
 
 
 
 
 

 

 

 

 

PSYKOSOCIAL ARBETSMILJÖ I VÅR TID 

av Monica Hane och Bengt-Åke Wennberg 
 

 

 

I samband med det så kallade Krokomfallet, där en 
befattningshavare begick självmord och de anhöriga 

då anklagade arbetsgivaren för dålig arbetsmiljö, fick 
vi i några uppdrag anledning att … 

 
 

En reflektion av Monica Hane och Bengt-Åke Wennberg med 
utgångspunkt i några nyligen genomförda uppdrag 

 
  

  
Samarbetsdynamik AB 

Ölsdalen 134, 693 91 Degerfors, telefon 0586 726121 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

1 

Psykosocial arbetsmiljö i vår tid 

 

I samband med det så kallade Krokomfallet, där en befattningshavare 
begick självmord och de anhöriga anklagade arbetsgivaren för dålig ar-
betsmiljö, fick vi i några uppdrag anledning att ifrågasätta om Arbetsmil-
jöverket tillräckligt tydligt utfärdat föreskrifter för vad som i sådana fall 
kan betraktas som brott mot arbetsmiljölagen. I det fall vi hade anledning 
att engagera oss i föreföll det, liksom i Krokomfallet, synnerligen rättso-
säkert att chefer skulle kunna åtalas och dömas för arbetsmiljöbrott enbart 
med hänvisning till att någon medarbetare säger sig blivit kränkt och 
tillskriver sin känsla av kränkning en högst subjektiv tolkning av en an-
nan persons beteende.  

Vi menade att Krokomfallet, och många av de uppdrag vi nu medverkar i 
har  implikationer för arbetsrättsliga tvister i allmänhet. Vi bygger vårt 
påpekande på en lång erfarenhet och egen forskning kring dessa frågor. 
Detta arbete startade redan under Monica Hanes arbete vid Arbetsmedi-
cinska kliniken i Örebro 1976-1987. För närvarande finns emellertid inga 
sådana preciserade föreskrifter för denna typ av fall. I avsaknad av sådana 
har vi nu sammanställt denna översikt, som syftar till att beskriva den 
utveckling som skett inom området sedan slutet av 1900-talet och som vi 
menar ställer arbetsrätten inför nya utmaningar. 

Alltsedan Saltsjöbadsavtalet har arbetsgivaren ansett sig ha rätt att leda 
och fördela arbetet. Man har sett anställningen som en frivillig överens-
kommelse mellan arbetsgivare och arbetstagare, där arbetstagaren inom 
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ramen för detta frivilliga kontrakt förbinder sig att underordna sig arbets-
givaren och avsäga sig sitt eget professionella och kunskapsetiska ansvar 
för sina handlingar. Att överenskommelsen kunnat komma till stånd har 
byggt på att arbetstagaren genom den fackliga rörelsen getts möjligheter 
att få del av de vinster som arbetsgivaren genom de gemensamma insat-
serna och sin övergripande organisering kunnat generera. Fördelningen 
har skett genom att i avtal reglera löner och andra förmåner. 

 Arbetstagaren skall alltså i handling ”lyda” och vara solidarisk med ar-
betsgivaren. Det har emellertid redan från början stått klart, att rätten att 
leda och fördela arbetet begränsas av ett motkrav, nämligen att arbetsta-
garen inte får fara illa vare sig av den fysiska arbetsmiljön, av arbetsför-
hållandena som sådana eller av det bemötande som vederbörande utsätts 
för från arbetsgivarens representanter. Kraven har ofta reglerats i fackliga 
avtal och hanterats arbetsrättsligt. Mycket forskning har under många år 
ägnats åt att fastställa vilka dessa faktorer är, och på vilket sätt de påver-
kar arbetstagarens hälsa. 

