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Under hésten 2025 genomférde Forena en medlemsundersokning om forekomsten av hot,
trakasserier och vald i férsdkringsbranschen. Denna rapport redovisar resultaten fran
undersokningen och har sammanstéllts av Forenas statistiker Hilma Bjork samt arbets-
miljoexpert och utredare Christian Sundin.

Resultaten visar att hot, vald, trakasserier och sexuella trakasserier inte kan betraktas som
marginella foreteelser i arbetslivet. Tvartom framgar att en betydande andel arbetstagare har
erfarenheter av sidana situationer, vilket paverkar savél trygghet som arbetsmiljo.

Forsdkringsbranschen ar i grunden en trygg bransch att arbeta inom, men rapporten visar att
det samtidigt finns utmaningar som kréver fortsatt uppmarksamhet och aktiva insatser. Forena
vill vara en konstruktiv och drivande part i arbetet for att branschen dven fortsittningsvis ska
praglas av en trygg, sdker och hilsosam arbetsmiljo.

Ett av de mest uppmirksammade resultaten ar att var femte respondent (20 procent) uppger
att de har upplevt en hotfull situation pa arbetsplatsen eller blivit utsatta fér ndgon form av
trakasserier. Den vanligaste killan till hotfulla situationer r kunder. Undersékningen visar
vidare att kvinnor i hdgre utstrickning 4n mén utsitts for hot och trakasserier samt att kKvinnor
ar tydligt overrepresenterade nar det giller sexuella trakasserier. Kvinnor uppger dven generellt
en hogre grad av otrygghet i arbetslivet.

Rapporten visar ocksa att det pA manga arbetsplatser saknas tillrdckligt vil férankrade rutiner
for hur hot, trakasserier och vald ska rapporteras till arbetsgivaren. Manga medarbetare uppger
osdkerhet kring bade hur en anmalan ska goras, vem den ska riktas till och vilka atgdrder som
vidtas efter att en anméilan har lamnats in.

Nér rutiner och processer inte dr tydliga minskar ocksi bendgenheten att rapportera intriffade
héndelser. Nastan hilften av de respondenter som uppger att de utsatts for hot, trakasserier
eller vald anser att det finns brister i arbetsgivarens hantering av sidana situationer. Mot-
svarande andel uttrycker missnoje med hur arbetsgivaren har agerat efter att en hindelse
intraffat.

Undersékningen visar dessutom att kunskapen om arbetsgivarens ansvar enligt arbetsmiljo-
lagstiftningen ar begrdnsad bland ménga anstéllda. Flera resultat indikerar ett glapp mellan
de rutiner och styrdokument som finns pa papperet och hur dessa fungerar i praktiken.
Detta riskerar att paverka bade tryggheten och fértroendet for arbetsgivarens arbetsmiljo-
arbete negativt.

Vidare framkommer att alder har betydelse for utsattheten. Yngre arbetstagare uppger i hogre
utstrickning an dldre att de har utsatts for hot, trakasserier eller vald. En mojlig férklaring ar
att yngre medarbetare oftare har osdkrare anstillningsformer och mindre erfarenhet av arbets-
livet, vilket kan paverka bade kunskapen om rittigheter och bendgenheten att anméila miss-
forhallanden.

Sammantaget pekar analysen pa att arbetsmiljorisker kopplade till hot, trakasserier och vald

i manga fall har organisatoriska orsaker. Exempel pa sddana orsaker kan vara att arbetsmiljo-
arbetet inte ges tillracklig prioritet, att arbetsmiljouppgifter och ansvar dr otydligt delegerade,
att chefer och arbetsledare saknar tillricklig kompetens inom arbetsmiljoomradet eller att
tidsmaéssiga forutsattningar for ett systematiskt arbetsmiljoarbete saknas. Andra bidragande
faktorer kan vara otydliga roller och ansvarsforhallanden, brister i ledarskapet samt hog arbets-
belastning.

Rapportens resultat visar darfor pé ett tydligt behov av att stirka det systematiska och fore-
byggande arbetsmiljdarbetet i samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare, med sirskilt
fokus pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. For att minska riskerna och 6ka trygg-
heten kravs bland annat béttre forankrade rutiner, dterkommande information, utbildnings-
insatser och riktade atgarder for grupper som l6per sirskilt stor risk att utsittas. Genom ett
langsiktigt och systematiskt arbete kan férutsattningarna stirkas for en arbetsmiljo dir alla
medarbetare kinner sig trygga, respekterade och vdl omhéndertagna.



SYFTE

Som arbetstagarpart pa den svenska arbetsmarknaden och det storsta fackforbundet inom
forsdkringsbranschen arbetar Forena kontinuerligt for att frimja trygga, sikra och hilsosam-
ma arbetsplatser med arbetstagarnas perspektiv i fokus. En central del av detta arbete ir att
forebygga arbetsmiljorisker och att starka de organisatoriska och sociala forutsiattningar som
paverkar medarbetares arbetsvardag och langsiktiga hélsa i arbetslivet.

For att 6ka kunskapen om férekomsten av hot, trakasserier och vald i forsdkringsbranschen
genomforde Forena denna undersékning. Syftet har varit att skapa en fordjupad forstéelse

for i vilken utstrackning anstéllda paverkas av dessa foreteelser, hur trygga de kinner sig i att
rapportera handelser samt vilken kinnedom de har om arbetsplatsens rutiner for anmélan och
hantering. Undersokningen har ocksa syftat till att belysa vilka erfarenheter medarbetare har av
arbetsgivarens atgarder efter en anmaélan.

Ett ytterligare syfte har varit att undersoka i vilken omfattning arbetsgivare bedriver ett aktivt
och forebyggande arbete mot hot, trakasserier och vald. Samtidigt ar det viktigt att framhalla
att forsdkringsbranschen generellt dr en trygg bransch att arbeta inom. Rapporten visar dock
att &ven en i grunden trygg bransch paverkas av férdndringar i omvéarlden och av de risker som
finns i dagens arbetsliv. Ingen verksamhet &r helt opaverkad av samhéllsutvecklingen eller de
arbetsmiljoutmaningar som féljer av den.

Forenas ambition ar att anvinda undersokningens resultat for att identifiera utvecklingsom-
rdden, dra lirdomar och bidra med kunskap som kan omséttas i praktiskt arbetsmiljoarbete.
Foérbundet hoppas att rapporten kan bidra till 6kad uppmairksamhet kring det férebyggande
arbetsmiljoarbetet samt fungera som ett stod for savil lokalt fértroendevalda som arbetsgivare i
deras gemensamma arbete for en bittre arbetsmiljo.

Forena ser ett stort varde i fortsatt dialog och samverkan mellan arbetsmarknadens parter
kring dessa fragor. Genom 6kad kunskap, tydligare rutiner och ritt verktyg kan det lokala
partsgemensamma arbetsmiljoarbetet utvecklas och starkas. Milsittningen ar att skapa béttre
forutsattningar for ett systematiskt och férebyggande arbete mot hot, trakasserier och véald,
bade inom forsdkringsbranschen och i arbetslivet i stort.

Rapportens resultat indikerar att det forebyggande arbetsmiljoarbetet inom omradet kan
stirkas ytterligare. FOr att vara effektivt behdver arbetet vara langsiktigt, systematiskt och
integrerat i den ordinarie verksamheten, med tydliga mél, ansvars- och uppgiftsfordelning
samt uppfoljning. I detta arbete har Forenas fortroendevalda arbetsmiljoombud en sérskilt
viktig roll genom att bidra med arbetstagarperspektivet i dialogen om hur arbetet organiseras
och utvecklas. Ett vil fungerande samarbete mellan arbetsgivare, arbetsmiljoombud och
medarbetare dr en grundliaggande forutsittning for att forebygga risker och skapa hallbara
arbetsplatser dir mdnniskor kan kinna trygghet, delaktighet och respekt




Under oktober 2025 skickades en enkét via mail till samtliga vid tillfillet yrkesverksamma
medlemmar i Forena. Av totalt 13 797 medlemmar slutforde 1 828 enkiten vilket ger en
svarsfrekvens pé 13,25 %.

Av de som svarat finns en 6verrepresentation av kvinnor som har svarsfrekvens 14,4 %,
att jaimforas med mannens 11,7 %. Svarsfrekvensen 6kar ocksa successivt med aldern,
fran ca 10 % i 30-40 arsaldern till ca 30 % i 60-70 arsaldern.

Den svarandes geografiska hemvist verkar inte ha paverkan pa svarsfrekvensen medan om
du dr fortroendevald eller inte har en stor effekt; svarsfrekvensen for fortroendevalda ar 28 %.

