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Stefan Blomberg, forskare och psykolog vid Arbets- och miljémedicin i Link6ping svarar pa
fragor om vad krankande sarbehandling ar och hur man kan arbeta férebyggande och
minska risken for att krankande sarbehandling sker pa arbetsplatsen. Intervjuare: Viveca
Ringmar

Poddavsnitt:
"Forebygga krankande sarbehandling” i textformat

VIVECA RINGMAR:
Vilkommen till Suntarbetslivs poddradio! I det har avsnittet ska vi prata om krankande
sarbehandling pa arbetsplatsen och hur man kan arbeta férebyggande sa att det inte uppstar.

Vad ar skillnaden mellan krankande sarbehandling och mobbning?

STEFAN BLOMBERG:
Ja, de sitter ihop kan man sdga. Krankande sarbehandling ar egentligen begynnande risk for
mobbning.

Nar vi pratar om mobbning sa brukar vi anvanda oss av tre ben. Det ena benet dr att man ar
utsatt for handlingar som ar negativa, krankande och nedsattande pa nagot satt som jag inte
mar bra av eller riskerar att bli socialt utstott av. Sedan att det pagar systematiskt over tid, det
ar det andra benet. Och det tredje benet ar att jag befinner mig i ett underlage pa sa satt att jag
har valdigt svart att forsvara mig och fa stopp pa det hela.

Sa kriankande sidrbehandling ar det forsta benet - det dr handlingarna, de konkreta beteendena
och handlingarna som jag ar utsatt for. Nar vi lagger till de andra tva benen, da gar vi 6ver till
mobbning.

Om det upprepar sig ofta och det pagar lange och att problemen o6kar hela tiden nar jag
forsoker att fa stopp pa det, da kallar vi det ocksa for allvarlig mobbning.

VIVECA:
Och var kommer diskriminering och trakasserier in i det har?

STEFAN:

Det hor till en annan lagstiftning, diskrimineringslagstiftningen. Trakasserier brukar definieras
som handlingar som kranker ndgons vardighet. Dar ar vi ocksa inne pa handlingar - specifika,
konkreta handlingar. Ofta brukar man definiera dem som kraftfullare eller varre an det vi
anvander oss av vid krdnkande sarbehandling.

Och vid trakasserier, diar handlar det ocksa om att jag pa nagot satt ska sitta en grans sjalv. Om
man ar i en grazon dar det dr oklart om det har ar okej eller inte, och om jag da sager ifran att
"Jag vill inte att du kallar mig de dar sakerna eller anvander de dar skdmten”, nar jag har satt
den gransen och om motparten da fortsatter, da klassas det som trakasserande.

Vid diskriminering ar det att jag kanske blir utsatt for eller behandlad pa ett satt som skiljer sig
fran andra. Och att det baserar sig pa att jag har ett visst kon eller att jag har en viss alder eller
religion - det finns sju stycken sddana har grunder i diskrimineringslagstiftningen. Man far inte
sarbehandla manniskor pa basis av de har grunderna.
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Det som ibland hdnder ar att det har glider in i varandra, eller inte bara ibland utan ganska ofta
glider de in i varandra, och det kan borja med helt vanliga handelser pa en arbetsplats, eller en
jargong. En sexualiserad eller allméant slarvig jargong ddr man driver med varandra. Om det da
ar en kvinna dar som far hora dessa skamt dag ut och dag in och de andra kanske inte forstar
att det hér faller inte val ut och hon mar inte bra. I den stunden hon siger ifran "Var snall och
sluta med det hiar”, om man dnda fortsatter med det har 4r man direkt inne pa trakasserande
handlingar faktiskt. D4 kan man definitivt anvinda begreppet krankande sidrbehandling for det
hon utsitts for - och trakasserier. Skulle det sedan vara sa att gruppen bestimmer sig for att:
Néar hon forsoker att dndra var jargong sa ar hon obekvam. Vi vill bli av med henne. Vi stoter ut
henne. Vi hoppas att hon ska sdga upp sig. Da borjar man bete sig allmént illa och da ar vi inne
pa mobbning. D3 har vi en situation dar det bade ar trakasserande handlingar, pa basis av att
hon &r kvinna, och det dr en mobbningssituation dar man forséker att socialt stéta bort nagon.
Har har vi flera lagstiftningar som gar in i varandra.

VIVECA:
Under vilka forhallanden 6kar risken for krankande sarbehandling? Gar det att sédga det?

STEFAN:

Mm. Man kan sédga att vi ser tva stora huvudvagar in i problem. Den vanligaste vagen in i
problem ar misskotta konflikter. [ verksamheter diar man har hog risk for konflikt - det kan
vara att man har pa tok for mycket att géra, man hinner inte reda ut, man hinner inte... och det
blir missférstand hela tiden och det ar rorigt.