 Två typer av psykosociala risker har påvisats. Den ena gäller ledarskap 
och användningen av så kallade ”härskartekniker”. Den andra gäller hur 
arbetets ordnande kan medföra ohälsa. De organisatoriska faktorer, som 
har betydelse, har vanligen fastställts genom att studera organisations-
scheman, personallistor, befattningsbeskrivningar, direktiv etc. Båda 
typerna är väl beforskade. 
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 Dessa faktorer är emellertid inte alltid en ohälsorisk. De kompenseras om 

o arbetet är roligt, intressant och engagerande 
o arbetet i sig uppfattas meningsfullt 
o arbetet är omväxlande och innehåller kreativ problem-

lösning 
o arbetet innebär möjligheter till goda sociala kontakter 

(ett gott gäng) 

Det har därför, vid sidan av de traditionella arbetsmiljökraven, allt mer i 
arbetslivet kommit att uppfattas som ett krav att arbetsgivaren och dess 
representanter skall tillse att dessa faktorer finns, även om avsaknaden av 
dem knappast kan anses vara en arbetsmiljörisk. 

I slutet av 1900-talet började det emellertid visa sig att engagemanget 
som sådant kunde vara en allvarlig riskfaktor. I ett uppdrag för Förbundet 
Svenska Arbetsterapeuter (FSA) blev detta uppenbart för oss. Arbetstera-
peuterna hade enligt de konventionella kriterierna en utmärkt arbetsmiljö. 
De hade stor frihet i arbetet och ”älskade” sitt omväxlande och menings-
fulla jobb. Trots detta toppade de sjukskrivningsstatistiken bland motsva-
rande professionella grupper. Det problem som medförde denna ohälsa, 
och som diskuterades inom arbetsmiljöområdet, var förekomsten av ”fru-
stration”. En numera känd diagnos, som har samband med denna faktor, 
är utmattningsdepression. 

Vi kunde i uppdraget för FSA identifiera att frustrationen hade arbetsor-
ganisatoriska grunder och hängde samman med lydnads- och lojalitets-
kravet. Frustrationen uppstod genom att arbetstagaren upplevde att: 
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• det var omöjligt att genom det sociala samspelet komma till rätta 
med organisatoriska och administrativa förhållanden, som man 
själv förstod måste förändras för att deras klienter skulle få det 
de hade all rätt att kräva av verksamheten, 
 

• man hamnade i situationer där man tvingades handla mot bättre 
vetande eller där man saknade nödvändig information för att 
kunna ta ett yrkesmässigt ansvar för sina handlingar och bedöm-
ningar, 
 

• man blev marginaliserad, dvs. så att den egna kunnigheten inte 
kunde påverka verksamheten, så att man inte fick någon plats i 
samspelet, så att den egna kompetensen uppfattades föråldrad el-
ler så att ovidkommande argument som exempelvis ras, kön, et-
nisk tillhörighet, ideologi medförde en särbehandling, som man 
inte kunde påverka. 

Det visade sig vid våra kontakter med andra forskare och fler-
talet arbetsmiljöinspektörer att många av dem hade gjort lik-
nande observationer. Allt fler forskarrapporter rapporterade 
samma sak. Att frustration, som en följd av att inte få utlopp 
för sitt engagemang eller som följd av att inte kunna hantera en 
”gränslös” kravmiljö, är en allvarlig psykosocial riskfaktor, är 
numera väl etablerat. 

 I samarbete med Arbetsmiljöverket utvecklade vi därför något som kal-
lades fokusinspektioner med vars hjälp det skulle vara möjligt att obser-
vera också dessa nya psykosociala arbetsmiljörisker. Fokusinspektioner 
tillämpades därefter under många år i Sverige. Tanken på fokusinspekt-
ioner anammades av det norska Arbeidstillsynet. En av deras inspektörer 
– Ole Jacob Thomassen – doktorerade sedermera hösten 2013 på frågan 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

5 

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

Han konstaterade också att det är fullt möjligt att i fokussamtal ”höra” om 
man på arbetsstället, mellan chef och medarbetare och mellan arbetsgi-
vare och arbetstagare kan förena de olika ambitionerna och bygga upp en 
gemensam föreställning om verksamhetens funktion – eller om man talar 
förbi varandra. 