Sammantaget innebir detta att det ar rimligt att anta att de som berdrs mer av fragorna,
exempelvis kvinnor vars utsatthet ar storre, framforallt nir det giller sexuella trakasserier,
och fértroendevalda som arbetar med fragor som ror arbetsmiljo och villkor pa arbetsplatsen,
ar mer bendgna att svara.

Det gor att resultatet innehaller bade urvals- och bortfallsbias som vi behover
haiatanke vid analysen:

@ Fraga 1-4 som handlar om utsatthet for respektive hot, vald, trakasserier och sexuella
trakasserier dr brutna pa kon, alder och geografi.

@ Fraga 5-7 behandlar vanligaste fordvaren och forandring 6ver tid och ar brutna pa kon.

@ Fraga 8-10 och 12-15 handlar om arbetsgivarens rutiner och laguppfyllelse och redovisas
pa totalen enbart.

@ Fraga 11 och 16 berdr arbetsgivarens hantering och implementering och ir brutna pa kon,
alder och region.

@ Friga 17 handlar om graden av trygghet och dr bruten pé kon, fértroendevald/
ej fortroendevald, alder och geografi.

o Fraga 18 ar fritextsvar fran respondenterna som anvands som exempel under respektive
rubrik.

@ Fraga 19 handlar om kinnedom om Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allminna rad och
ar bruten pa kon och fortroendevald/ej fortroendevald.




HOT

”En missndjd kund som fick avslag pa erscittningen borjade hota med att
vidta atgdrder. Han berdittade att han visste vem jag var, hur gammal jag

var, var jag bodde osv.”

FRAGA 1:
HAR DU BLIVIT UTSATT FOR EN SITUATION SOM DU UPPLEVT SOM HOTFULLT I DITT

ARBETE? (KANT OBEHAG?)

UPPLEVELSE AV HOT TOTALT KVINNOR MAN
Nej 81,0% 79,9% 82,2%
Ja 19,0% 20,1% 17,8%
Ja, enbart av kund 11,2% 11,8% 10,2%
Ja, enbart av chef eller 3.7% 3.2% 4,5%
annan 6verordnad
Ja, enbart av kollega 1,8% 2,6% 0,3%
Ja, i kombination av 2,3% 2,5% 2,8%
de olika alternativen
UPPLEVELSE AV HOT UNDER 35 AR 35-49 AR 50-64 AR 65 + AR
Nej 76,7% 77.4% 82,7% 78,0%
Ja 23,3% 22,6% 17,3% 22,0%
Ja, enbart av kund 17.8% 12,6% 9,9% 12,2%
Ja, enbart av chef eller 3,1% 4,3% 3,5% 4,9%
annan 6verordnad
Ja, enbart av kollega 1,6% 2,0% 1,7% 0,0%
Ja, i kombination 0,8% 3.7% 2,2% 4,9%
av de olika alternativen
UPPLEVELSE AV HOT STORSTOCKHOLM STORGOTEBORG STORMALMO OVRIGA LANDET
Nej 85,0% 75.7% 73.5% 78,6%
Ja 15,0% 24,3% 26,5% 21,4%
Ja, enbart av kund 6,5% 15,.9% 14,7% 14,6%
Ja, enbart av chef eller 3,6% 3.2% 6,9% 3,6%
annan 6verordnad
Ja, enbart av kollega 2,8% 0,0% 0,0% 1,2%
2,1% 5,2% 4.9% 2,0%

Ja, i kombination
av de olika alternativen

@ 19 % svarar ja pa fragan och relativt lika mellan kvinnor (20,1 %) och mén (17,8 %).
@ Nir vi bryter p& kon ser vi en Overrepresentation av unga under 35 ar som utsatts av kund (17,8 %).
® Av de 347 som svarar ja ar det tva tredjedelar (motsvarar 12,4 % av totalen) som upplevt hot frin

kunder, med en Overrepresentation for de under 35 ar.
@ Bland medlemmar i Storstockholm ir det farre som upplever hot fran kund 4n i 6vriga regioner

dar snittet ligger runt 15 %.
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VALD

”Kunden hdjde ndiven for att sla — men avbrot sig.”

FRAGA 2:
HAR DU BLIVIT UTSATT FOR NAGON FORM AV VALD | DITT ARBETE? (NAGON SOoM GATT
OVER GRANSEN FOR VAD DU UPPFATTAR SOM FYSISKT ACCEPTABELT?)

@ Tva procent svarar att de upplevt vald. Aven om det finns en liten skillnad mellan kvinnor
och mén och mellan de olika dldersgrupperna sa dr det skillnaden mellan Stormalmé och
Ovriga regioner som sticker ut. I Stormalmo upplever 3,9 % av respondenterna att de blivit
utsatta for vald, jAamfért med 6vriga de regionerna som ligger pa 1,3-2,6 % och det 4r kund
som dr den vanligaste forovaren.

TRAKASSERIER

Jagjobbar som skadereglerare och det dr framfor allt kunder jag
upplever kommer med trakasserier da och da.”

FRAGA 3:
HAR DU BLIVIT UTSATT FOR TRAKASSERIER | DIN TJANST? ERSATTNINGAR FAR INTE
SKILJA SIG AT MELLAN KVINNOR OCH MAN

@ Nistan 19,0 % uppger att de blivit utsatta for trakasserier och det dr chef som &dr den vanligaste
fordvaren, titt foljt av kund och kollega. Vi kan ocksé se en viss konsskillnad dér 20,8 % av
kvinnorna mot 16,0 % av mannen som blivit utsatta.

@ Det finns ocksa en skillnad i att storre andel kvinnor (6,1 %) 4n mén (2,3 %) har blivit utsatta
for trakasserier av en kollega.

o I denna aldersgrupp ir det nastan en tredjedel som blivit utsatt varav 10,9 % av kund

(jamfért med snittet 5,2 %). Aven hér syns en markant skillnad for Stormalmé jamfort med
Ovriga regioner dir hela 30,4 % har blivit utsatta, framfor allt av chef, jAmfort med 17,6-20,6 %
for ovriga regioner.
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SEXUELLA TRAKASSERIER

”Jag blev utsatt for en kund som blottade sig med erigerad penis.”

FRAGA 4:
HAR DU BLIVIT UTSATT FOR SEXUELLA TRAKASSERIER | DIN TJANST?

@ Totalt har 4,8 % av de svarande upplevt sexuella trakasserier och det dr stor skillnad mellan
kénen med 6,7 % av kvinnorna och 2,2 % av miannen. Aven bland de yngre uppger en hég andel,
14 %, att de har blivit utsatta, vilket &r mycket mer 4n bland 6vriga &ldersgrupper.

@ Stormalmo sticker ut 4ven har med 8,8 % som har blivit utsatta, drygt hélften av dessa av
kollega. Det ar kollega som 4r den vanligaste férévaren, rakt over, vilket dr oroande.

VANLIGASTE FOROVAREN

”0Om man upplevt en krdinkning, sa blir man uppmanad av chef att forst ha

00 oo Y

en dialog med forovaren, vilket kan kéinnas oerhort obehagligt for vissa.

FRAGA 5:
OM DU SVARAT JA PA FRAGA 3 OCH 4, HAR DU NAGON UPPFATTNING OM VEM SOM AR
DEN VANLIGASTE FOREKOMMANDE FOROVAREN?

@ Fraga 3 och 4 beror trakasserier och sexuella trakasserier och bland kvinnorna &r det kollega
som pekas ut som den mest férekommande forévaren medan mannen upplever att det ar chef
eller annan 6verordnad. Det stimmer med vad kvinnor respektive méin har svarat pa fragorna
om faktisk utsatthet.

FORANDRING OVER TID

“Har jobbat med detta i mdanga ar och hoten ékar och blir mer
skrimmande for varje dar.”

FRAGA 6:

OM DU VARIT ANSTALLD I 5 AR ELLER MER | FORSAKRINGSBRANSCHEN, UPPLEVER
DU ATT DU SER EN GENERELL OKNING PA ARBETSPLATSEN OVER TID AV HOT, VALD,
TRAKASSERIER ELLER SEXUELLA TRAKASSERIER?

e Nir vi frdgar om man upplevt en 6kning pé arbetsplatsen dver tid av hot, vald, trakasserier
och sexuella trakasserier sa svarar 11,9 % ja. Det 4r ungefér lika stor andel kvinnor och mén som
upplever en 6kning.
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FRAGA 7:
FOR VAD AV FOLJANDE UPPLEVER DU EN GENERELL OKNING?

