsanpassning/rehabilitering?
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Chef OrgE:
b) Deltar Forsvarshilsan i arbetsmiljokommittén
c) Levererar Forsvarshilsan tjanster enligt tjdnstekatalogen?

d) Aterrapporterar Forsvarshilsan levererade tjdnster si att dessa gir att
omsittas i direkta dtgirder eller i en handlingsplan?

e) Anvinds Forsvarshilsan vid analysarbetet av avvikelserapporter och
utredningar av olyckor?

f) Bidrar Forsvarshilsans leveranser till att forebygga-, minska ohilsa och

olycksfall?

Hégre chef med verksamhetsansvar:

g) Gors en analys om vad som levereras av Forsvarshilsan?
h) Bidrar Férsvarshilsans leveranser till att forebygga-, minska ohilsa och

olycksfall?

2.414  Arlig uppfélining

Chef, C OrgE, hégre chef med verksamhetsansvar:

a) Finns SAM uppf6ljningens resultat med i den arliga verksamhetsplane-
ringen?
Rehabilitering och arbetsanpassning

Arbetsmiljolagen och Foreskriften om arbetsanpassning (AFS 2020:5) handlar
om arbetsgivarens skyldigheter att organisera sitt rehabiliterings- och anpass-
ningsarbetet.

Chef:
a) Vet du vilka du kan fa stéd av vid rehabilitering?
b) Kinner du till var du kan hitta Férsvarsmakten rehabiliteringsprocess?
¢) Har jag kompetens att svara for rehabilitering av mina medarbetare?

d) Kinner du till vilket stdd du kan f i rehabiliteringsdrenden?
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e) Aterfor jag kunskap om pagiende arbetsrelaterad rehabilitering in i det
forbyggande arbetsmiljéarbetet?

Ombhindertar och arbetar vi med den information om behov av arbetsanpass-
ning som uppkommer vid exempelvis skyddsronder?

Chef OrgE:

f) Finns det vid organisationsenheten en systematiskt organiserad verksam-
het f6r arbetsanpassning-och rehabilitering?

g) Foljer organisationsenheten fortldpande upp vilka behov av atgirder for
arbetsanpassning och rehabilitering som finns bland medarbetarna?

h) Genomfors arlig uppféljning av verksamheten med arbetsanpassning
och rehabilitering?

i) Rader det balans mellan chefernas rehabiliteringsansvar och tilldelade
resurser.

j)  Ombhindertas resultatet av uppféljningen?
Hogre chef med verksamhetsansvar:
k) Féljs verksamhetens behov av atgirder for arbetsanpassning och rehabi-
litering?
Krisledning och krisstéd

Foreskriften om Férsta hjilpen och krisstod (AFS 1999:7) handlar om arbets-
givarens skyldigheter att ha en beredskap for forsta hjilpen och krisstdd, vilket
bl.a. innebir att riskbedoma, planera for, ordna samt f6lja upp olycksfall och
ombhindertagande vid olyckor och akuta krissituationer

Chef:
a) Vet du var forbandets krisplan finns och vad den innehaller?
b) Har ni en larmkedja/larmlista?

¢) Vet du vad ditt forbands krisledning kan hjilpa dig med?
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d) Har din avdelning nigon utbildning i kamratstdd och forstahjilpen?

e) Kinner du till de lokala rutinerna fér rapportering av olyckor och till-

bud?
f) Kinner du till vilken roll och ansvar du har i krisledningsarbetet?

g) Har du gatt igenom de rutiner som finns vid utrymning, olyckor och
tillbud med dina medarbetare?

h) Har din avdelning tillging till och kinner till var utrustning for forsta
hjilpen finns
C OrgE:
i) Finns upprittad krisledningsplan?

j) Vidmakthalls och utvecklas krisledningspersonalens férmégor genom
aterkommande utbildningsinsatser och 6vningar eller i forekommande
fall skarpa krisledningsinsatser?

k) Utvirderas krisledningsévningar och skarpa krisledningsinsatser i syfte
att oka formagan?

Hégre chef med verksamhetsansvar:
1) Finns upprittad krisledningsplan?
m) Har krisledning 6vats alternativ genomforts senaste tva aren.

n) Utvirderas krisledningsévningar och skarpa krisledningsinsatser i syfte
att oka formagan?
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Bilaga 3 — Unders6kning inom det
systematiska jamlikhetsarbetet

= Utvérdera alla steg
FOLJ UPP T T ANALYSERA

ATGARDA

Denna bilaga fokuserar pd hur ni kan “undersoka risker och hinder” inom
ramen for det systematiska jimlikhetsarbetet. Undersokningen, det vill siga
forsta steget i systematiken, ska omfatta bilagans fem omréaden utifrin samtliga
diskrimineringsgrunder®. I andra steget genomfors en analys, avgrinsning och
prioritering av vilka omraden man ska arbeta vidare med.

Exempelvis gir att anvinda nedan fragebatteri genom att integrera ezt urval av
fragestillningarna i skyddsrond, arbetsplatstriff (APT), medarbetarsamtal med
mera (se kapitel 8, punkt 8.4 a). Det gir dven finga upp risker eller hinder fran
ATO eller skyddsombudens perspektiv.