Arbetslivet har utvecklats så att det numera är detta vidgade perspektiv på 
psykosociala arbetsmiljörisker, som måste tillämpas. Det är numera up-
penbart att det i det moderna arbetslivet får allvarliga konsekvenser både 
för arbetsgivaren och den engagerade arbetstagaren om verksamheten inte 
lyckas fullfölja sina åtaganden eller på annat sätt utsätts för kritik från 
omgivningen för det man uträttar. 

Om man utgår från att arbetstagaren för sin professionella heder och sin 
framtida karriär är lika beroende av att göra ett i egna ögon gott arbete 
som arbetsgivaren är beroende av att skapa lönsamhet och fullfölja verk-
samhetens åtaganden, så innebär det faktum att man talar förbi varandra 
en allvarlig risk för konflikt. 
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Arbetsmiljölagen föreskriver: 

Arbetsmiljön skall vara tillfredsställande med hänsyn till 
arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen 
i samhället … Teknik, arbetsorganisation och arbetsin-
nehåll skall utformas så att arbetstagaren inte utsätts för 
fysiska eller psykiska belastningar som kan medföra 
ohälsa eller olycksfall. 

Arbetsmiljölagen och dess förordning med kommentarer från arbetsmil-
jöverkets jurister 1 januari 2015. 

 För att nu uppfylla dessa allmänna krav menar vi att det handlar om att 
skapa en gemensam förståelse för arbetet och verksamhetens funktion, 
som både är förenlig med arbetsgivarens strategiska intentioner och ar-
betstagarens professionella ambitioner. 

 Lyckas man inte med detta, uppstår så kallade varma konflikter i verk-
samheten. Varma konflikter har ett välkänt trappformat mönster, som 
studerats av flera forskare, och kännetecknas av anklagelser och motan-
klagelser mellan personer och grupper av personer. Man lämnar snabbt 
sakfrågorna för allt värre angrepp på motståndarens heder. Konfliktför-
loppet är – så fort samtalen lämnar det första trappsteget – oundvikligt, 
eftersom den drivs av deltagarnas naturliga sociala responsivitet. Denna 
mänskliga egenskap pressar alla berörda personer allt längre ner i kon-
flikttrappan. Detta medför alltid allvarliga psykosociala arbetsmiljörisker. 
(Se bilden.) 
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Som citatet från arbetsmiljölagen anger så är arbetsgivaren skyldig att 
känna till och uppmärksamma risker i arbetet. Denna skyldighet omfattar 
också risken att man genom lydnads- och lojalitetskravet skapar en fru-
stration, som i sin tur medför ohälsa och senare – om man inte i tid kan 
komma till rätta med frustrationen – kan övergå i allvarliga varma kon-
flikter. 

 Vanligen inser arbetsgivare för sent att sådana problem, som kan skapa 
varma konflikter, föreligger. När konflikter ändå inträffar så åligger det 
arbetsgivaren att vidta åtgärder för att skapa det samförstånd om verk-
samhetsfrågan som krävs – eller om detta inte är möjligt, sådana åtgärder 
som gör att parterna kan skiljas i god ordning. 

Då många konflikter har sin grund i organisationens oförmåga att upp-
fylla verksamhetens faktiska åtaganden, och skulle kräva en ändrad stra-
tegisk inriktning, så visar det sig emellertid i praktiken lättare sagt än 
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gjort att i en hierarkisk kultur återskapa den tillit som krävs, för att sam-
förståndslösningar skall kunna komma till stånd. Vanlig anständighet 
kräver emellertid att man har försökt. 

 Det vidgade perspektivet på psykosocial arbetsmiljö har medfört att par-
terna har upprättat ett samverkansavtal i syfte att göra det lättare att han-
tera de övergripande strategiska frågor, som skulle kunna vara en gro-
grund för varma konflikter. Okunnigheten om innebörden i det utvidgade 
perspektivet, både hos fack och hos arbetsgivare, har emellertid gjort att 
samverkansavtalet inte kommit att tillämpas på ett adekvat sätt. 

Våra ställningstaganden kring de arbetsrättsliga konsekvenserna av kun-
skapsläget, när det gäller den psykosociala arbetsmiljön, grundas på en 
omfattande litteraturlista. De för den föreliggande texten mest relevanta 
återfinns nedan. 
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