OKNING AV TOTALT KVINNOR MAN

Hot 47,5% 47.2% 48,1%
Trakasserier 24,3% 24,4% 24,1%
Hot och trakasserier 18,8% 17,1% 21,5%
Sexuella trakasserier 2,5% 3,3% 1,3%

Trakasserier och 2,5% 4,1% 0,0%
sexuella trakasserier

Hot, trakasserier 1,5% 2,4% 0,0%
och sexuella trakasserier

Hot och sexuella 1,0% 1,6% 0,0%
trakasserier

Hot och vald 0,5% 0,0% 1,3%
Hot, vald och 0,5% 0,0% 1,3%
trakasserier

Hot, vald, trakasserier 0,5% 0,0% 1,3%
och sexuella trakasserier

Vald och trakasserier 0,5% 0,0% 1,3%

@ For de tva alternativen med flest svaranden ar det inte sa stor skillnad mellan méan och
kvinnor. Nastan hilften upplever en 6kning av hot och en fjirdedel av trakasserier.

@ Sedan skiljer sig svaren at for kvinnor och mén. Kvinnor upplever en 6kning av sexuella
trakasserier och kombinationer dar sexuella trakasserier ingdr medan méan upplever en
O0kning av kombinationer dir vald ingar.

@ Det speglar tyvarr vil hur utsattheten ser ut inte bara i denna undersékning utan annan
statistik. Som exempel kan ndmnas Brottsforebyggande radets rapport Nationella trygghets-
undersokningen som visar att méan i storre utstrdckning uppger utsatthet av misshandel, hot,
réan, fickstolder, forsdkringsbedrégerier, kort- och kreditbedragerier samt nitkrinkning.
Kvinnor daremot ir 6verrepresenterade nir det giller sexuellt vald av olika slag men dven
trakasserier.

ARBETSGIVARENS RUTINER

”Det dr bedrovligt att incidentrapporteringen hamnar mellan stolarna
och inte hanteras enligt de rutiner som finns.”

FRAGA 8:
ANSER DU ATT DIN ARBETSGIVARE HAR FORSETT ANSTALLDA PA DIN ARBETSPLATS

MED TYDLIGA RUTINER FOR HUR DE ANSTALLDA ENKELT SKA KUNNA ANMALA HOT,
VALD, TRAKASSERIER OCH SEXUELLA TRAKASSERIER?

FRAGA 9:
OM DU SVARAT JA PA FRAGA 8, ANSER DU ATT ARBETSGIVAREN HAR FORANKRAT OCH

IMPLEMENTERAT DESSA RUTINER VAL | VERKSAMHETEN OCH BLAND DE ANSTALLDA?

FRAGA 10:

ANSER DU ATT DIN ARBETSGIVARE FORSETT ANSTALLDA PA DIN ARBETSPLATS

MED TYDLIGA RUTINER FOR VAD SOM SKER MED INFORMATIONEN OCH HUR ARENDET
HANTERAS OCH AV VEM, VID ANMALAN AV HOT, VALD, TRAKASSERIER ELLER

SEXUELLA TRAKASSERIER?

ARBETSGIVARENS RUTINER

120,0 %
100,0 %
15,0% 14,8% 2529
800% 7 5.5% s
./ 70
600% ] | 00000 ] 24,5 %
40,0 % 70,4 % 79,7 %
20,0 % 50,3 %
0,0 %
FRAGA 8 FRAGA 9 FRAGA 10
JA NEJ . VETEJ

oI frdga 8 om rutiner ir det nistan 15 % som inte tycker att arbetsgivaren forsett de anstillda
med tydliga rutiner. Det ar dartill lika manga som inte vet.

® Fraga 9 ar en foljdfraga och dér ar det ca 80 % av de som tycker att arbetsgivaren har forsett
de anstillda med tydliga rutiner som ocksa anser att de ar forankrade och implementerade.
Det innebér att ca 44 % av alla svaranden ar osékra pé arbetsgivarens rutiner eller att de finns
men inte ar tillrackligt forankrade hos de anstéllda.

® Nir vi gar vidare till fraga 10 s blir det tydligt att ju l4ngre in i processen ett &rende hamnar,
desto lagre kinnedom hos de anstéllda. Fran 70, 4 % som tycker att arbetsgivaren forsett de
anstéllda med tydligare rutiner, via ca 56 % som tycker att de dr forankrade och implement-
erade, till 50,3 % som tycker att arbetsgivaren forsett de anstillda med information om vad som
hidnder med drenden som rutinerna avser.
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ARBETSGIVARENS AGERANDE VID UTSATTHET

”Chefen skrattade bort situationen.”

FRAGA 11:
OM DU BLIVIT UTSATT FOR HOT, VALD, TRAKASSERIER ELLER SEXUELLA
TRAKASSERIER, ANSER DU ATT ARBETSGIVAREN HANTERAT DET PA ETT BRA SATT?

HAR ARBETSGIVAREN TOTALT KVINNOR MAN

AGERAT PA ETT BRA SATT?

Ja 53,8% 52,2% 56,5%

Nej 46,2% 47,8% 43,5%

HAR ARBETSGIVAREN UNDER 35 AR 35-49 AR 50-64 AR 65 + AR
AGERAT PA ETT BRA SATT?

Ja 47,5% 52,9% 55,3% 50,0%

52,5% 471% 44.7% 50,0%

Nej

@ 46,2 % tycker inte att arbetsgivaren hanterat deras utsatthet pa ett bra sitt och missndjet ar
nagot storre hos kvinnor (47,8 %) 4n hos mén (43,5 %).

@ Det finns ocksé en skillnad i lder dir de yngsta och de dldsta 4r mer missnojda dn dvriga
aldersgrupper.

@ Aven geografiskt skiljer det sig dir de svarande i Stormalmd dr mest missnéjda (56,1 %) foljt
av Storstockholm pa 49,1 % medan 6vriga landet och Storgdteborg dr pa ndgot lagre nivaer.

ARBETSGIVARENS LAGUPPFYLLELSE

"Jag kénner inte till om dessa fragor dr reglerade enligt lag.”

FRAGA 12:
KANNER DU TILL ATT ARBETSGIVAREN ENLIGT LAG SKA HA TYDLIGA RUTINER
PA PLATS FOR HUR MIAN ANMALER?

FRAGA 13:
KANNER DU TILL ATT ARBETSGIVAREN ENLIGT LAG SKA HA TYDLIGA RUTINER
PA PLATS FOGR VEM SOM TAR EMOT INFORMATIONEN ?

FRAGA 14:
KANNER DU TILL ATT ARBETSGIVAREN ENLIGT LAG SKA HA TYDLIGA RUTINER
PA PLATS FOR VAD SOM HANDER MED INFORMATIONEN?

FRAGA 15:
KANNER DU TILL ATT ARBETSGIVAREN ENLIGT LAG SKA HA TYDLIGA RUTINER
PA PLATS FOGR HUR OCH VAR DEN SOM AR UTSATT SNABBT KAN FA HJALP?

ARBETSGIVARENS LAGUPPFYLLELSE

120,0 %

100,0 %
9,0%

12,8% 15,4% 14,4%
80,0% — — I | |
° 217 %
28,0 % 30,3 % 29,6 %
600% | | | | |
400% I | —
69,3 % 59,3 % 54,3 % 56,0 %
200% I | —
0,0 %
FRAGA 12 FRAGA 13 FRAGA 14 FRAGA 15
JA NEJ B veres

Kédnnedomen om lagkraven pd arbetsgivaren sjunker fran 69,3 % nér det giller anmélan
(frdga 12), 59,3 % gillande vem som tar emot informationen (fraga 13) till 54,3 % géllande
vad som hidnder med informationen (fraga 14). Nir det giller rutiner for hjalp ar det 56,0 %
som har kdinnedom om dessa (fraga 15).
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ARBETSGIVARENS IMPLEMENTERING AV RUTINER

”Kanhdinda har vi jiittebra rutiner men de behover ju repeteras
som allt annat.”

FRAGA 16:
ANSER DU ATT ARBETSGIVAREN HAR IMPLEMENTERAT BRA RUTINER KRING
SAKERHET OCH SOM DENNE OCKSA FORMEDLAT TILL DIG SOM ANSTALLD?

® Drygt 40 % av alla svaranden dr inte nojda eller vet inte om arbetsgivaren har implementerat
bra sdkerhetsrutiner. Det dr en ungefér lika stor andel kvinnor som méin som svarar att de inte
vet medan det dr en hégre andel kvinnor (20,1 %) som inte dr ndjda jamfért med méan (13,7 %).
@ Aven hir skiljer det sig 4t mellan aldersgrupperna dér en tredjedel av de yngre svarar nej och
ytterligare en fijardedel vet €j.

@ Ater igen sticker Stormalmé ut med nistan hélften av alla som svarat nej eller vet ej jimfor
med ca 40 % i 6vriga regioner.

