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Psykosocial arbetsmilj¢ i var tid

I samband med det sa kallade Krokomfallet, dér en befattningshavare
begick sjilvmord och de anhériga anklagade arbetsgivaren for dalig ar-
betsmiljo, fick vi i ndgra uppdrag anledning att ifrdgasitta om Arbetsmil-
joverket tillrdckligt tydligt utfardat foreskrifter for vad som i sddana fall
kan betraktas som brott mot arbetsmiljolagen. I det fall vi hade anledning
att engagera oss i forefoll det, liksom i Krokomfallet, synnerligen rittso-
sdkert att chefer skulle kunna dtalas och domas for arbetsmiljobrott enbart
med hinvisning till att ndgon medarbetare séger sig blivit krankt och
tillskriver sin kéinsla av krdnkning en hogst subjektiv tolkning av en an-

nan persons beteende.

Vi menade att Krokomfallet, och ménga av de uppdrag vi nu medverkar i
har implikationer for arbetsrittsliga tvister i allminhet. Vi bygger vért
pépekande pa en lang erfarenhet och egen forskning kring dessa fragor.
Detta arbete startade redan under Monica Hanes arbete vid Arbetsmedi-
cinska kliniken i Orebro 1976-1987. For nirvarande finns emellertid inga
sddana preciserade foreskrifter for denna typ av fall. I avsaknad av sddana
har vi nu sammanstillt denna Sversikt, som syftar till att beskriva den
utveckling som skett inom omréadet sedan slutet av 1900-talet och som vi
menar stéller arbetsritten infor nya utmaningar.

Alltsedan Saltsjobadsavtalet har arbetsgivaren ansett sig ha ritt att leda
och fordela arbetet. Man har sett anstéillningen som en frivillig 6verens-
kommelse mellan arbetsgivare och arbetstagare, dir arbetstagaren inom



ramen for detta frivilliga kontrakt forbinder sig att underordna sig arbets-
givaren och avsiga sig sitt eget professionella och kunskapsetiska ansvar
for sina handlingar. Att 6verenskommelsen kunnat komma till stind har
byggt pé att arbetstagaren genom den fackliga rorelsen getts mojligheter
att f del av de vinster som arbetsgivaren genom de gemensamma insat-
serna och sin dvergripande organisering kunnat generera. Fordelningen
har skett genom att i avtal reglera I6ner och andra féormaner.

Arbetstagaren skall alltsa i handling “lyda” och vara solidarisk med ar-
betsgivaren. Det har emellertid redan frén borjan statt klart, att ritten att
leda och fordela arbetet begrinsas av ett motkrav, nimligen att arbetsta-
garen inte fér fara illa vare sig av den fysiska arbetsmiljon, av arbetsfor-
héllandena som sddana eller av det bemotande som vederborande utsitts
for fran arbetsgivarens representanter. Kraven har ofta reglerats i fackliga
avtal och hanterats arbetsrittsligt. Mycket forskning har under manga ar
dgnats at att faststélla vilka dessa faktorer &r, och pé vilket sitt de paver-
kar arbetstagarens hilsa.

Tva typer av psykosociala risker har pavisats. Den ena giller ledarskap
och anvindningen av sa kallade "hirskartekniker”. Den andra géller hur
arbetets ordnande kan medfora ohilsa. De organisatoriska faktorer, som
har betydelse, har vanligen faststillts genom att studera organisations-
scheman, personallistor, befattningsbeskrivningar, direktiv etc. Bada
typerna &r vil beforskade.



Dessa faktorer dr emellertid inte alltid en ohilsorisk. De kompenseras om

o arbetet dr roligt, intressant och engagerande

o arbetet i sig uppfattas meningsfullt

o arbetet dr omvixlande och innehaller kreativ problem-
16sning

o arbetet innebédr mojligheter till goda sociala kontakter
(ett gott géng)

Det har dérfor, vid sidan av de traditionella arbetsmiljokraven, allt mer i
arbetslivet kommit att uppfattas som ett krav att arbetsgivaren och dess
representanter skall tillse att dessa faktorer finns, d&ven om avsaknaden av
dem knappast kan anses vara en arbetsmiljorisk.

