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Ta mobbning pa allvar
SATT STOPP STEGET FORE STALL KRAV
Sag ifran direkt Policyn som far Att bete sig illa
mot krinkningar alla att tdnka till kan kosta jobbet




Sveriges storsta

arbetsmiljoutbildning

Utbildningen Battre arbetsmiljé (BAM) ger ett helhetsperspektiv pa
arbetsmiljo for chefer, skyddsombud och andra som behéver ha
kunskap om arbetsmilj¢. Du far ldra dig metoder som du direkt kan
anvanda dig av i ditt arbetsmiljdarbete pa hemmaplan.
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REDAKTOREN

Inledning

"Att bli utstott viicker vdra allra djupaste rddslor till liv.
Ddirfor dr mobbning pd jobbet ingen trivselfrdga bland alla
andra’, skriver Martin Kreuger.

n sarskild bestraffningsmetod
E har statt sig under mansklig-

hetens alla 170 000 ar som den
mest forodande, oavsett kultur.

Att utesluta nagon ur flocken.

En ménniska som berdvas all kon-
takt och behandlas som luft blir s&
svart plagad att hon till slut limnar
sin flock - trots att hon inte 6verlever

linge ensam och utlimnad at naturen.

Att bli utst6tt vicker dn i dag vara
allra djupaste radslor till liv. Darfor ar
mobbning pa jobbet ingen trivselfraga
bland alla andra.

Det saknas sdkra siffror, men unge-
fir 100-300 svenskar beridknas ta sina
liv varje ar efter att ha blivit mobbade
pa jobbet. Det ir tio ganger fler in de
33 som dodades i arbetsplatsolyckor
forra aret.

PROFESSORN OCH FORSKAREN Mar-
garetha Strandmark har mott utsatta
manniskor i tolv ar. Inte ens hon har
kunnat vérja sig mot mobbnings-
offrens berittelser.

”Forst nir jag borjade géra mina
intervjuer tankte jag att det hiar kan

juinte vara sant.
Naésta tanke var
att det ir ju sant.
Man blir berord”,
siger hon.

Kanske var dven
Ostersunds tingsritt berérd nir den
i en unik dom fillde tva chefer pa
socialférvaltningen i Krokom for att ha
utsatt en medarbetare for mobbning
som drev honom att ta sitt liv.

SIGNALEN AR ATT det dr allvar nu.
Mobbningsproblem l6ser sig inte av sig
sjdlva och darfor har vi gjort den hir
guiden for att forse dig med verktygen
som satter stopp.

Ansvaret ar ditt. Och det ir pi liv
och dod.

Martin Kreuger, redaktor
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GUIDEN

Innehall

KAPITEL 1
Tal du inte lite skoj?

Humor ir en friskfaktor pa jobbet. Men nir humorn vinds
till han har den férvandlats till sin motsats — krinkande
sdrbehandling. Var tionde svensk dr drabbad pa jobbet.

S.7

KAPITEL 2
Du ska inte tro att du dr ndgot

Mobbningsoffren ir inte de vi kanske tror. Ofta ir det de som
sticker ut som starka och kompetenta som drabbas. Mycket av
orsakerna gar att spara till brister i kultur och ledarskap.

S.12

KAPITEL 3

Stopp ilagens namn!
Som chef star du litt handfallen nir mobbning uppdagas
— sdrskilt om du inte har gjort nagot i féorebyggande syfte.
Lagen siger att du har skyldighet att ha en tydlig policy, goda
rutiner och att utreda det som héinder.

s. 18

KAPITEL 4
Sdtt hart mot hart

Det dr inte l4tt att komma at medarbetare som mobbar. Ditt
bésta verktyg ir inte lagen, utan anstillningsavtalet. Det ger
nimligen inte medarbetarna ritt att bete sig hur som helst.

S. 26
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Undvik mobbning pa jobbet

Som chef har du en nyckelroll nar det galler att

skapa ett gott arbetsklimat och motverka mobb-

ning. Chefen ska vara grans- och normsattare sa att
medarbetarna vet vilka spelregler som galler. Boken :
“Undvik mobbning pa jobbet” beskriver hur mobb- [
ning kan motverkas genom ett férebyggande arbete.

Boken ar framtagen av arbetsgivar- och arbets-
tagarsidan tillsammans eftersom alla vinner pa en bra arbetsmiljé.

