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Stefan Blomberg, forskare och psykolog vid Arbets- och miljémedicin i Linkdping berattar
vad arbetsgivaren ar skyldig att gora om nagon upplever sig utsatt for krankande
sarbehandling pa arbetsplatsen. Stefan beskriver ocksa hur en utredning gar till och vad
som &r bra att tanka pa infor och under en utredning. Intervjuare: Viveca Ringmar

Poddavsnitt:
"Att utreda krankande sarbehandling” i textformat

VIVECA RINGMAR:

Valkommen till Suntarbetslivs poddradio! I det har avsnittet ska vi prata om krankande
sarbehandling pa arbetsplatsen och vad arbetsgivaren ar skyldig att géra om
krankande sarbehandling forekommer.

Krankande sarbehandling ar ett omrade som regleras i Arbetsmiljoverkets foreskrifter
om organisatorisk och social arbetsmiljo. Jag ska samtala med Stefan Blomberg som ar
psykolog och forskare och som arbetar vid Arbets- och miljomedicin pa
universitetssjukhuset i Linkdping. Valkommen hit, Stefan Blomberg!

STEFAN BLOMBERG:
Tack!

VIVECA:
Vad gor man som arbetsgivare eller chef om man far indikationer pa att det finns
krankande sarbehandling pa arbetsplatsen?

STEFAN:

Ja, till att borja med sa behéver man nog géra ndgon form av preliminar bedémning av
hur allvarligt det har verkar vara. For ar det i tidigt skede, att det ar inte sa allvarligt,
att det ar nagot som har hant ganska nyss och det har inte pagatt lange, det ar
krankande sarbehandling men det har inte hunnit bli allvarlig mobbning. Ja, men da
behdver man ju inte sld pa stora trumman utan ar man pa ta och tar tag i det aktivt,
pratar med de inblandade, reder ut missférstand, klargoér vad som ar okej och inte okej,
garna hanvisar till den policy som man redan har pa arbetsplatsen och som man ska ha,
da kan man fa stopp pa det dar genom att agera lite mer informellt med samtal och sa.

Men om det i stéllet verkar vara ndgot som har pagatt lange dar nagon eller nagra
faktiskt mar valdigt daligt och det finns mycket radsla och till och med ohalsa, allts3,
ohdlsofragan ar ganska central. For ar det sa att det ar sa att den som kdnner sig utsatt
mar riktigt daligt och ar pa vag eller kanske redan ar sjuk - och jag rimligt kan tanka att
det hdr har nog med arbetsmiljon att gora, den sociala arbetsmiljon innehaller nog
troligen eller eventuellt krankningar och mobbning har och det ar en person som har
blivit sjuk - da finns det faktiskt en omedelbar utredningsplikt i
arbetsmiljolagstiftningen. Inte i OSA-foreskriften, som vi kallar den, utan i féreskriften
om systematisk arbetsmiljo, dar star det att om nagon blir sjuk av arbetsmiljon eller
vid allvarliga tillbud sa maste jag agera direkt, omedelbart.
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VIVECA:
Och vad ska chefen gora da?

STEFAN:

D3 ar vi ju inne pa en mer formell hantering, att utreda vad har hant: Vad ligger bakom
den har situationen? Da stdlls det krav i foreskriften om organisatorisk och social
arbetsmilj6é pa hur en sddan utredning gar till. Det star att om ni ska utreda, i raden star
det att dd mdste man se till att man anlitar ndgon som ar sarskilt kompetent for det,
som kan just de har omradena - man kan inte ta vem som helst - och att den som
utreder kan agera med ett oberoende och ha parternas fortroende. Det blir ganska
snabbt tydliga krav pa att handskas med det har pa ett valdigt noggrant och
professionellt sitt.

VIVECA:
Och att den har som ska utreda ska vara oberoende, vad innebar det?

STEFAN:

Ja, det ar pa ett satt en ganska svar fraga, for vem ar egentligen oberoende? Anlitar man
ndgon som ar helt extern, sa i regel far den betalt for sitt uppdrag och da ar man ju inte
oberoende. Oberoendefragan blir ju pa ndagot satt att det gar egentligen aldrig att
fastsla ett hundraprocentigt oberoende. Darfor finns den har bisatsen med i
skrivningen "som parterna har fortroende for”, sd att man klargor och fragar de
inblandade "Vi har tankt att utreda det pa det har sattet och for att sdakerstilla ett sa
stort oberoende som mdjligt sa har vi valt att ta in ndgon utifrdn, ndgon som inte
kdnner till den har arbetsplatsen sedan tidigare, ndgon som inte kdnner cheferna eller
de inblandade parterna”, och stamma av "Vi har 16st oberoendet, kanner du dig trygg
med att vi utreder det pa det har sattet?”