I slutet av 1900-talet borjade det emellertid visa sig att engagemanget
som sadant kunde vara en allvarlig riskfaktor. I ett uppdrag for Forbundet
Svenska Arbetsterapeuter (FSA) blev detta uppenbart for oss. Arbetstera-
peuterna hade enligt de konventionella kriterierna en utmérkt arbetsmiljo.
De hade stor frihet i arbetet och “dlskade” sitt omvixlande och menings-
fulla jobb. Trots detta toppade de sjukskrivningsstatistiken bland motsva-
rande professionella grupper. Det problem som medforde denna ohilsa,
och som diskuterades inom arbetsmiljoomradet, var férekomsten av “fru-
stration”. En numera kind diagnos, som har samband med denna faktor,

dr utmattningsdepression.

Vi kunde i uppdraget for FSA identifiera att frustrationen hade arbetsor-
ganisatoriska grunder och hiingde samman med lydnads- och lojalitets-
kravet. Frustrationen uppstod genom att arbetstagaren upplevde att:



* det var omojligt att genom det sociala samspelet komma till rétta
med organisatoriska och administrativa forhallanden, som man
sjalv forstod maste fordndras for att deras klienter skulle fa det
de hade all ritt att krdva av verksamheten,

* man hamnade i situationer dir man tvingades handla mot bittre
vetande eller ddr man saknade noddvédndig information for att
kunna ta ett yrkesmissigt ansvar for sina handlingar och bedom-
ningar,

* man blev marginaliserad, dvs. s att den egna kunnigheten inte
kunde péverka verksamheten, s att man inte fick ndgon plats i
samspelet, sé att den egna kompetensen uppfattades foraldrad el-
ler sé att ovidkommande argument som exempelvis ras, kon, et-
nisk tillhorighet, ideologi medforde en sdrbehandling, som man
inte kunde paverka.

Det visade sig vid vara kontakter med andra forskare och fler-
talet arbetsmiljoinspektorer att manga av dem hade gjort lik-
nande observationer. Allt fler forskarrapporter rapporterade
samma sak. Att frustration, som en f6ljd av att inte fa utlopp
for sitt engagemang eller som f6ljd av att inte kunna hantera en
”orinslos” kravmiljo, ar en allvarlig psykosocial riskfaktor, ar
numera val etablerat.

I samarbete med Arbetsmiljoverket utvecklade vi darfér ndgot som kal-
lades fokusinspektioner med vars hjilp det skulle vara mojligt att obser-
vera ocksé dessa nya psykosociala arbetsmiljorisker. Fokusinspektioner
tillimpades ddrefter under manga ér i Sverige. Tanken pa fokusinspekt-
ioner anammades av det norska Arbeidstillsynet. En av deras inspektorer
— Ole Jacob Thomassen — doktorerade sedermera hosten 2013 pa fragan



om frustrationens orsaker. Ole Jacob Thomassen kunde i sin avhandling
hivda att det fanns ett starkt samband mellan forhallanden i vilka “arbets-
tagaren fick ackordera med sin professionella heder” och psykisk ohilsa.

Han konstaterade ocksa att det dr fullt mojligt att i fokussamtal ”hora” om
man pa arbetsstillet, mellan chef och medarbetare och mellan arbetsgi-
vare och arbetstagare kan forena de olika ambitionerna och bygga upp en
gemensam forestidllning om verksamhetens funktion — eller om man talar
forbi varandra.

Arbetslivet har utvecklats sa att det numera #r detta vidgade perspektiv pa
psykosociala arbetsmiljorisker, som maste tillimpas. Det 4r numera up-
penbart att det i det moderna arbetslivet far allvarliga konsekvenser bade
for arbetsgivaren och den engagerade arbetstagaren om verksamheten inte
lyckas fullf6lja sina ataganden eller pa annat sitt utstts for kritik frén
omgivningen for det man utréttar.