34 Kon, kdnsidentitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, funktionsnedsittning, sexuell liggning, alder,
religion eller annan trosuppfattning
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Nir steget "undersoka risker och hinder” dr genomfért gir du tillbaka till kapi-
tel 8 och fortsitter med efterfoljande steg; analysera orsaker, genomféra atgir-
der, uppféljning och dokumentation.

De fem omriden som enligt diskrimineringslagen ska undersokas ir foljande
rubriker:

1. Arbetsforhallanden

Organisatoriska, sociala och fysiska arbetsférhéllanden ska undersokas utifran
samtliga diskrimineringsgrunder, si att ingen missgynnas av arbetsklimatet
eller arbetsformerna. Vidare ska undersokas om det forekommer eller finns risk
for ovilkommet beteende. Bristande tillginglighet 4r ocksa en form av diskri-
minering som bor atgirdas.

Exempelvis gir det att undersoka:

* Fysisk arbetsmilj6: fungerar lokaler, duschmajligheter, inredning, méb-
lering, utrustning och arbetsredskap for alla? Ar arbetsplatsen anpassad
for olika gruppers behov? Ar den fysiska arbetsmiljon tillginglig for per-
soner med olika funktionsnedsittningar?

* Social arbetsmilj6: forekommer krinkande jargong, attityder, normer,
stereotyper eller generaliseringar som paverkar medarbetarnas vardag?
Forekommer osynliggdrande eller ryktesspridning? Hinder det att per-
soner skidmtar eller ger uttryck som har samband med nigon av diskri-
mineringsgrunderna? Samtalsklimatet — far alla komma till tals och bli
tagna pa allvar?

 Talat och skrivet sprak, kroppssprak och attityder dterspeglar beméotan-
det. Ett professionellt bemotande ar frice fran hirskartekniker, exklu-
dering och stereotypisering. Det inkluderar minniskor med olika bak-
grund och erfarenheter. Beméter vi varandra pa ett professionellt sitt pa
arbetsplatsen?

* Organisatorisk arbetsmilj6: hur férdelas och organiseras arbetet? Forde-
las mer arbete och allt for kridvande sysslor till vissa grupper av medar-
betare? Finns méjligen en omedveten koppling till nigon av diskrimine-
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ringsgrunderna, det vill siga finns f6restillningar om att vissa grupper ir
mer/mindre limpade att genomfora vissa uppgifter?

* Personalstatistik: konsférdelning, sjukfranvaro, arbetstider, anstillnings-
former och ledighetsuttag. Finns det nagot som tyder pé risker for dis-
kriminering eller andra hinder for vissa grupper?

2. Bestammelser och praxis om Iéner och andra anstallnings-
villkor

Forsvarsmakten tillimpar 16n pé saklig grund. Lon pa saklig grund innebir att
l6nen ska bestimmas utifran krav pa ansvar, arbetsuppgifternas svirighetsgrad,
arbetstagarens resultat och skicklighet i férhéllande till verksamhetsmélen och
ovriga krav som ir forenade med arbetsuppgifterna. Om 16n bestims utifran
annan grund 4n den som anges ovan (om sé bara delvis) ir l6nesittningen att
betrakta som osaklig.

Undersdk och analysera tillimpning av rikdinjer och kriterier for lonesitt-
ningen, samt bestimmelser och praxis som ror formaner, utifrin samtliga
diskrimineringsgrunder. Notera att detta omréade, inom systematiskt jamlik-
hetsarbete, inte avser [onekartliggning som enbart sker utifrin diskriminerings-
grunden kon.

Exempel pa fragestillningar kan vara:
* Finns risker for att lonen sitts utifrin osaklig beddmning, och finns det
i sa fall koppling till ndgon diskrimineringsgrund?
* Tillimpas lonekriterierna i praktiken?

* Har I6nesittande chefer tillricklig kunskap om vad som fir piverka
l6nen (saklig grund), och vad som inte fir det (exempelvis diskrimine-
ringsgrunderna)?

* Finns risk att ogrundade uppfattningar smyger sig in i bedomningen av
medarbetarnas férmagor eller prestationer? Exempelvis dr det osakligt
att pa forhand forvinta sig ett simre resultat av en person som inte har
svenska som modersmal.
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* Finns det risk for att chefer i allt f6r hég grad leder och férdelar merite-
rande arbetsuppgifter till endera konet?

3. Rekrytering och befordran

Undersok och analysera riktlinjer och rutiner for extern och intern rekrytering
liksom befordran. Vidare ir det limpligt att undersoka hur medarbetarna, oav-
sett diskrimineringsgrund, stdds och uppmuntras att soka hogre tjinster.

* Harallasom ir inblandade i rekryteringsprocessen tillrickliga kunskaper
om hur diskriminering kan férebyggas och motverkas?

* Nir platsannonser formuleras — ir alla krav som stills sakliga? Det vill
siga dr alla krav firdigheter som behovs for den specifika tjinsten? Finns
obefogade krav som kan leda till att vissa grupper per automatik ute-
sluts?