GRAD AV TRYGGHET

*Jag har aldrig blivit utsatt, men skulle inte ha ndgon som helst aning om
vad rutinerna dr eller hur de fungerar om nadgot skulle héiinda.”

FRAGA 17:

I VILKEN GRAD KANNER DU DIG TRYGG MED DE RUTINER ARBETSGIVAREN HAR IDAG,
IFALL DU SKULLE BLI UTSATT FOR NAGOT AV HOT, VALD, TRAKASSERIER ELLER
SEXUELLA TRAKASSERIER?

@ Snittgraden landar pa 4,72 och ir nagot lagre for kvinnor (4,62) 4n for méan (4,88). Tittar vi
nirmare pa det ser vi att det ar storre andel kvinnor som svarat 1, 3 och 4, relativt lika for 2 och
5 men lagre for 6.

@ Det dr ingen skillnad i snittet for fortroendevald och icke fértroendevald men fértroendevalda
har svarat 5 i storre utstrdckning dn icke fortroendevalda dar flest svarat 6.

@ Snittet dr 14gst for den yngsta aldersgruppen for att sedan 6ka med aldern. Stormalmo har
l4gst snitt (4,42) medan 6vriga regioner ligger runt 4,7-4,8.
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ARBETSMII_._JC')VERKETS FORESKRIFTER
OCH ALLMANNA RAD (AFS 2023:2)

”Kanske skulle fa mer regelbunden info om dessa rutiner pa
arbetsplatsen. Har fatt info nagon gang, men glomt bort nu.”

FRAGA 19:

KANNER DU TILL ATT | ARBETSMILJOVERKETS FORESKRIFTER OCH ALLMANNA
RAD (AFS 2023:2) OM PLANERING OCH ORGANISERING AV ARBETSMILJOARBETE,
GRUNDLAGGANDE SKYLDIGHETER FOR DIG MED ARBETSGIVARANSVAR,

FINNS ETT KAPITEL OM HOT OCH HOT OM VALD?

KANNEDOM OM TOTALT KVINNOR MAN FORTROENDEVALD EJ FORTROENDEVALD
KAPITEL | AFS

Ja 42,2% 43.2% 40,7% 63,4% 39,3%

Nej 57,8% 56,8% 59,3% 36,6% 60,7%

® Majoriteten av de svarande (57,8 %) kdnner inte till Arbetsmiljoverkets foreskrifter om hot
och vald. Kdnnedomen ar nigot ldgre hos méin dn hos kvinnor.

@ Bland fortroendevalda dr kinnedomen mycket hogre (63,4 %) dn hos icke fortroendevalda
(39,3 %). Det ar dock 4ndé anmérkningsvart att mer dn var tredje fortroendevald inte kinner
till de grundldggande skyldigheterna som arbetsgivaren har gdllande hot och vald.
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KONSSKILLNADER

”Pa min avdelning behandlas kvinnor och mdin olika. Det finns en hogre
toleransniva for hur mdin beter sig och kvinnor forvintas ta storre ansvar
fordet sociala.”

Kvinnor uppger i hogre utstrickning &n méan att de har varit utsatta for hot, trakasserier och
sexuella trakasserier. Konsskillnaderna géller inte endast forekomsten utan ocksa typen av
forévare. Kvinnor anger oftare kollegor som forovare vid trakasserier och sexuella trakasserier,
medan min i nigot hogre grad anger chef eller annan éverordnad.

Skillnaderna kan spegla olika organisatoriska positioner, kdnade normer i arbetsrelationer
eller hur beteenden tolkas och upplevs beroende pa kon. Det kan ocksi visa pa brister i arbets-
organisationen.

Aven nér det giller upplevd trygghet finns ett tydligt konsmoénster. Mdn uppger genomgéende
hogre trygghet 4n kvinnor. Detta indikerar att trygghet inte enbart handlar om formella rutiner
utan ocksi om hur skyddad och stéttad man upplever sig i praktiken, vilket verkar skilja sig at
mellan konen.

Kvinnor dr mer Kkritiska &n mén i sin bedomning av arbetsgivarens arbete. Kvinnor svarar ocksa
oftare "nej” eller uttrycker osidkerhet, vilket kan tolkas som ligre fértroende for att rutiner
fungerar eller att de ger tillrdckligt skydd.

Sammantaget visar resultaten att kvinnor:

@ i hogre grad rapporterar utsatthet,
® upplever lagre trygghet,
@ har lagre fortroende for arbetsgivarens rutiner och agerande.

Maén rapporterar i mindre utstrdckning utsatthet och upplever generellt hogre trygghet och bit-
tre fungerande rutiner. Skillnaderna pekar pa att kon paverkar bade faktisk exponering
och upplevelsen av skydd, stéd och handlingsutrymme.

Resultaten indikerar ddrmed ett behov av att analysera arbetsmiljoarbetet ur ett genus- och
maktperspektiv, sirskilt i relation till trakasserier, interna relationer och hur rutiner implemen-
teras och tillampas i praktiken.

ALDERSSKILLNADER

”Sexuella trakasserier dir aldrig okej. Hdir dir det riktat mot unga
nya killar i branschen.”

Analyser av materialet visar tydliga &ldersrelaterade skillnader i utsatthet, upplevd trygghet
samt i hur arbetsgivarens rutiner och agerande bedoms. Monstret dr i stor utstrickning kon-
sekvent: yngre medarbetare dr generellt mer utsatta och upplever lagre trygghet, medan dldre
medarbetare i hogre grad uppger trygghet och fértroende for rutinerna.

Fordelningen av forévare varierar mellan dldersgrupper:

@ Bland yngre dr kollegor och kunder relativt vanliga som fordvare, sarskilt vid trakasserier
och sexuella trakasserier.

o I mellangrupperna (35-49 ar) ar chefer eller 6verordnade oftare involverade,
sarskilt vid trakasserier.

@ Bland de dldsta ir utsattheten generellt 1igre, och kombinationer av olika
typer av forovare dr ovanligare.

Detta kan tolkas som att yngre medarbetare befinner sig i mer utsatta maktpositioner,
samtidigt som de i storre utstrdckning arbetar i kundnéra eller mindre sjdlvstindiga roller
inom férsdkringsbranschen.

Skillnaderna i faktisk kinnedom om lagar och féreskrifter syns mindre tydligt i aldersupp-
delningen, men kombinationen av lagre trygghet, hogre utsatthet och simre bedémning av
rutiner bland yngre tyder pa att férankringen av arbetsmiljoarbetet fungerar simre for dem
som ar nya eller tidigt i yrkeslivet.

Sammantaget visar analysen att alder ar en central forklaringsfaktor for skillnader
i bade utsatthet och upplevelse av skydd. Yngre medarbetare:

@ rapporterar hdgre nivaer av hot, trakasserier och sexuella trakasserier,

@ upplever lagre trygghet,

@ och har lagre fortroende for att arbetsgivarens rutiner ar vil implementerade och
fungerar i praktiken.

Aldre medarbetare upplever genomgéende storre trygghet och bittre fungerande rutiner,
vilket sannolikt hinger samman med erfarenhet, starkare position i organisationen och
storre handlingsutrymme.

Resultaten indikerar ett behov av att i hogre grad rikta férebyggande arbete, information och
stod till yngre och nyanstéllda, sarskilt inom omraden som ror trakasserier, anmélningsrutiner
och arbetsgivarens ansvar vid utsatthet.
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GEOGRAFISKA SKILLNADER

o oo

”Man kéinner sig inte jéittetrygg ndr detta héiinder. Och mdanga kunder
kdinner till staden man jobbar i, for vi finns bara i en stad.”

Analysen visar att geografi har betydelse for bade utsatthet, upplevd trygghet och hur arbets-
givarens rutiner och agerande bedéms. Skillnaderna f6ljer i stor utstrickning ett monster dar
sdrskilt Stormalmo och Storgdteborg, uppvisar hogre nivier av utsatthet och liagre trygghet,
medan Storstockholm och 6vriga landet generellt uppvisar lagre utsatthet och nigot hogre
fortroende for rutiner och agerande.

Stormalmo sticker konsekvent ut med hogst andel utsatthet inom samtliga fyra omraden,
sdrskilt nar det géller trakasserier och sexuella trakasserier. Detta tyder pa att den geografiska
kontexten, inklusive kundstruktur, arbetsmiljé och métesintensitet, kan paverka exponeringen
for krinkande eller hotfulla situationer.

Sarskilt i Storgdteborg och Stormalmo, ar kundrelaterade hindelser vanligare, bAde nir det
géller hot och trakasserier. Andelen som uppger trakasserier frin chef eller 6verordnad &r
hogst i Stormalmo, vilket kan indikera skillnader i organisatoriska strukturer eller ledarskaps-
forutsattningar.