Om man utgdr fran att arbetstagaren for sin professionella heder och sin
framtida karridr &r lika beroende av att gora ett i egna 6gon gott arbete
som arbetsgivaren dr beroende av att skapa l1onsamhet och fullfélja verk-
samhetens ataganden, s& innebir det faktum att man talar forbi varandra
en allvarlig risk for konflikt.



Arbetsmiljolagen foreskriver:

Arbetsmiljon skall vara tillfredsstillande med hénsyn till
arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen
i samhadllet ... Teknik, arbetsorganisation och arbetsin-
nehdall skall utformas sd att arbetstagaren inte utsditts for
fysiska eller psykiska belastningar som kan medfora
ohdilsa eller olycksfall.

Arbetsmiljélagen och dess férordning med kommentarer frén arbetsmil-
joverkets jurister 1 januari 2015.

For att nu uppfylla dessa allméinna krav menar vi att det handlar om att
skapa en gemensam forstaelse for arbetet och verksamhetens funktion,

som bade ir forenlig med arbetsgivarens strategiska intentioner och ar-

betstagarens professionella ambitioner.

Lyckas man inte med detta, uppstar sa kallade varma konflikter i verk-
samheten. Varma konflikter har ett vilként trappformat monster, som
studerats av flera forskare, och kiinnetecknas av anklagelser och motan-
klagelser mellan personer och grupper av personer. Man ldmnar snabbt
sakfragorna for allt virre angrepp pa motstandarens heder. Konfliktfor-
loppet dr — sa fort samtalen lamnar det forsta trappsteget — oundvikligt,
eftersom den drivs av deltagarnas naturliga sociala responsivitet. Denna
minskliga egenskap pressar alla berdrda personer allt ldngre ner i kon-
flikttrappan. Detta medfor alltid allvarliga psykosociala arbetsmiljorisker.
(Se bilden.)
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Som citatet frén arbetsmiljolagen anger s dr arbetsgivaren skyldig att
kinna till och uppmirksamma risker i arbetet. Denna skyldighet omfattar
ocksa risken att man genom lydnads- och lojalitetskravet skapar en fru-
stration, som i sin tur medfor ohilsa och senare — om man inte i tid kan
komma till rdtta med frustrationen — kan 6verga i allvarliga varma kon-
flikter.

Vanligen inser arbetsgivare for sent att sidana problem, som kan skapa
varma konflikter, foreligger. Nar konflikter andé intriffar sé éligger det
arbetsgivaren att vidta atgirder for att skapa det samforstdnd om verk-
samhetsfragan som krivs — eller om detta inte dr mojligt, sddana atgérder

som gor att parterna kan skiljas i god ordning.

Dé manga konflikter har sin grund i organisationens oférméga att upp-
fylla verksamhetens faktiska ataganden, och skulle kriva en éndrad stra-
tegisk inriktning, sa visar det sig emellertid i praktiken léttare sagt 4n



gjort att i en hierarkisk kultur aterskapa den tillit som krévs, for att sam-
forstandslosningar skall kunna komma till stind. Vanlig anstdndighet
kriaver emellertid att man har forsokt.

Det vidgade perspektivet pa psykosocial arbetsmiljo har medfort att par-
terna har upprittat ett samverkansavtal i syfte att gora det léttare att han-
tera de Overgripande strategiska fragor, som skulle kunna vara en gro-
grund for varma konflikter. Okunnigheten om innebdrden i det utvidgade
perspektivet, bade hos fack och hos arbetsgivare, har emellertid gjort att
samverkansavtalet inte kommit att tillimpas pa ett adekvat sitt.

Vira stillningstaganden kring de arbetsrittsliga konsekvenserna av kun-
skapsliget, nir det giller den psykosociala arbetsmiljon, grundas pé en
omfattande litteraturlista. De for den foreliggande texten mest relevanta
aterfinns nedan.
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