* Hur ser rutiner ut f6r rekrytering? Hur gar det till nir kompetenskrav
utformas? Hur sikerstills att kraven ir relevanta for arbetsuppgifterna
och inte diskriminerar ndgon?

* Vilka kriterier anviinds nir det beslutas om vem som kallas till intervju?

* Tillimpas befattningskriterierna och ledarskapskriterierna i praktiken?
I referenstagning? Ar den samlade kompetensen och kraven i arbetet
utslagsgivande, eller finns det risk att "magkénslan” avgér?

* Hur sker férberedelser infér intervjuerna och stills samma fragor till alla
sokande?

* Utlyses tjdnster nir det ar mojligt eller sker informell rekrytering genom
kontakter? Var annonseras tjinster?

* Vilka meriter eller egenskaper premieras nir det finns mojlighet till
befordran? Finns det risk for diskriminering i det?

* Finns formella och informella tillvigagingsitt nir det giller befordran?

Vilka risker finns i det?

* Uppmanas underrepresenterat kon att soka tjanster?
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4. Utbildning och 6vrig kompetensutveckling

Undersok utifrin samtliga diskrimineringsgrunder om det finns risker eller
hinder som gor att den utbildning och kompetensutveckling som erbjuds inte
kommer alla till del pa ett likvirdigt sit.

* Hur sikerstills likvirdiga méjligheter till utbildning och kompetensut-
veckling?

* Finns det risk att medarbetare nekas utbildning, i koppling till ndgon
diskrimineringsgrund eller pa grund av planerad forildraledighet?

* Paverkar normer eller stereotyper vem som anses limpad att kompetens-
utvecklas inom vad?

e Finns kriterier for kompetensutveckling? Ar de sakliga, eller skulle kra-
ven kunna paverka vissa grupper (kopplat diskrimineringsgrunderna)
negativt jimfort med andra? Vad ligger bakom beslut om utbildning?

* Kan kunskapsdelningen mellan medarbetare utvecklas?

* Finns det olika méjligheter till utbildning, fortbildning och kompetens-
utveckling pa arbetsplatsen? Finns det négon skillnad mellan de som far
och inte fir kompetensutveckling? Visar analyserna pd ett samband med
diskrimineringsgrunderna?

5. Méjligheter att forena arbete och féraldraskap

Undersok och analysera faktorer i arbetslivet som kan forsvira méjligheterna
att ta ansvar for barn och hem. Som arbetsgivare ska vi underlitta for anstillda
som dr forildrar att férena arbete och forildraskap. Alla forildrar, oavsett famil-
jeform, ska behandlas likvirdigt. Atgérder kan exempelvis innebira att begrinsa
overtid eller arbete pd obekvim arbetstid. Det kan ocksd innebira att halla kon-
takten med forildralediga, bjuda in till medarbetarsamtal och personaldagar,
samt att informera om sddant som hinder pé arbetsplatsen om den forildrale-
diga s& 6nskar.

* Upplever medarbetarna att det fungerar att férena sitt arbete med forild-
raskap och forvirvsarbete?
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* Hur vanligt dr 6vertid och hur paverkar det méjligheten att ta ansvar for
barn och familj?

* Anpassas till exempel métestider utefter olika behov, exempelvis medar-
betare som himtar och limnar barn pé forskola?

* Finns mojlighet att arbeta hemifran f6r medarbetare med férildraansvar
om verksamheten tillater det?

* Hur uppritthalls kontakten med forildralediga?

 Sker samtal infor forildraledighet? Gors en plan for hur den anstillda
ska kunna komma tillbaka och kombinera arbetet med forildraskap?
Gors detta likvirdigt for alla oavsett diskrimineringsgrund? Gér det att
fortsitta motivera medarbetaren till fortsatt karridrutveckling, sd att kar-
ridrplaneringen inte upplevs inaktuell, efter forildraledigheten?

* Kvinnor tar i genomsnitt ut forildraledighet i storre utstrickning dn
min. Finns sirskilda skil att uppmuntra min att ta ut forildraledighet?
Hur?

* Hur planeras personaldagar? Forliggs konferenser med overnattning sa
pass ndra arbetsorten att det mojliggdr hemresa pa kvillen for att komma
tillbaka nista morgon?

Checklista for C OrgE

Har du sdkerstallt att: Ja Nej Kommentar

Undersdkning genomforts av risker for diskrimine-
ring och ovédlkommet beteende?

Har undersdkningen omfattat alla diskriminerings-
grunder?

Har alla fem omraden undersokts?

Har orsakerna till de risker och hinder som identifie-
rats analyserats och har slutsatser dragits om var-
for det ser ut som det gor?

Har atgérder identifierats och planerats baserat pa
undersokning och analys?

Har det systematiska jamlikhetsarbetet foljts upp
och utvarderats?

Har samverkan skett i arbetets alla steg med ATO?
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Har du sakerstallt att: Ja Nej

Har alla delar av arbetet dokumenterats i en hand-
lingsplan eller motsvarande?

Arbetar ni aktivt med att frémja en jamn konsférdel-
ning totalt sett i verksamheten? Pa alla nivaer och
inom olika verksamhetsomraden?