Genom att helt enkelt prova oberoendefragan sa okar chansen rejalt att man far nagon
som faktiskt kan leverera nagonting som inte kan beskyllas for att vara partiskt.

VIVECA:
Hur gar en sadan har utredning till d3, i stora drag?

STEFAN:

Ja, det finns ju ingen beskriven metodik i foreskrifterna eller i
arbetsmiljolagstiftningarna att man maste gora pa ett visst siatt. Men det finns vissa
grundprinciper som man brukar luta sig emot.

Dels ar det en allmén rattsprincip, att ingen ska bli domd for ndgonting man inte vet
vad det handlar om, man maste fa bli hérd och sé dar. Det finns en metodik som man
kallar for “faktaundersokning”, som manga rekommenderar i dag, och den verkar vara
val genomarbetad och genomtdnkt. Grundprinciperna dar ar att alla inblandade parter,
bade den som ar utpekad och beskylld for att ha gjort ndgonting fel men ocksa den som
da ar den som mar daligt eller &r den som har blivit utsatt, alla de parterna... bada
parterna ska kdnna att det har gar rattvist till. Att det ar transparent for alla inblandade
parter och att den som gor utredningen ar kompetent och skicklig pa det man gor.
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Med de principerna i grunden brukar man beskriva en metodik i flera steg dar en av
karnpunkterna ar att alla inblandade far ta del av varandras pastdenden. Den som ar
beskylld far reda pa vad man ar beskylld for och vem som beskyller mig for nagonting.
Och ndr jag da - om det nu dr jag som ar beskylld - nar jag férklarar min syn pa det
hela sa far motparten ta del av min forklaring. Och sa far motparten sedan ge sin syn pa
min forklaring. Det gar fram och tillbaka. Det ar replikratt, genmale, pa allt som sags.
Det gor ju att da kan det inte vara nagon... Det kan inte vara hemligt vem som pastar
saker.

VIVECA:
Man kan inte vara anonym.

STEFAN:
Man kan inte vara anonym.

VIVECA:

Nej.

STEFAN:

Du ska aldrig kunna bli beskylld av nagon eller ndgra utan att du vet vem de ar. Det ar
egentligen en sjdlvklarhet for det 6ppnar ju upp for otroliga risker dar ndgon, sd att
sdga, kan bli av med jobbet eller bli beskylld, svartmalad, uthdangd utan att kunna
forsvara sig. Och det ar ju rattviseaspekten i det har da.

Sd en huvudpunkt i sddana har utredningsprocesser ar att alla inblandade kan kdnna
sig trygga med processen, hur det gar till och att det gar schyst till. Det handlar mycket
om att fa chansen att bemdta vad motparten sager.

Som utredare tittar man ocksa pa om det finns dokument, vittnesmal, om det finns
andra som har varit dir och sett det som har hant. Dar ar det ocksa sa att bada parter
har chansen att lyfta in det som stddjer ens egen synpunkt - och som utredare far man
ta del av allt detta.

Sedan ar det viktigt att allting dokumenteras skriftligt. For nar det ar skriftligt kan
ocksa de inblandade parterna ldsa det hela och bemota det som star i texten. Hela
vagen ar det just det har med tydlighet, att kunna bemota och att fa sdga sin sak. Och
ndr det ar klart, aven om man inte anser att bedomningen gick ens egen vag, sa ska alla
inblandade kunna siga att ”Ja, men jag fick i alla fall ge min syn fullt ut. Jag fick beskriva
vad jag anser har hant fullt ut”. Det ar ett mal i sig med en sddan har process, att alla
ska kdnna sig horda fullt ut och att man ska kdnna att det har gatt rattvist tillvaga.

VIVECA:
Och nér alla parter har fatt lamna sina synpunkter och kommentera varandra, vad
hander da?