I 6vriga landet framtrdder en mer blandad bild med 14gre total utsatthet och farre
kombinationssvar (flera forovare samtidigt).

Medarbetare i Stormalmo och, i nigot mindre utstrickning, Storgéteborg:

@ rapporterar hogre nivaer av hot, trakasserier och sexuella trakasserier,
® upplever lagre trygghet,
@ och beddmer arbetsgivarens rutiner och agerande mer Kritiskt.

Storstockholm och dvriga landet uppvisar 1dgre utsatthet och hogre trygghet, vilket kan
indikera skillnader i arbetsorganisation, arbetsmiljoarbete, kundkontakt eller tillgdng till
stodjande funktioner.

Resultaten pekar pa ett behov av att anpassa arbetsmiljoinsatser utifran geografiska forut-
sittningar, snarare an att tillimpa helt enhetliga 16sningar. Sirskilt i omraden med hog
kundexponering och hog rapporterad utsatthet kan forstirkta forebyggande insatser,
tydligare rutiner och 6kad nirvaro av stoddjande funktioner vara motiverade.
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HOT OCH VALD

Arbetsgivaren ska, i enlighet med arbetsmiljolagstiftningens krav, fortlopande undersoka
arbetsmiljon och identifiera risker i verksamheten som en del av det systematiska arbets-
miljoarbetet. Risker som identifieras ska bedémas och atgdrdas. Om atgirder inte kan genom-
foras omedelbart ska riskerna dokumenteras i en handlingsplan med tydliga atgirder, ansvars-
fordelning och tidsramar for genomférande.

Forekomsten av hot, vald och trakasserier utgor inte enbart enskilda hidndelser utan kan ocksa
vara viktiga indikatorer pa organisatoriska och sociala arbetsmiljorisker. Arbetsgivaren behdver
darfor analysera bakomliggande orsaker och identifiera vilka organisatoriska faktorer som

kan ha bidragit till att situationen uppstatt. Syftet ar inte enbart att hantera den intraffade
hindelsen utan att forebygga att liknande situationer uppstar igen.

Vid arbetsgivarens organisering av arbetet ir det givetvis av stor vikt att arbetsgivaren ocksa
beddmer riskerna i sin verksamhet kopplat till tredje part, det vill sdga hot, trakasserier eller
vald som riktas mot anstillda fran externa individer, kunder eller aktorer.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet dr en kontinuerlig process som kréver regelbunden upp-
f6ljning och anpassning utifrin verksamhetens férdndrade forutsdttningar. En viktig
framgingsfaktor dr en vil fungerande samverkan mellan arbetsgivaren och arbetstagarnas
representanter, inte minst arbetsmiljbombuden. Genom l6pande dialog och samverkan i
arbetsmiljokommittéer skapas béttre forutsittningar att identifiera risker, utveckla relevanta
forebyggande atgarder och starka det organisatoriska larandet.

Undersokningens resultat visar samtidigt att manga arbetsplatser saknar vil forankrade rutiner
for hur hot, trakasserier och vald ska anmaélas och hanteras. Att policydokument och rutiner
finns tillgdngliga pd interna webbplatser ar inte liktydigt med att de ar kdnda, foérstddda och
tillAmpade i verksamheten. For att rutiner ska fa avsedd effekt behover de vara tydliga, lattill-
gangliga och &terkommande kommuniceras till samtliga medarbetare och chefer.

Det ar darfor av stor betydelse att framtagandet av arbetsmiljopolicys och rutiner sker i sam-
verkan mellan de lokala parterna innan beslut fattas. En sddan process bidrar till att arbets-
tagarperspektivet tas till vara, samtidigt som forutsidttningarna forbittras for att interna regler
och riktlinjer far legitimitet och kan implementeras pa ett endamaélsenligt sétt i verksamheten.

Kunskapen om arbetsmiljoarbetets innehéall och rutiner behdver dessutom hallas levande i
organisationen. Arbetsmiljofragor bor darfor regelbundet behandlas bade pa arbetsplatstriffar,
i chefsdialoger och inom ramen for arbetsmiljokommittéernas arbete. Ett kontinuerligt samtal
om risker, ansvar och forebyggande atgirder bidrar till 6kad medvetenhet och stdrker organisa-
tionens férméga att hantera arbetsmiljoutmaningar.

Forena kan konstatera att arbetsmiljoarbetet manga ganger praglas av ett reaktivt forhalln-
ingssitt, dir fokus riktas mot att hantera konsekvenserna nir en hindelse redan har intraffat.
Det forebyggande perspektivet riskerar darmed att fi en underordnad roll. Samtidigt visar
erfarenheten att nir arbetsgivare, arbetsmiljoombud och medarbetare aktivt samverkar finns
goda forutsittningar att uppticka risker i ett tidigt skede och vidta atgirder innan problem
utvecklas till ohélsa eller allvarliga incidenter.

Manga arbetsgivare genomfor idag medarbetarundersokningar, arbetsmiljoméitningar och
andra former av kartliggningar. Utmaningen 4r dock ofta att resultaten inte omsétts i konkreta
atgarder eller att organisationen saknar tillricklig kompetens for att analysera orsakerna bakom
de identifierade riskerna. I vissa fall genomfors enskilda punktinsatser, men utan att dessa
integreras i ett 1angsiktigt och systematiskt forbattringsarbete.

Ett aterkommande problem &r att analyser av risker kopplade till den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon inte genomfors tillrackligt grundligt med utgdngspunkt fran foreskrifter
som AFS 2023:1 och 2023:2. Konsekvensen blir att visentliga orsaker till hot, trakasserier och
vald inte identifieras och att nddvandiga férebyggandeatgarder uteblir. For att arbetsmiljo-
arbetet ska fa avsedd effekt krévs ett tydligare fokus pa organisatoriskt Iirande, dar erfarenheter
fran intraffade hindelser anvinds for att utveckla verksamheten, stirka arbetsmiljon och
minska risken for framtida utsatthet.

Ett l1angsiktigt och systematiskt férebyggande arbete, dar organisatoriska och sociala faktorer
ges samma uppmarksamhet som fysiska arbetsmiljorisker, &r en avgérande forutsattning for

att forsdkringsbranschen dven framdver ska kunna vara en trygg, sdker och attraktiv bransch
att arbeta .
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TRAKASSERIER

Undersokningens resultat indikerar att hot, trakasserier och vild i ménga fall inte enbart kan
forstas som isolerade hindelser mellan individer, utan att de ofta har samband med hur arbetet
organiseras och leds. For att effektivt forebygga sddana situationer behdver arbetsgivaren darfor
undersoka om det finns organisatoriska och sociala faktorer som bidrar till att risker uppstar.
Ett stod i detta arbete kan exempelvis vara anvindningen av etablerade verktyg och metoder for
kartldggning av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon, sdsom Prevents OSA-checklistor.

Ledarskap, arbetsorganisation och sociala relationer pa arbetsplatsen utgor centrala delar av
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Faktorer som otydlighet i roller, ansvar och
mandat, hog arbetsbelastning, bristande socialt stdd eller otillrdckliga resurser kan paverka
arbetstagarnas halsa och vilbefinnande negativt. Dessa forhallanden ar vilkdnda riskfaktorer
inom den organisatoriska och sociala arbetsmiljon och kan, om de inte hanteras, bidra till
konflikter, otrygghet och ohéilsa.

En sdrskild utmaning i dagens arbetsliv ar att manga chefer forvintas ta ett omfattande
ansvar for arbetsmiljofragor utan att alltid ha tillrdckliga organisatoriska forutsattningar for
uppdraget. Brister i utbildning, kompetensutveckling, stod, resurser eller tid kan forsvara
mojligheterna att bedriva ett systematiskt och forebyggande arbetsmiljdarbete. Detta riskerar
att paverka bade ledarskapets kvalitet och organisationens formaga att hantera arbetsmiljo-
risker pa ett Aandamalsenligt sitt.

Undersokningens resultat aktualiserar 4ven behovet av att tydliggora uppgiftsférdelningen i
arbetsmiljdarbetet. Arbetsmiljoansvaret vilar ytterst pa arbetsgivaren. Chefer och arbetsledare
kan tilldelas arbetsmiljouppgifter, men for att kunna fullgéra dessa krévs att de ges tydliga
mandat, tillrdckliga befogenheter och nédvandiga resurser. Om ansvar, befogenheter och
uppgifter ar otydligt definierade 6kar risken for osdkerhet i organisationen kring vem som
leder arbetet och vem som ansvarar for olika fragor.