Har riktlinjerna och rutinerna fér ovdalkommet bete-
ende gjorts kénda i verksamheten?

Har I6nekartlaggning genomfoérts som omfattar ert
OrgE?

Checklista for FG/SK

Har ni sakerstallt att understallda OrgE: Ja Nej

Bedriver ett systematiskt jamlikhetsarbete i enlighet
med handboken?

Arbetar fortlépande och utan att hoppa 6ver vissa
steg i systematiken (undersokning, analys, atgarder,
uppfdéljning och utvérdering)?

Dokumenterar I6pande det systematiska jamlik-
hetsarbetet enligt de krav som diskrimineringsla-
gen stéller?

Foljer handbokens riktlinjer for trakasserier,
sexuella trakasserier, repressalier och krénkande
sarbehandling?

Anslar tillrédckligt med tid och resurser for att kunna
bedriva detta forandringsarbete?

Vid behov av stdd vénder sig till HRC?

147
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Bilaga 4 — Vid misstanke om risk-
bruk och skadligt bruk av alkohol
m.m.

Ansvarfordelning och handlingsregler

Avsikten med denna bilaga 4r att ge vigledning och stéd vid hantering av situa-
tioner som aktualiseras vid misstanke om riskbruk eller skadligt bruk pa arbets-
platsen. For Forsvarsmaktens hillning i frigor om alkohol, spel om pengar och
droger se Forsvarsmaktens Policy f6r riskbruk och skadligt bruk av alkohol, spel
och droger (FM2019-26555:1).

OBSERVERA!

Observera att det i envar av nedanstdende situationer bor féras en dialog
med lokal sikerhetsfunktion med anledning av sarbarhet mot enskild
eller myndigheten i stort.

Medarbetare upplevs paverkad pa arbetsplatsen
Akuta fasen

* En paverkad person ska inte vara péd arbetsplatsen. Chefen har i dessa
lagen ritt att forsitta medarbetaren ur tjinst och avvisa medarbetaren
fran arbetsplatsen. Detsamma kan dven gilla om medarbetaren uppvisar
“dagen efter effekter” som har negativ inverkan pa tjinstbarheten eller
som paverkar ovriga medarbetares arbetsmiljo negativt.

- Tastéd av en chefskollega att bedoma tjinstbarheten vid osikerhet.

— Chefen bor tillse att medarbetaren kommer hem pa ett tryggt sitt.
(Personal i internationell tjinstgéring tas ur tjanst och utredning pé-

borjas, for detaljer se SOFI INT bil R2).

— Chef ska snarast informera lokal HR, skyddsombud samt den fack-
liga organisationen om hindelsen.

*  Om chef (med stdd av chefskollega) inte kan bedéma tjdnstbarheten bor
arbetet anpassas for att inte riskera sikerheten (exempel pa uppgifter dir
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oro over tjanstbarhet aldrig far rada: vapenhantering, framférande av
fordon, fartyg eller luftfarkoster, sekretessklassad information, hantering
av explosiva amnen, kemiska 2mnen eller kemiska produkter).

Medarbetaren kan ges mojlighet att pavisa nykterhet (endast alkohol) via
ett frivilligt utandningstest pa foretagshilsovarden. Samtycke till utand-
ningstest ska tydligt dokumenteras. Om medarbetaren inte vill med-
verka till utandningstest, agerar chef som om medarbetaren 4r paverkad.

OBSERVERA!

Alla i Forsvarsmakten och i synnerhet chefer bir ett ansvar att agera nir
en medarbetare avviker fran Férsvarsmaktens virdegrund och uppfs-
randekod eller ordningsregler i 6vrigt.

Efter den akuta fasen

Chef ska dokumentera aktuell hindelse eller beteende. Féljande ska
framga:

1. Datum och tid

2. Plats

3. Upphov till misstanke

4. Nirvarande personer samt
5. Vidtagna dtgirder

Chef bestimmer tid for mote till foljande arbetsdag for att ga igenom
hiandelsen. Informera medarbetaren om ritten att ta med stddperson

(fackligt ombud, skyddsombud etc.).

a) Syftet med det samtalet ska vara att tydliggora det oacceptabla med
att vara paverkad pé arbetstid. Samtalet ska dokumenteras. I doku-
mentat- ionen ska det framgd om medarbetaren haft med sig st6d-
person eller inte.

b) Samtalet syftar dven till att erbjuda den anstillde hjilp och stod i
enlighet med Forsvarsmaktens arbetsmiljo- och rehabiliteringsan-
svar, alternativt anpassningar i arbetet ur ett sikerhetsperspektiv. Om
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medarbetaren uteblir frin métet utan skilig anledning, kan franva-
ron leda till arbetsrittsliga atgirder.

* Hivdar medarbetaren att misskétsamheten beror pd sjukdom (alkohol-
beroendesyndrom) ansvarar chef for att en utredning gors tillsammans
med foretagshilsovarden i syfte att klargéra eventuellt behov av dtgirder
inom den arbetslivsinriktade rehabiliteringen. (Personal i internationell
tjanst omplaceras till hemmaférbandet i Sverige och genomgar dir fort-
satt utredning).