Las mer och anmal dig: Pre"ent

prevent.se/webbshop ARBETSMILIO | SAMVERKAN
SVENSKT NARINGSLIV, LO & PTK
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Denna guide dr framtagen i samarbete med Prevent.

Ansvarig utgivare: Cissi Elwin Frenkel, publisher.
Skribent: Martin Kreuger.
Layout: Sofia Berry.
Ilustrationer: Fellow Designers.

Tack till den expertgrupp som varit radgivande
vid framstdllningen av denna guide:

Margaretha Strandmark. Professor emerita

i folkhélsovetenskap vid Karlstads universitet.
Doktor i medicinsk vetenskap och docent i folkhal-
sovetenskap. Har drivit flera forskningsprojekt om
mobbning pa arbetsplatser, bland annat ett 4,5-arigt
samarbetsprojekt mellan @amnena folkhalsoveten-
skap och omvéardnad pa Karlstads universitet med
finansiering fran AFA Forsékring. 2004 gav hon

ut boken Vuxenmobbning i ménniskovardande
yrken tillsammans med professor Lillemor Hallberg.

Per Axell. Jur kand, konsult och utbildare inom
arbetsratt och arbetsmiljoratt. Ar larare i arbets-
miljoratt pa Stockholms universitet och driver
foretaget Arbetsrattsspecialisten sedan 1992.
Utbildar aven pa uppdrag av Prevent.

Barbro Ostling. Fil kand i beteendevetenskap

och marknadsekonom. Utbildare och konsult med
processlednings-, undersoknings- och utrednings-
uppdrag. Ingar i konsultnatverket Forandrings-
arbetarna.
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KAPITEL 1

Tal du inte lite skoj?

Hdnad, utfryst, forlojligad och utstott. Hundratusentals svenskar
pldgas varje dag av mobbning pd sina jobb. Men pldgoandarna
forsvarar sig ofta pa samma sdtt: Vi skojar ju bara!

n férsommardag den 10 juni
2010 orkade socialsekrete-
raren i den lilla jaimtlandska
kommunen Krokom inte
lingre. Han skulle ha kommit in till
ett mote pa kontoret diar hans chefer
tinkte ge honom beskedet om avsked.

Men han dok aldrig upp. I stillet
tog han sitt liv, dagen fore sin dotters
studentavslutning.

Han upplevde att hans chefer i 6ver
ett halvar gjort allt f6r att tvinga bort
honom fran arbetsplatsen. Han hade
gatt sjukskriven i manader och bett
sina chefer om att fa bli omplacerad.
Arbetskamrater hade protesterat och
slagit larm om sjidlvmordsrisken.

Hindelsen ledde till en unik dom
i Ostersunds tingsritt i februari i ar,
dir bade kommunens socialchef och
en enhetschef pa kontoret domdes f6r
arbetsmiljébrott genom vallande till
annans dod.

DET AR OSAKERT om domen kom-
mer att sta sig i de hogre instanserna,
men fallet dr utan tvekan en milstolpe i
kampen mot mobbningen i arbetslivet.

Socialsekreteraren i Krokom &ar
langt ifrdn ensam om att uppleva sig
mobbad pa jobbet. Forskningen visar
att runt 10 procent av alla anstéllda
utsitts och att hundratusentals gar
sjukskrivna varje dag.

Néra 2,5 procent av fallen betecknas
som svar mobbning, enligt professor
Margaretha Strandmark vid Karlstads
universitet, som gjort flera studier
i amnet i tolv ars tid.

“Det ar forskrackliga siffror”, sager
Barbro Ostling, beteendevetare och
konsult som har arbetat med mobb-
ningsfall i 6ver 30 ar.

FENOMENET KALLAS krinkande
sidrbehandling pa juristsprak och

har varit olagligt i Sverige i 21 ar. Men
trots omkring 10 000 anmaélningar
till Arbetsmiljoverket genom aren har
myndigheterna inte tagit ett enda fall
till domstol.

Forran nu.

”Dirfor ar Krokom-domen bra, for
den har satt fokus pa frigan som har
varit svar att driva tidigare”, sdger
Barbro Ostling.
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Tal duinte lite skoj?

”"Om alla pa en arbetsplats utom en
varje dag far frigan om att folja med
ut pa lunch borjar det alltsa likna ett

lagbrott.”