I saddana situationer kan informella maktstrukturer uppsta dir individer utan formellt ansvar
far ett stort inflytande 6ver verksamheten. Detta kan forstdrka otydlighet kring roller och ansvar
samt skapa grogrund for konflikter och motsattningar mellan medarbetare. Om konflikter inte
identifieras och hanteras i ett tidigt skede finns en risk att de utvecklas till krinkande sarbehan-
dling, trakasserier eller andra situationer som upplevs som hotfulla av de anstillda.

Samtidigt priglas dagens arbetsliv av en hog férdndringstakt. Digitalisering, artificiell intelli-

gens, nya regelverk, fordndrade arbetsformer, algoritmisk arbetsledning, &terkommande om-

organisationer och 6kade krav pa effektivitet paverkar hur arbetet organiseras och genomfors.
Dessa fordndringar stiller nya krav pa bade arbetsgivare och ledare att kontinuerligt utveckla

verksamheten och sikerstélla att arbetsmiljoperspektivet integreras i fordndringsarbetet.

Det traditionella synséttet pa ledarskap utmanas ocksa av nya arbetsformer. Hybridarbete,
distansarbete och digital samverkan innebér att ledarskap i allt storre utstrickning behéver
bygga pa tillit, kommunikation och tydlighet snarare dn fysisk nidrvaro. Samtidigt kan nya
tekniska l6sningar och digitala styrningsformer skapa arbetsmiljorisker om de infors utan
tillracklig riskbedomning och uppfoljning.

For att skapa hallbara arbetsforhallanden behover arbetsgivare darfor I1opande underséka och
riskbeddma nya arbetssétt, organisatoriska fordndringar och tekniska 16sningar. Det dr sarskilt
viktigt att analysera hur fordndringar paverkar arbetstagarnas arbetsbelastning, handlings-
utrymme, mojligheter till &terhdmtning och tillgng till stéd dver tid.

Sammantaget visar resultaten att hur arbetet organiseras kan fa direkt paverkan pé arbets-
miljon och de anstélldas hélsa. Ett vl fungerande ledarskap, en vél fungerande samverkan
mellan lokala parter, tydliga ansvarsforhillanden, tillrAckliga resurser och en genomtankt
organisering av arbetet utgor grundlaggande forutsattningar for att forebygga konflikter,
otrygghet och ohélsa.

Forena beddmer att ledarskapets forutsattningar ar en central arbetsmiljofraga. Chefer behover
ges tydliga mandat, operativt stod, tillricklig tid for arbetsmiljéuppdraget samt den kunskap
och kompetens som Kkrévs for att leda verksamheten pa ett hdlsoframjande och férebyggande
satt. Nar dessa forutsiattningar saknas 6kar risken for organisatoriska brister, konflikter och
sociala spAnningar i verksamheten. Om sadana risker inte uppmaérksammas och hanteras i tid
kan konsekvenserna bli trakasserier, hot eller i allvarliga fall vald.

Ur ett arbetsmiljoperspektiv ar darfor forekomsten av hot, trakasserier och vald inte enbart en
frdga om individers beteenden. Det dr ocksé en frdga om organisationens utformning, ledar-
skapets forutsattningar och arbetsgivarens formaga att systematiskt identifiera, analysera och
atgarda de organisatoriska och sociala faktorer som paverkar arbetsmiljon. Ett Iangsiktigt och
kunskapsbaserat forebyggande arbete dr dirmed avgdrande for att skapa trygga, hallbara och
vél fungerande arbetsplatser.
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SEXUELLA TRAKASSERIER

Resultaten av undersdkningen avseende sexuella trakasserier visar att forsikringsbranschen
fortfarande stir infor betydande utmaningar. Nistan tio ar efter #MeToo dr det svart att
betrakta utfallet som ndgot annat dn ett underbetyg for branschen. Samtidigt dr detta inte ett
problem som &r unikt for forsikringssektorn, utan en utmaning som aterfinns pa stora delar av
den svenska arbetsmarknaden.

Undersokningen visar att det fortfarande finns ett omfattande behov av ett aktivt och systema-
tiskt forebyggande arbete mot sexuella trakasserier. Detta arbete beh6ver bedrivas kontinuerligt
genom dialog pa arbetsplatserna samt genom att sikerstéilla att chefer och ledare har tillracklig
kunskap om hur sexuella trakasserier kan forebyggas och hanteras i enlighet med arbetsmil-
jolagstiftningens krav och tillhérande foreskrifter.

Ett framgangsrikt forebyggande arbete forutsitter ett tydligt engagemang fran ledningen.
Arbetsgivaren behover prioritera frdgan och sédkerstilla att nodvindig kunskap, kompetens

och handlingsberedskap finns hos chefer och andra ledare i organisationen. Detta ar sarskilt
viktigt mot bakgrund av att minga respondenter uppger att den som utsatt dem for sexuella
trakasserier varit en chef eller person i arbetsledande stillning. Sddana forhallanden
aktualiserar fragor om makt, beroendestillning och organisatoriska strukturer, vilket innebar
att problemet inte enbart kan forstas pa individniva utan dven méaste analyseras ur ett organisa-
toriskt och socialt arbetsmiljoperspektiv.

Forena kan konstatera att manga arbetsgivare sedan #MeToo har fortydligat sina interna
riktlinjer och policydokument genom att tydligt fastsla att sexuella trakasserier ar oacceptabla.
Detta ir en viktig utveckling, men forekomsten av sexuella trakasserier visar att tydliga regler i
sig inte ar tillrackliga. For att 4stadkomma verklig forandring krivs ett kontinuerligt och aktivt
forebyggande arbete som integreras i det ordinarie arbetsmiljoarbetet

En vil fungerande samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare ir en grundldggande
forutsattning for att skapa och upprétthalla en trygg, sdker och hallbar arbetsmiljo. Nir en
medarbetare utsitts for hot, trakasserier eller vald riktas fokus ofta mot den drabbade individen
och de konsekvenser som hindelsen medfort. Detta dr naturligt och viktigt ur ett omhander-
tagande perspektiv.

Arbetsmiljolagstiftningens priméara syfte ar emellertid inte att i efterhand hantera det intréaffade,
utan att forebygga att liknande hindelser uppstar. Det systematiska arbetsmiljoarbetet innebar
darfor att arbetsgivaren ska undersoka, analysera och bedéma de organisatoriska och sociala
forhallanden som kan ha bidragit till att hindelsen intrdffade. Fokus bor riktas mot hur arbetet
organiseras, vilka riskfaktorer som foreligger och vilka atgdrder som kréavs for att minska risken
for att andra arbetstagare utsitts for motsvarande situationer.

Detta innebér inte att den enskildes upplevelser eller behov av stdd ska ges mindre betydelse.
Tvartom ar ett adekvat omhidndertagande av den drabbade en viktig del av arbetsgivarens
ansvar. Samtidigt kan ett individperspektiv aldrig ersitta behovet av en bredare analys av verk-
samhetens organisatoriska och sociala arbetsmiljo. For att uppfylla arbetsmiljolagstiftningens
intentioner kravs ett helhetsperspektiv dar savil den intrdffade hdndelsen som dess bakom-
liggande orsaker och organisatoriska forutsittningar systematiskt granskas och atgirdas.
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SAMVERKAN, FORETAGSHALSOVARD
OCH BETYDELSEN AV TYDLIGA RUTINER

Arbetsgivare pa den svenska arbetsmarknaden har idag tillgang till ett stort antal externa
leverantorer av arbetsmiljokompetens, det som i arbetsmiljolagen bendmns foretagshalsovard.

Vad som avses dr en oberoende expertresurs inom arbetsmiljo och rehabilitering som
kompletterar verksamhetens eget arbetsmiljoarbete. Niar den egna kompetensen inte racker
behover arbetsgivaren anlita foretagshélsovard eller motsvarande sakkunnig hjalp. Stodet
kan omfatta savil det systematiska arbetsmiljoarbetet som kompetens om sambanden
mellan arbetsmiljo, organisation, produktivitet och héilsa.

Verksamhetens behov behéver vara utgdngspunkt. En behovsanalys kan klargora vad verksam-
heten kan hantera sjélv, var extern kompetens behovs och vilka insatser som bor prioriteras.
Foretagshilsan behover ha relevant kompetens, arbeta evidensbaserat och kunna agera
professionellt och oberoende gentemot foretagsledning, fack och enskilda arbetstagare.