* COrgE bor (beslutsritten kan delegeras lokalt) besluta att [6nen f6r den
forlorade arbetstiden dras in med stéd av 6 kapitlet 10§ Villkorsavtalet

(forsittande ur tjanstgdring). Ogiltig franvaro registreras av chef i MSS
i PRIO.

Chef bor ocksd dverviga om ett disciplindrt forfarande ska provas, efter att
paverkan konstaterats eller medgivits av den anstillde. Chef tar i forsta hand
stod av lokal HR, som i sin tur vid behov soker stod av HR-Centrum alterna-
tivt juridiska staben pa HKV.

Roller och ansvarsférdelning
Chef med personalansvar

Chef ansvarar for att gora tjinstbarhetsbedomning av medarbetarens férméga
oavsett om den ir paverkad av trotthet, medicinering eller annat.

Chef med delegerade arbetsmiljéuppgifter ansvarar for att arbeta for en siker
arbetsmiljé. Vid behov anpassa arbetsuppgifter.

Chef ansvarar for att paborja utredning om sjukdom péverkar medarbetarens
arbetsformdga och det pd grund av sjukdomen finns behov av arbetslivsinrik-
tade rehabiliteringsatgirder.

Nir chef kallar medarbetaren till méte pa grund av oro eller hindelse ska
chef informera medarbetaren om ritten att ta med sig en stédperson (fackligt
ombud, skyddsombud eller annan stédperson). Det dr viktigt att chef gor en
tjansteanteckning om medarbetaren viljer att inte ta med nigon stédperson.
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Chef ansvarar for att vid behov ta kontakt med Sikerhetsfunktionen.

Medarbetaren

Medarbetaren har skyldighet att folja Forsvarsmaktens ordningsregler, rutiner,
lagar och avtal.

Medarbetaren har skyldighet att medverka till en god arbetsmiljé och delta i sin
egen rehabilitering om sidan ir akeuell.

Medarbetaren har huvudansvaret for att styrka behov av arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgirder.

Fackliga fortroendevalda och skyddsombud

Fackliga ombud och skyddsombud ir viktiga i savil det forebyggande arbetet
vid problem med riskbruk eller skadligt bruk som i uppgiften att stédja medar-
betare att delta i och fullfslja eventuell rehabiliteringsprocess.

Firetagshilsovirden (Forsvarshilsan)

Foretagshilsovarden har en medicinsk och psykosocial kompetens att hantera
riskbruk och skadligt bruk inom ramen f6r sitt uppdrag att bedriva foretags-
halsovéird i Forsvarsmakten. Exempel pd insatser kan vara: genomforande av
systematiska insatser for att forebygga, uppticka och dtgirda riskbruk pa ar-
betsplatsen. Det kan dven omfatta alkohol- och/eller drogpreventiv utbild-
ning/information, samt provtagning (endast alkohol) under en rehabiliterings-
process.

Arbetsmiljo- och rehabiliteringsansvar

Arbetsgivarens ansvar vid alkoholberoendesyndrom (tidigare kallat
missbruk)

Arbetsgivaren ansvarar for arbetslivsinriktad rehabilitering for medarbetare som
har alkoholberoendesyndrom. Om medarbetaren utifrin en sammantagen bild
visar symptom som ger skil att misstinka detta, ska chefen initiera en rehabi-
literingsutredning. Beddmning om huruvida alkoholkonsumtionen ir av sjuk-
domskaraketir ska alltid goras av likare. Konstaterat alkoholberoendesyndrom
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ses som ett sjukdomstillstind och innebdr att medarbetaren har ett forstirke
anstillningsskydd, konstaterat alkoholberoendesyndrom ir inte skil fér upp-
signing. Arbetsgivarens skyldighet ir att utreda och vid behov erbjuda medar-
betaren arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgirder. Utgingspunkten ir att inte
heller misskotsel eller andra oldgenheter som ofta ir en direkt foljd av diagno-
sen alkoholberoendesyndrom ir skil fér uppsigning. Arbetsgivare ansvarar inte
for att bekosta vird, exempelvis behandlingshem.

Arbetstagaren ir istillet hinvisad till den vard som erbjuds via kommun och
regioner i de fall foretagshilsovarden inte ricker till, detta giller vid samtliga
medicinska tillstind. Arbetsgivaren ska inte ta 6ver andra sambhillsaktdrers
ansvar.

Arbetsgivarens ansvar vid hantering av spelberoende

I arbetsgivarens arbetsmiljdansvar ingdr att utreda och anpassa arbetet i den
mén det dr mojligt f6r att medarbetaren ska kunna fullgora sina arbetsuppgifter.
For att kunna gora korrekta anpassningar behover arbetsgivaren (dvs. chefen)
undersoka vad som kan anpassas i arbetsmiljon, i detta arbete bor du som chef
ta stdd av lokal HR och/eller foretagshilsovirden. Exempel pa anpass- ningar
som kan vara relevanta ir att begrinsa arbete dir medarbetaren bereds tekniska
mojligheter till att uppritthalla sitt beroende. Tillgéng till ekono- miska medel
bor ocksa starkt reduceras for att underldtea f6r den enskilde att fortsitta arbeta
utan att riskera att utsitts f6r frestelser” och didrmed utgora en risk dven for
arbetsgivaren. Den arbetslivsinriktade rehabiliteringen forutsitter att sjukdom
sitter ner arbetsfdrmégan, om den situationen uppstér foljer chef Forsvarsmak-
tens ordinarie process for arbetslivsinriktad rehabilitering, tar stdd av lokal-HR.