Sa konfliktfyllda situationer dar man ar dalig pa att hantera konflikter. Dar ar det mer eller
mindre en tidsfraga tills nagon konflikt kommer att urarta. Misskotta konflikter ar ett
huvudspar.

Ett annat huvudspar som inte dr lika vanligt men som vi ser finns ocks3, det dr nar vi har
valdigt, valdigt tajta homogena grupper som kanske har det jattebra tillsammans men dar det
borjar ndgon eller finns ndgon som inte riktigt passar in i gruppen. Allts3, att ndgon eller nagra
ar utanfor det sociala och tajta i homogena grupper.

VIVECA:
Hur kan man arbeta forebyggande sa att krankande siarbehandling inte forekommer pa
arbetsplatsen?

STEFAN:
Jag pratar ibland om "robusta arbetsplatser” och dar ar det tva huvudsakliga kannetecken. Det
ena ar kopplat till social arbetsmilj6é och det andra ar kopplat till organisatorisk arbetsmiljo.

Da handlar det om att framja den sociala arbetsmiljon genom att jobba for utokad tillit,
fortroende och stéd. Det handlar om en méngd olika omraden. Det handlar om relationerna,
det handlar om hur vi stéttar varandra och hur vi samarbetar. Vilken kultur, vilken vardegrund
vi har och hur ledarskapet utovas. I alla de hiar omradena ska vi framja tillit, fortroende och
stod. Det ar den ena grundbulten.

Sedan, i den organisatoriska arbetsmiljon talar vi om "ordning och reda”. P4 arbetsplatser som
ar kaotiska och oordnade och roériga, dar har vi mycket mer konflikter och mycket mer
problem. Att ha en vilordnad arbetsplats dr en framgéang och det dr ocksa ndgonting man
behover jobba med systematiskt over tid.
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VIVECA:
Vad betyder det har "ordning och reda”?

STEFAN:

Ja, det kan handla om roller. De roller som finns pa arbetsplatsen, att det ar tydligt vem som
gor vad och nar och var befogenhetsgranser gar. Ibland ar det pa sa satt ocksa att om jag gor
den ena parten nojd sa blir den andra parten missnojd. Det ar ett typiskt lage for en
projektledare, eller ibland en forsta linjens chef eller... Det finns olika roller dar det ar svart att
gora alla nojda samtidigt eller dar det ar otydligt i granserna, att det inte ar tydligt om det ar
jag eller nagon annan som ska ta tag i det. Alla saddana har otydligheter bidrar till problem och
Okar risken for konflikter.

Sedan, i vart beslutssystem, hur vi har moten, hur information sprids - nar det ar kaos i de
systemen sa blir det en massa konflikter och det blir valdigt ineffektivt. Sa ordning och reda
som genomsyrar hela den organisatoriska arbetsmiljon. I det har vi ocksa ett ledarskap. Ett
ledarskap som ar handlingskraftigt, som finns pa plats, som fattar beslut i viktiga fragor, tar tag
i saker nir de behover tas tag i och som hjalper personalen att prioritera nir det hander
ovantade saker. Ett handlingskraftigt aktivt ledarskap finns i den delen ocksa.

VIVECA:
Vad skulle du sédga ar det allra viktigaste att gora for att motverka krankande sarbehandling?

STEFAN:

Jag kan inte vilja en, jag maste valja nagra fler. Men som nummer ett sétter jag att skapa
valfungerande arbetsmiljosystem i de har fragorna, sa att vi har en policy som talar om vad
som ar okej och inte okej och en handlingsplan eller en rutin som talar om vad vi gér om
nagonting hiander som inte ar okej. Vart gar jag med min information om jag har utsatts? Vad
hdnder med informationen? Om det dr chefen som utsatter mig, vart gar jag da? Det ska vara
tydligt vad som ar okej och inte okej och tydligt vad man gér om man blir utsatt. Det sitter jag
som nummer ett.

Det andra ar ett ledarskap som dr empatiskt pa ett sddant sétt att personalen kdnner
fortroende och tillit till sin chef, till ledaren. Det ser vi har en valdigt stor betydelse. Det betyder
inte att chefen bara ska vara snéll - chefen behdver vara handlingskraftig och fatta beslut och
sa - men utan den hir empatiska dimensionen blir det problem. Sa ett sympatiskt, empatiskt,
stodjande ledarskap satter jag som nummer tva.

Och vill du ha en tredje ocksa sa satter vi konflikthantering dar. Att man pa arbetsplatsen ar
bra pa att hantera konflikter i ett tidigt skede. Det galler chefer men ocksa medarbetare och
skyddsombud och fackliga och sa vidare, att man tillsammans ser till att man ar bra pa att 16sa
missforstand och fa stopp pa konflikter innan de urartar och drar ivag.

VIVECA:
Tack, Stefan Blomberg, psykolog och forskare.

Det har var en poddradio fran Suntarbetsliv.
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