Samtidigt praglas marknaden av stora skillnader mellan olika leverantérer. Begreppet foretags-
hélsovard ir inte namnskyddat och verksamheten bedrivs pa en konkurrensutsatt marknad
utan offentlig finansiering. Aven om verksamheterna omfattas av samma grundliggande
lagstiftning som 6vrig hilso- och sjukvard saknas ett sammanhéllet offentligt system for
kvalitetsgranskning och uppf6ljning motsvarande det som finns inom den offentliga varden.
Detta innebdr att innehall, metodik och kvalitet kan variera mellan olika leverantorer.

Forena ser darfor ett behov av att arbetsgivare gdér medvetna och vilgrundade val vid upp-
handling av extern arbetsmiljokompetens. Valet av leverantor bor ocksa, dir det &r mojligt,
diskuteras och forankras i samverkan mellan de lokala parterna. I praktiken sker detta inte
alltid, trots att bAde arbetsgivare och arbetstagarrepresentanter forvintas samverka kring
arbetsmiljofragor och gemensamt bidra till utvecklingen av en god arbetsmiljo.

Ur Forenas perspektiv riskerar bristande delaktighet i dessa processer att forsviara den lokala
samverkan. Erfarenheter fran arbetsplatser visar att lokala fértroendevalda och arbetsmiljo-
ombud inte alltid far tillgang till resultat fran arbetsmiljoundersokningar eller endast far ta del
av delar av det underlag som arbetsgivaren forfogar 6ver. Detta kan begridnsa mojligheterna

att fora in arbetstagarperspektivet i analysen av arbetsmiljorisker och forsvara arbetet med att
identifiera och initiera forebyggande atgirder.

Arbetsmiljoombuden har en central roll i arbetsmiljdarbetet. For att kunna fullgdra sitt upp-
drag att foretrdda arbetstagarna och verka for en sdker och hélsosam arbetsmiljo behover de
ges reella mojligheter att delta i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Tillgang till relevant
information, dokumentation och underlag ir en grundlaggande forutsittning for att arbets-
miljdombuden ska kunna bidra till riskbedémning, uppféljning och utveckling av arbets-
miljéarbetet.

Nir samverkan mellan arbetsgivare, arbetsmiljoombud och 6vriga arbetstagarrepresentanter
inte fungerar tillfredsstéllande okar risken for att viktig information om arbetsmiljorisker inte
fangas upp eller beaktas. Darmed forsvagas ocksa verksamhetens mojligheter att bedriva ett
effektivt forebyggande arbetsmiljdarbete.

UndersOkningens resultat visar att cirka 30 procent av de svarande antingen inte kdnner till
eller inte upplever att det finns tydliga rutiner for hur hot, vald och trakasserier ska anmaélas pa
arbetsplatsen. Detta dr ett resultat som ger anledning till fortsatt arbete och utveckling.

For att en arbetstagare ska viga anmaéla att han eller hon har utsatts fér hot, vald eller trakass-
erier kravs att det finns fortroende for arbetsgivarens processer och att rutinerna upplevs som
tydliga, tillgdngliga och rittssikra. Flera av undersdkningens fritextsvar vittnar om osakerhet
kring anméilningsprocessen och om en oro for negativa konsekvenser eller repressalier i sam-
band med en anméilan.

Ett av de mest effektiva satten for arbetsgivare att fi kunskap om forekomsten av hot, vald och
trakasserier ar darfor att skapa forutsattningar for rapportering. Detta forutsitter att det finns

vél kdnda och forankrade rutiner som medarbetarna kinner till och har fortroende fér. Forena
beddmer att sidana rutiner lampligen bor tas fram, féljas upp och utvecklas i samverkan med

arbetstagarnas representanter, inte minst arbetsmiljoombuden.

Krav pa rutiner, dokumentation, riskbeddomning och férebyggande atgirder framgar av arbets-
miljolagstiftningen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter, bland annat avseende systematiskt
arbetsmiljoarbete, organisatorisk och social arbetsmiljé samt arbetet med att forebygga hot och
vald i arbetslivet. For att dessa krav ska f& genomslag i praktiken krivs emellertid mer 4n enbart
styrdokument. Rutiner behdver vara implementerade i verksamheten, kommuniceras ater-
kommande och vara en naturlig del av det dagliga arbetsmiljdarbetet.

Forena bedomer att ett stirkt samverkansarbete, 6kad transparens i arbetsmiljoprocesserna
och ett tydligare fokus pa implementering av rutiner skulle kunna bidra till 6kad trygghet,
hogre rapporteringsbenigenhet och ett mer effektivt forebyggande arbete mot hot, trakasserier
och vald i forsdkringsbranschen. Detta ir en forutsittning for att skapa arbetsplatser dar
medarbetare kénner fortroende for organisationens arbetsmiljdarbete och vadgar uppméark-
samma risker innan de leder till ohilsa eller allvarliga incidenter.
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FORSLAG OCH UTVECKLINGSBEHOV
UTIFRAN FRITEXTSVAREN

”0Ord star mot ord och inget héinder.”

Fritextsvaren i enkiten ger en tydlig bild av att m&nga respondenter efterfragar mer
systematiskt, férebyggande och konsekvent arbete frin bade arbetsgivare och fackliga
aktorer nir det giller hot, vald, trakasserier och sexuella trakasserier. Aven nir rutiner
formellt finns pa plats uttrycks dterkommande att de inte ar tillrdckligt forankrade i verk-
samheten, att informationen ar bristfillig eller att rutinerna inte anvinds i praktiken.

Ett genomgaende 6nskemal dr 6kad och &terkommande information. Flera respondenter
beskriver att de ndgon gang fatt information om rutiner, men att denna inte upprepats eller
hallits levande Over tid. Detta bidrar till osdkerhet kring hur man ska agera vid en faktisk
héandelse och riskerar i forlingningen att leda till att incidenter inte anmaéls. Fritextsvaren
pekar ddrmed péi ett behov av att se rutiner som ett levande arbetsmiljéarbete, snarare dn
som engangsinsatser vid introduktion.

Manga forslag ror ocksa forebyggande insatser, sdsom utbildningar, workshops och fore-
ldsningar. Respondenterna uttrycker ett behov av att organisationen arbetar mer proaktivt,
bade for att forebygga situationer och for att stirka individers trygghet och handlings-
beredskap. Detta giller sirskilt chefer och personer i kundnéira roller, dar bade konflikt-
hantering och grinssittning framhalls som centrala kompetenser.

Ett annat &terkommande tema géller sikerhet och anonymitet i kundkontakt. Flera
respondenter foreslar att det bor vara mojligt att begrdnsa anvindningen av efternamn

eller anvdnda alternativa 16sningar i kommunikationen med kunder, sirskilt i verksamheter
dir hot och trakasserier forekommer. Dessa forslag bottnar i upplevd otrygghet och

pekar pa hur organisatoriska val kan paverka individers exponering.

Fritextsvaren innehéiller d&ven Kritiska synpunkter pa hur 4renden hanteras nar de vil uppstar.
Svaranden beskriver situationer dar anmalningar inte foljs upp, dar ansvar ar otydligt eller dar
den utsatta upplever sig std ensam. Det finns en tydlig efterfragan pa att ansvar ska fordelas
tydligare och att atgirder i hogre grad riktas mot den som utévat hot, vald eller trakasserier,
snarare dn att den utsatta behover anpassa sig eller flytta pa sig.

Slutligen framtrider ett tydligt Gnskemal om starkare stod och tydligare agerande fran fackliga
foretradare. Flera fritextsvar innehaller uppmaningar om att facket bor vara mer synligt, mer
padrivande och mer konsekvent i sitt stod, sarskilt i &renden som ror maktobalans eller nir
chefer dr inblandade.

Sammantaget visar fritextsvaren att respondenterna inte enbart beskriver problem, utan ocksa
ger konkreta forslag pa forbattringar. Dessa forslag kan ses som viktiga underlag for fortsatt ut-
vecklingsarbete och pekar pa behovet av ett mer integrerat, l1angsiktigt och fértroendeskapande
arbete med arbetsmiljofragor.




FORSLAG UTIFRAN ANALYS OCH DISKUSSION

De genomforda analyserna visar att utsatthet for hot och vald, upplevd trygghet, kunskap om
rutiner och lagstiftning samt fértroendet for arbetsgivarens forebyggande arbete och agerande
efter incidenter varierar mellan olika grupper och verksamheter. Resultaten pekar pa att risker
och behov inte dr jAmnt fordelade inom organisationen, samtidigt som de belyser vikten av
tydliga rutiner, god kommunikation, relevant kunskap och ett aktivt arbetsgivarstod.

Mot denna bakgrund rekommenderas ett systematiskt, langsiktigt och mélgruppsanpassat
arbetsmiljoarbete som kombinerar forebyggande, stodjande och kompetenshdjande insatser.