Arbetsgivarens ansvar vid bruk av narkotika

Droganvindning 4r en kriminell handling och betraktas alltid som misskot-
samhet. Med anledning av arbetsgivarens arbetsmiljéansvar kan det dock bli
aktuellt med anpassningar i arbetet. Exempel pa sddana anpassningar kan vara
anpassning av arbetsuppgifter eller tillfillig forflyttning. Forsvarsmakten har
ingen skyldighet att stodja medarbetaren med arbetslivsinriktad rehabilitering
vid narkotikaberoende, individen innehar heller inget forstirke anstillnings-
skydd. Notera att det kan foreligga en anmilningsskyldighet for brott som

Versionsnr 3.0 152



HANDBOK

begés i anstillningen. Vid osikerhet kontakta sikerhetsfunktionen, lokal HR
alternativt juridiska staben pd HKV.

Oro eller misstanke

Niir en chef dir orolig for en medarbetare

Chef har ansvar for det systematiska arbetsmiljarbetet som innefattar
att utreda, riskbedéma, atgirda och félja upp.

Utga fran det konkreta som iakttagits pa arbetsplatsen kopplat till det
forandrade beteendet. Se CHECKLISTA- Vid beteendemaissiga forind-

ringar.

Genom ett tidigt samtal med medarbetaren kan chef fa reda pa vad pro-
blemet idr och se vilka méjligheter som finns att reda ut situationen.
Ibland kan enbart samtalet 16sa mycket. Det 4r viktigt att chef férbere-
der samtalet noga, tink efter — varfor behévs samtalet? Undvik inte att ta
upp svara saker. Se till att ni inte blir storda.

Gor klart for medarbetaren att samtalet sker av omtanke — inte for att
kontrollera.

Lokal-HR och féretagshilsovirden kan vara ett stod.

Nir en medarbetare dir orolig for egen del

Medarbetare rekommenderas att tala med nirmaste chef.

Medarbetare kan fi stod via foretagshilsovarden med att bryta ett risk-
bruk eller skadligt bruk t.ex. via 15-metoden. Atgéirden forutsitter en
handlingsplan tillsammans med chef som ir den som initierar kontakt
med foretagshilsovarden.

Vid konstaterat alkoholberoendesyndrom har medarbetaren ritt till
utredning om det finns behov av arbetslivsinriktade rehabiliteringsitgir-
der. Medarbetare har huvudansvaret att styrka behov av arbetslivsinrik-
tad rehabilitering och en skyldighet att medverka i planerade atgirder for
att komma till ritta med problemet.

Att bryta en rehabilitering eller 6verenskommelse kan fa arbetsrittsliga
konsekvenser vilket i forlingningen kan leda till uppsigning.
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Nir du som medarbetare ir orolig for en medarbetare/chef vid misstanke om

riskbruk och skadligt bruk

* Informera din chef nir det giller en medarbetare och informera chefens
chef om oron giller en chef. Beritta vad det 4r du noterat gillande bete-
endefdrindringar eller annat.
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Bilaga 5 — Fackmassigt stéd

1. Forsvarsmaktsgemensamt fackmassigt
stod

Uppgiften att limna ett forsvarsmaktsgemensamt fackmissigt stod innebir att
inom tilldelat omréde:

¢ ta fram arbetsrutiner som leder till sakomradets verksamhetsmal,

» granska verksamheten och dess resultat, inom eget sakomrade, utifran
gillande regelverk och styrdokument, rekommendera dtgirder och dter-
koppla® till ansvarig beslutsfattare,

g

» granska inrapporterade risker och avvikelser och rekommendera atgir-
der till ansvarig beslutsfattare,

* bistd vid formulering av méil samt mitning av resultat,
* bistd vid utformning av mitsystem f6r att f6lja upp verksamheten,

* stodja ansvariga (enligt arbetsordning, ArbO) med utarbetande av cen-
trala ledningsdokument och regelverk si som handbécker, reglementen
mm,

* genomféra, stodja och bitrida vid myndighetsgemensamma utbild-
ningar,

* bistd vid utvirderingar av Férsvarsmaktens gemensamma utbildningar
inom eget fackomrade,

* bista vid eller genomféra utredningar inom eget fackomride samt

* folja upp styrningar och regelutvecklingen inom eget fackomridet samt
informera ansvarig foretridare om dndringar i styrande dokument, for-
fattningar och foreskrifter. Informationen ska dven skriftligen skickas in
till de olika foretridarna for publicering pé intranitet. Informationen
ska finnas tillginglig pa Forsvarsmaktens intrandt Emilia.