STEFAN:

Ja, da ar det dags for utredarna att 6verlamna en skriftlig rapport dar man har
dokumenterat alla steg, man har beskrivit hur man har gatt tillvidga och dokumenterat
vad alla har sagt som har med sakfrdgan att gora, och sedan drar en slutsats utifran



“suntarbetsliv

overvagande skal. Vi gar inte langre dn sa i arbetsmiljoarbetet. Alltsa: Vilken dr den
mest troliga beskrivningen har? Vi gar inte in i brottslagstiftningens "bortom rimliga
tvivel” och s3, da ar vi inne i juridiska bedomningar, utan har handlar det om att
forsoka klargora sa langt det gar: Vad har mest troligt hant?

Det innebdr ocksa att en sddan utredning fordelar inte ett personligt ansvar. Den pekar
inte ut nagon juridisk skuld utan ansvaret for hela processen ligger fortfarande kvar
hos arbetsgivaren i vid mening. Precis som att arbetsgivaren har arbetsmiljéansvaret
sd har man fortfarande ansvaret for allt som har hant.

Arbetsgivaren far sedan en rapport — och da ar det ju ndgon eller flera foretradare
hogre upp i organisationen som inte sjalva ar utpekade naturligtvis, for om jag som
chef ar utpekad sa ar det inte jag som ska bestdlla utredningen utan da ar det ju min
chef eller en chef hogre upp i sa fall som bestéller utredning - och det ar dit rapporten
gar sedan dar utredaren klargér vad man har kommit fram till.

Sedan ar det arbetsgivaren som far fatta beslut om att ga vidare med ndagon form av
lamplig atgard for att se till att de har problemen inte uppstar igen. Skulle det vara sa
att det ar valdigt allvarliga saker som framkommer i en sddan har rapport, da far
arbetsgivaren i ndsta steg har avgéra om man ska ga vidare med nagon form av juridisk
bedomning. Allts3, anser vi att det hdr ar sa grovt att det ar att klassa som sexuella
trakasserier eller grov mobbning, eller kan det till och med vara sa att det har kan bli
disciplindra atgarder eller avsked? Det ar ganska sallsynt att det gar till sa starka
atgarder men den bedémningen far arbetsgivaren gora i efterhand sedan.

VIVECA:
Vilken roll har féretagshilsovarden har? Vad kan den gora?

STEFAN:

Foretagshalsovarden kan ju vara den som gor en sadan har utredning. Men det
forutsatter ju att den hos foretagshdlsovarden, den eller de som gor utredningen, inte
redan har varit inne pa den har arbetsplatsen eller haft ndgon chefshandledning eller
sa. Det far vara nagon konsult som inte redan ar partisk. Da ar det ju lampligt att man
tar ndgon som inte finns pa platsen. Man kan ta ndgon underleverantor eller nagon fran
en annan ort eller sa.

Men det ar ocksd valdigt vanligt att man fran foretagshalsovarden stottar de
inblandade sa att alla, bade den som ar utpekad och den som utpekar eller klagar, far
chansen att fa stédsamtal.

Men det kan ocksa vara ett bollplank fér den som ska bestélla en sddan har utredning,
att ha ndgon att radgoéra med: Hur tanker vi nu? Hur ska vi lagga upp planen? Hur
snabbt behover det ga? Att ha ndgon att radgora med. For det ar ju tankt s3, i det
system vi har, att nar arbetsgivarens egna kunskaper i de har fragorna inte racker sa ar
det till foretagshdlsovarden man ska vanda sig for att fa experthjalp.

VIVECA:
Vad kan foretagshdlsovarden inte gora?
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STEFAN:

Ja, men det ar ju... Det storsta misstaget, det ar att man lokalt har ndgon konsult som
kdnner den har arbetsplatsen och de har cheferna jatteval och som har varit inne och
gjort utbildningar och handledningar och sa. Och sa tdnker man att: Ja, men det ar val
bra, vi tar honom eller henne som redan kdnner den har arbetsplatsen och sa far den
personen ta utredningen. Men da finns det ju en jattestor risk att de har svart att halla
sig oberoende och ojaviga. Om inte annat ar det stor risk att ndgon av parterna inte
kdnner full tilltro till utredningen.

Det dr ett misstag som jag ser da och da, att man inte tanker sig for. Det ar darfér man i
foreskriften tar upp de har raden, att den som utreder maste vara oberoende och
kunna agera med parternas fortroende.

VIVECA:
Vad tycker du ar viktigt att tdnka pa infér en utredning?