1. STARK ARBETET URETT KONS—
OCH MIAKTPERSPEKTIV

Eftersom kvinnor i hogre grad rapporterar utsatthet for trakasserier och sexuella
trakasserier, samt lidgre trygghet och léigre fortroende for rutiner, bor arbetsmiljoarbetet
tydligare integrera ett genus- och maktperspektiv. Detta inkluderar:

o riktade utbildningsinsatser till chefer kring harskartekniker, normer och kdnsskillnader
i utsatthet,

@ sirskild uppméarksamhet pa interna relationer (kollegor och chefer), dar konsskillnader
i upplevelser av trakasserier ar tydliga,

@ uppféljning av hur rutiner tilldmpas i praktiken och om de upplevs ge likvardigt skydd
oavsett kon.

2. RIKTA FOREBYGGANDE OCH STODJANDE
INSATSER TILL YNGRE OCH NYANSTALLDA

Analysen visar att yngre medarbetare dr den grupp som i storst utstrickning rapporterar
utsatthet, sirskilt for trakasserier och sexuella trakasserier, samtidigt som de upplever
lagre trygghet och simre implementerade rutiner. Det finns dirfor skil att:

o forstarka introduktionen for nyanstillda med tydlig information om rattigheter, rutiner
och stodvégar,

@ sikerstélla att information om rutiner inte enbart ges vid introduktion, utan foljs upp
och repeteras,

@ erbjuda lattillgdngligt stdd och mentorskap som kan minska sirbarheten kopplad till
bristande erfarenhet och organisatorisk position.
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3. ANPASSA ARBETSMILJOINSATSER
EFTER GEOGRAFISKA FORUTSATTNINGAR

De geografiska skillnaderna, sirskilt den hogre utsattheten och légre tryggheten i vissa
storstadsomraden, visar att ett enhetligt arbetssiitt inte fullt ut fingar lokala risker.
Arbetsmiljoarbetet bor déirfor:

@ anpassas efter lokal kontext, exempelvis kundintensitet, hotbild eller organisatoriska
forutsattningar,

o forstirkas i omraden dir bade utsatthet och misstro mot rutiner ar hogre,

@ inkludera lokala dialoger for att identifiera specifika riskfaktorer och behov.

4. FORBATTRA IMPLEMENTERING
OCH FORANKRING AV RUTINER

I samtliga analyser framtrider skillnaden mellan att rutiner finns formellt och att de
upplevs fungera i praktiken. For att 6ka fortroendet och tryggheten rekommenderas att:

@ rutiner gors mer konkreta och forutsdgbara, sirskilt vad giller vad som hinder efter
en anmalan,

@ ansvarsfordelning och handlaggning tydliggors,

@ rutiner regelbundet kommuniceras, diskuteras och f6ljs upp i verksamheten.

5. SAKERSTALL ETT KONSEKVENT OCH
TRYGGHETSSKAPANDE AGERANDE VID UTSATTHET

Skillnader i hur arbetsgivarens agerande uppfattas — sirskilt bland kvinnor, yngre och i vissa
geografiska omraden — understryker vikten av ett konsekvent och trovardigt agerande.

Arbetsgivaren bor:

@ sikerstilla att alla &renden hanteras seridst, dokumenterat och likvardigt,
® motverka att den utsatta behdver bira konsekvenserna eller anpassa sig,
@ tydligare visa att hot, vald och trakasserier inte tolereras, oavsett vem som ar forovare.

Sammantaget pekar resultaten pi behovet av att ga fran ett generellt arbetsmiljéarbete till ett
mer riktat, riattvist och situationsanpassat arbete, dar kon, alder och geografi ses som centrala
analysverktyg. Genom att anpassa insatser efter faktiska riskmonster kan organisationen starka
bade tryggheten och fértroendet for arbetsmiljoarbetet bland samtliga medarbetare.

39



40

Fackliga féretradare, och i synnerhet arbetsmiljoombud, har en central roll i arbetet for en
sdker, hilsosam och vil fungerande arbetsmiljé. Nir samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagarrepresentanter fungerar vil pa lokal niva stirks forutsdttningarna for ett effektivt
forebyggande arbetsmiljoarbete, samtidigt som risken for ohilsa, konflikter och arbets-
relaterade olyckor minskar.

En grundliggande forutsattning for en vil fungerande samverkan ar att de lokala parterna har
god kunskap om den svenska partsmodellen, en tydlig forstaelse for sina respektive roller och
ansvar samt en gemensam bild av hur samverkan ska bedrivas i praktiken. Aven om arbets-
givare och arbetstagare i vissa fragor kan ha olika utgdngspunkter férenas de av ett gemensamt
intresse: att skapa och upprétthalla en trygg, sdker och héllbar arbetsmiljo.

Arbetsgivaren har ett ansvar for verksamhetens resultat, organisation och resurser, medan den
fackliga parten bidrar med arbetstagarperspektivet och kunskap om hur arbetets organisering
paverkar medarbetarnas arbetsmiljo, hdlsa och vilbefinnande. Genom denna roll kan de fack-
liga foretrddarna identifiera risker, uppmérksamma brister och bidra med viktiga perspektiv i
det systematiska arbetsmiljoarbetet. Arbetsmiljoombuden utgdr dirmed en viktig 1ank mellan
medarbetarna och arbetsgivaren i arbetet med att undersoka, riskbedoma, atgirda och félja upp
arbetsmiljon.

Forena vill sarskilt betona vikten av en 6ppen, kontinuerlig och konstruktiv dialog kring det
forebyggande arbetet mot hot, trakasserier och vald inom forsdkringsbranschen. En sddan
dialog behover foras savil inom den egna organisationen som i verksamhetens kontakter med
kunder, samarbetspartners och andra externa aktdrer. Genom att arbetsgivare och arbets-
tagarrepresentanter tillsammans tar fram policys, riktlinjer och rutiner i enlighet med arbets-
miljolagstiftningens krav skapas tydlighet, legitimitet och praktiska forutsittningar for ett vil
fungerande arbetsmiljéarbete.

Kunskap och kompetens dr avgdrande for att samverkan ska fungera effektivt. Darfor ar det
viktigt att chefer, arbetsledare, medarbetare och fackliga foretridare ges maojlighet till kontinu-
erlig utbildning inom arbetsmiljdomradet. Forena bedémer att gemensamma utbildnings-
insatser fOr arbetsgivare och arbetstagarrepresentanter ofta 4&r mer &ndamaélsenliga 4n separata
utbildningar. Nar parterna utvecklar en gemensam forstaelse for arbetsmiljolagstiftningens
krav, samverkansprocessens syfte och respektive parts uppgifter skapas béattre forutsittningar
for ett konstruktivt och 16sningsorienterat samarbete.

Om arbetsgivare och fackliga féretradare utbildas separat finns en risk att olika tolkningar

av roller, ansvar och samverkansformer utvecklas, vilket kan skapa onédiga motsittningar
och forsvara det lokala arbetsmiljoarbetet. Gemensam kompetensutveckling starker diremot
fortroendet mellan parterna och bidrar till en mer enhetlig syn pa hur arbetsmiljéfragor ska
hanteras.

Rapportens resultat utgdr en viktig grund for fortsatt utveckling inom forsakringsbranschen.
Unders6kningen visar att det finns goda forutsidttningar att ytterligare starka det férebyggande
arbetet mot hot, trakasserier och vild genom ett nirmare partsgemensamt samarbete. Arbets-
givare, fackliga foretrddare och medarbetare har tillsammans mojlighet att bidra till ett mer
systematiskt, kunskapsbaserat och langsiktigt arbetsmiljoarbete.

Med tydliga rutiner, vil forankrade arbetssitt och ett gemensamt fokus pa att identifiera,
beddma och atgidrda arbetsmiljorisker kan forsikringsbranschen vidareutveckla sina redan
starka forutsittningar som en trygg och attraktiv bransch att arbeta inom. Malsidttningen bor
vara en arbetsmiljo dir alla medarbetare kidnner trygghet, delaktighet och fortroende for
verksamhetens arbetsmiljoarbete. Ett sidant mal kan endast uppnas genom ett aktivt,
kontinuerligt och langsiktigt samverkansarbete dar férebyggandet av hot, vald och trakasserier
utgor en naturlig och integrerad del av det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Forena ser darfor samverkan som en av de viktigaste framgangsfaktorerna for att méta bade
dagens och morgondagens arbetsmiljoutmaningar. Nar arbetsgivare och arbetstagare
gemensamt tar ansvar for en Andamaélsenlig samverkan, skapas béattre forutsittningar for
organisatoriskt larande, héllbara arbetsplatser och ett arbetsliv dar ménniskor kan utvecklas,
ma bra och kinna sig trygga genom hela yrkeslivet.
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