35 FST GEN ArbM ska orienteras i de fall det fackmissiga stodet limnar rekommendationer enligt ovan.
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Aterrapporteringskrav
Uppgifter som ska redovisas i samband med arsredovisning om inte annat fore-
skrivs dr:

* genomf6rd verksamhet med utgingspunke fran stillda uppgifter

* de storsta riskerna inom sakomréadet

* forslag pa dtgirder

2. Forsvarsgrensgemensamt fackmassigt
stod

Uppgiften att limna Forsvarsgrensgemensamt fackmissigt stod innebir att
inom tilldelat sakomrade:
e Ta fram arbetsrutiner som leder till sakomridets verksamhetsmal,

 granska verksamheten och dess resultat, inom eget sakomrade, utifrin
gillande regelverk och styrdokument, rekommendera atgirder och éter-
koppla till ansvarig beslutsfattare,

* granska inrapporterade risker, avvikelser och rekommendera dtgirder till
forsvarsgrenschef,

* bistd vid formulering av mél samt mitning av resultat,
* bista vid utformning av mitsystem for att f6lja upp verksamheten,
* stddja forsvarsgrenschef med vid utarbetande av ledningsdokument,

* genomféra, stodja och bitrdda vid férsvarsgrensgemensamma utbild-
ningar,

* bistd vid utvirderingar av Forsvarsgrens gemensamma utbildningar
inom eget sakomrade,

* bista vid eller genomfora utredningar inom eget sakomréde,

* folja upp regelutvecklingen inom eget sakomradet och informera ansva-
rig foretridare om indringar i styrande dokument, forfattningar och
foreskrifter samt
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* delta i nitverkstriffar for respektive sakomrade érligen redovisa uppgif-
ten enligt tabell nedan.

Aterrapporteringskrav
Krav pa uppgifter som ska redovisas av chef med ansvar for att limna fackmis-
sigt i samband med arsredovisning om inte annat foreskrivs ar:

* genomf6rd verksamhet med utgingspunke fran stillda uppgifter

¢ de storsta riskerna inom sakomradet

* forslag pa dtgirder

3. Fackmaéssigt stod pa organisations-
enhetsniva

Uppgiften att limna ett fackmissigt till stdd inom tilldelat omrade innebr:

e Ta fram arbetsrutiner som leder till sakomridets verksamhetsmal,

 granska verksamheten och dess resultat, inom eget sakomrade, utifrin
gillande regelverk och styrdokument, rekommendera atgirder och éter-
koppla till ansvarig beslutsfattare,

* granska inrapporterade risker, avvikelser och rekommendera dtgirder till
ansvarig,

* bistd vid formulering av mal samt mitning av resultat,

* stodja verksamhetsutévare med utarbetande av ledningsdokument,
* genomfora, stodja och bitrida vid utbildningar,

* bista eller genomféra utredningar inom eget sakomréde,

* folja upp regelutvecklingen inom eget sakomradet samt informera ansva-
rig foretridare vid organisationsenheten om indringar i styrdokument,
forfateningar och foreskrifter, reglementen eller handbocker samt

* delta i ndtverkstriffar for respektive fackomrade
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Aterrapporteringskrav
Krav pd uppgifter som ska redovisas till chef organisationsenhet ir:

* genomfdrd verksamhet med utgingspunke fran stillda uppgifter
e de storsta riskerna inom sakomridet
* forslag pa dcgirder

Anm: Inklusive resultat av atgirder for att forebygga diskriminering och ovilkommet
beteende i de fall de frigestillningarna omfattas av tilldelat sakomride, se nista avsnitt

4, Sakomraden

Sakomriden, inom ramen for arbetet med hilsa och sikerhet, som kan fordelas
inom ramen for uppgiften fackmissigt stod. Beskrivna sakomriden kan dverlappa
varandra (Se systembeskrivning i kap 2.1) och det 4r nagot som maste beaktas vid
fordelningen av uppgifter. Systemniva 4 redovisar exempel pa sakomréiden.

Systemniva Sakomrade

1 Arbetsmiljo
Jamstalldhet och jamlikhet Jamstélldhetsintegrering

2 Organisatorisk och social arbetsmilj¢ Systematiskt arbetsmiljdarbete
Fysisk arbetsmiljo/Verksamhetssakerhet

3 Flygsakerhet Marksakerhet Sjosdkerhet
Verksamhetsakerhet G/Gemensam fysisk arbetsmiljo

4 Exempel:
Arbete pa hog hojd
Arbetsanpassning och rehabilitering
Brandfarliga och explosiva varor
Brandskydd
Buller CBRN
Dyksékerhet
Elsakerhet
Fallskarmshoppning
Anvéandargranssnitt IT
Kemiska halsorisker
Lastsdkerhet
Stralskydd
Sakerhet i kyla och varme
Trafiksakerhet
Verksamhet med vapen och ammunition
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Bilaga 6 - Arbetsmiljokommitté

Chef*®, som inom ramen ASU FM ansvarar for att genomféra arbetsmiljokom-
mitté, ska med planerade intervaller genomfora skyddskommitté méten enligt
vad som framgir av Arbetsmiljlagen 6:e kapitel. Som st6d f6r genomférande
finns i denna bilaga en utvecklad agenda utifran kraven i nimnd lag.