STEFAN:

Ja, det ar nagra saker. Det dr bra att tinka pa att gora det sa tydligt som mojligt: Vad ar
det for forutsattningar som galler for utredningen? Alla de parter som ar inblandade
och som kanske ska bli intervjuade behdver veta vad som hdander och varfor det
hander. Det dr bra att ha nagot slags dokument eller flodesschema, att skapa ramar for
det hela, for det har ar en situation som for de flesta upplevs som ganska otrygg. Da
behdver man skapa trygghet genom tydlighet. Géra processen tydlig: Det har kommer
att handa. Du forvantas svara pa de har fragorna och sedan kommer det att leda till...

Och att ocksd ha en tanke om att det inte far ta for lang tid. Sddana har processer far
inte ta ett halvar eller ett ar, for de inblandade mar jattedaligt i att ga i ovisshet sa det
har behover ga snabbt. Man behdver tanka pa att nar man bestéller en utredning av en
konsult beh6ver man vara tydlig med att det har behéver vara klart inom ett par
manader, da behover vi fa en rapport. Sa tydlighet, snabbhet och robusthet i processen.

Och att om man som bestéllare av en utredning sjalv pa nagot satt har en anknytning
till det som har hant, da ska man lagga ifran sig det hela sa att man inte kan bli beskylld
for att vara partisk eller tysta ner nagonting.

Det som ocksa ar bra att tinka pa ar att man granskar rapporten nar man far in den,
innan man skickar ut den och ger den status av att vara en godkand rapport.

VIVECA:
Att vem granskar menar du?

STEFAN:

Att arbetsgivaren gor det nar man far in rapporten. For rapporten kommer att fa en
otrolig effekt pa arbetsmiljon och far man in en usel rapport som inte haller mattet,
som ar otydlig och oklar och blandar en massa saker och inte svarar pa fragorna, da
kommer den att skada arbetsmiljon. S& man behover titta pa rapporten...

VIVECA:
Vara lite kritisk?
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STEFAN:

... med kritiska 6gon ndr man far in den. Om man sager "Okej, det har ar rapporten”,
och sa skickar man ut den och sdger "Det har har vi godkdnt som leverans”, da far den
en status som en officiell rapport och kommer att paverka arbetsmiljon jattemycket.

VIVECA:
Du brukar prata om att det finns en "maktobalans” ofta i ett sddant har skeende.

STEFAN:
Mm.

VIVECA:
Hur kan man komma tillratta med den nar man gor en utredning?

STEFAN:

Allts3, det ar ju en maktobalans bara det att arbetsgivaren eller arbetsgivarens
foretradare, de som har arbetsledningsratten och arbetsmiljéansvaret, har ratt att
bestdmma hur det ska ga till och vem man anlitar. Om man driver sin ratt att fatta de
har besluten pa ett sitt som ar oflexibelt, hart och utan att lyssna, sa forstarker man
upplevelsen av att vara i ett underlage. Och problemet med sddana har processer ar ju
att i mobbning sd ingdr ju underlaget som en av definitionerna. Ett av de tre
grundbenen i definitionen dr upplevelsen av att vara i ett underldage. Nar man da
utreder en situation diar nagon kdnner sig vara i ett underlage, da far man inte
forstarka det underldaget genom att ga fram valdigt hart och dogmatiskt. Sa att vara
medveten om att man befinner sig i ett starkt maktoverldge och darfor ta extra hansyn
och att ge manniskor insyn, transparens, 6ppenhet och chansen att tycka till - bara det
har att fraga "Nu har vi tankt att anlita den har konsulten som utredare, kdnns det okej
for dig? Eller finns det ndgra farhdgor? Ar det ndgonting som du ar orolig for?” Bara att
stdlla de fragorna visar att man tar den har situationen pa allvar.

Jag brukar rekommendera att man behover gora sig medveten om sitt maktoverlage
och att ha det med sig i alla méten, i hur man hanterar processen. For det som for mig
kan tyckas vara en sjalvklar processfraga, som man avgor med ett vanligt beslut, kan
uppfattas som valdigt hart och dogmatiskt for den som befinner sigi ett underliage dar
man ar radd for vad som ska handa.

Sa att komma ihag det, att man har ofta att gora med radda manniskor, otrygga
manniskor och som kdnner sig i starkt underlage, det gor att man blir lite forsiktig och
vaksam och inte gar fram for hart.

VIVECA:
Tack, Stefan Blomberg, psykolog och forskare vid Arbets- och miljomedicin pa
universitetssjukhuset i Linkoping.

Det har var en poddradio fran Suntarbetsliv.
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