Deltagare vid métena ska vara huvudskyddsombud eller motsvarande och
direkt understillda chefer vid arbetsstillet. Inbjudna till motet ska ocksé arbets-
tagarorganisationerna vilket framgar av ASU FM.

I genomgdng bor féljande beaktas:
a) status for atgirder som beslutats vid ledningens tidigare genomgang;

b) forindringar i externa och interna frigor som ir relevanta f6r lednings-
systemet for arbetsmiljd, diribland:

1. intressenters behov och forvintningar;
2. legala krav och andra krav;
3. risker och majligheter;

¢) i hur stor omfattning arbetsmiljépolicyn och arbetsmiljomalen har upp-
natts;

d) information om arbetsmiljoprestanda, vilket innefattar trender i friga
om:

1. incidenter, avvikelser, korrigerande dtgirder och stindig forbittring;
resultat frin 6vervakning och mitning;
resultat frin utvirdering av efterlevnad av legala krav och andra krav;

revisionsresultat;

AR N

samrad och medverkan med arbetstagare;

36 Chef med ansvar for att genomfora arbetsmiljokommitté vid respektive arbetsstille 4r chefen for For-
svarsstaben, Arméchefen, Flygvapenchefen, Marinchefen, Logistikchefen, Ledningssystemchefen,Riksh
emvirnschefen, Utbildningschefen och chef fér organisationsenhet.
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6. risker och mojligheter;

a) resursers tillricklighet for att sikerstilla att ledningssystemet for arbets-

miljo ir effektive;

b) relevant kommunikation med intressenter;

c) mojligheter till stindig forbattring.

Resultatet av ledningens genomging vid arbetsmiljokommittén ska inkludera
beslut avseende:

1.

SN B

7.

fortsatt limplighet, tillricklighet och verkan hos ledningssystemet for
arbetsmiljé for att uppna dess avsedda resultat;

mdojlighet till stindig forbattring;

behov av dndringar i ledningssystemet f6r arbetsmiljo;
resurser som behovs;

dtgirder som behéver vidtas;

mojligheter att forbittra integreringen av ledningssystemet for arbets-
milj6 med andra verksamhetsprocesser;

eventuella konsekvenser for organisationens strategiska inriktning.

Chef med arbetsmiljéuppgifter ska kommunicera relevanta resultat frin led-
ningens genomgang till arbetstagare och arbetstagarrepresentanter.

Organisationen ska bevara dokumenterad information som visar resultaten av
ledningens genomgangar
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Redaktionell information

Den hir versionen av handbok 4r en revision av version 2.0 som bérjade gilla

frin och med 2025-03-01

En internremiss genomférdes under tidsperioden 2023-10-01 till och med
2024- 01-31

Svar har inkommit fran AST, MS, ES, SAKINSP, FLYG I, FST GEN UTB,
HKV AVD och centralt skyddsombud samt fran arbetstagarorganisationerna
OREF/S, ORF/O FM, Saco-S FM, SEKO Férsvar. 11 stycken seminarier har
genomforts. Under perioden oktober till och med december 2023. Under
semi-narierna har representanter frin férband skolor och centra getts méjlighet
att limna komma med forslag till andringar/tilligg.

Samverkan har genomférts vid C FST ASU 2024-09-25. C FST fick den fore-
dragen 2024-09-02.
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Bildférteckning

I denna publikation férkommer inga bilder med verkshojd.
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Kallférteckning

I den hir versionen av handbok har f6ljande killor anvints:

Kallor som @&r Omfattning

Externa e SFS1977:1160 Arbetsmiljélagen
styrande e SFS 2008:567 Diskrimineringslagen
dokument e SFS1976:725 Forfattningssamlingsférordningen
e AFS 2023:1 Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allménna radd om sys-
tematiskt arbetsmiljdarbete — grundlédggande skyldigheter for dig med
arbetsgivaransvar
e AFS 2023:2 Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmanna rad om plane-
ring och organisering av arbetsmiljdarbete — grundldggande skyldighe-
ter for dig med arbetsgivaransvar

Interna e Fdrsvarsmaktens interna bestdmmelser Arbetsordning FIB 2022:6, med
styrande giltighet fran och med 2024-07-19
dokument e Handbok Intern styrning och kontroll (H ISK 2019) version 1.0, géllande
fran och med 2019-03-01
o Handbok Publikationer (H PUBL 2024) version 5.0

Externt -
dvriga
dokument
Internt -
ovriga
dokument
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Handbok systematiskt arbetsmiljoarbete innehaller stéd for ledning
och genomfdrandet av det systematiska arbetsmiljoarbetet och dar
till hérande krav pa samverkan inom ramen for chefers verksamhets-
ansvar. Handboken innehaller ocksa stod for vardegrundsarbetet och
arbetet med jamstélldhet och jamlikhet, oonskat beteende, sékerhet-
skulturen, krishantering, arbetsanpassning och rehabilitering, risk-
bruk och skadligt bruk (av alkohol,droger och spel) samt tillganglighet.
Bestammelserna utgar ifran det verksamhetsansvar chefen for
Foérsvarsstaben har enligt Forsvarsmaktens arbetsordning.
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107 85 Stockholm
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