Hon framhaller ocksa en artikel-
serie om arbetsplatsmobbning av
Maciej Zaremba i Dagens Nyheter fran
2010. Serien blev en viackarklocka,
inte minst for flera fackféorbund, som
har rannsakat sig sjilva sedan deras
foretridare inte formatt st upp for
offren for att férovarna ocksa varit
medlemmar.

Aven juristen Per Axell som ir
expert pa arbetsmiljoritt anser att
utvecklingen gar at ratt hall.

”Domstolarna ir bittre i dag pa att
motivera sina domar om arbetsmiljo-
brott. Inte minst tingsratterna, som
i Krokomfallet”, sdger han.

Men vad ar egentligen mobbning?
Svaret finns hos bide lagen och forsk-
ningen. Arbetsmiljoverkets foreskrift
1993:17 definierar &mnet pa foljande
vis:

”Med krdnkande sdrbehandling avses
dterkommande klandervirda eller nega-
tivt praglade handlingar som riktas mot
enskilda arbetstagare pd ett krdnkande
séitt och kan leda till att dessa stdlls
utanfor arbetsplatsens gemenskap.”

Meningen har nagra nyckelord:

@ Det ska vara riktat mot enskilda
arbetstagare. Om det drabbar flera
eller en hel grupp ar det inte mobb-
ning.

e Handlingarna ska vara aterkom-
mande. En eller ett par isolerade
krankningar riknas inte.

e Ingen far stillas utanfoér gemen-
skapen pa sin arbetsplats.

MEN VAD BETYDER det dir sista? Ar
var och en skyldig enligt lagen att vara
bésta kompis med alla sina kolleger?

”Nej”, svarar Per Axell. ”Formule-
ringen ir nagot av en utopi som aldrig
gar att sikerstilla. Men lagen stiller
krav pa en arbetsgemenskap dir var
och en har skyldighet att bete sig
schysst.”

Om alla pa en arbetsplats utom en
varje dag far frigan om att félja med
ut pa lunch borjar det alltsa likna ett
lagbrott.

”Man dr inte skyldig att vara kompis
med alla, men att vara hovlig. Man far
tycka vad man vill, men inte upptrida
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Kapitel 1

"Riktig gemensam humor ar en frisk-
faktor pa arbetsplatsen. Men humor
pa andras bekostnad ar aldrig okej.”

hur som helst. Det dr aldrig ndgonsin
okej att anvinda fula uttryck och
tillméilen mot nagon”, sager Barbro
Ostling.

”Det dr hogst rimliga krav pa hur

man beter sig. Jobbet dr ingen familje-

situation dar man kan skrika och
héirja”, tilldgger hon.

Forskarvirlden ar enig om en lik-
nande definition, men gér mer tydligt
att den mobbade ska vara i underlage
och inte kunna férsvara sig. Sa linge
nagon forsvarar sig aktivt pAgar en
maktkamp eller en konflikt snarare
dn mobbning.

KRANKNINGAR KAN VARA att man
inte hilsar eller att man undviker
nagon. Det kan ocksa vara olika for-
mer av svek eller orittvis sirbehand-
ling, som att nagon inte fir samma
formaner, semesterchanser eller
I6neférhojningar som alla andra.

For det mesta ingar dven ryktes-
spridning for att nedvirdera den som
ar utsatt.

”Syftet dr att stéta ut den mobbade
forst fran arbetsgemenskapen och till
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sist fran arbetsplatsen”, siger Marga-
retha Strandmark.

Arbetsmiljoverket fyller pa med
exempel i anvisningarna till sin lag-
text:

e Fortala eller svirta ner en med-
arbetare eller dennes familj.

e Medvetet undanhalla eller limna
felaktig arbetsrelaterad informa-
tion.

e Medvetet sabotera eller férsvara
nagons arbete.

@ Vara overkritisk eller komma med
medvetna féorolimpningar.

e Kontrollera en medarbetare utan att
han eller hon vet om det i syfte att
hitta fel.

e Att utan forklaring ta ifran nagon
dennes arbetsrum eller arbets-
uppgifter, kriva 6vertid eller neka
ansokningar om ledighet eller
utbildning.

MANGA AV PUNKTERNA gar att
koppla till de hiarskartekniker som



Tal duinte lite skoj?

beskrevs redan pa 1970-talet av den
norska socialpsykologen Berit As. Da
handlade det om méns maktutévning
over kvinnor genom osynliggoérande,
forlojligande, undanhallande av in-
formation, dubbelbestraffning och
paforande av skuld och skam.

I dag har begreppet hiarskarteknik
vidgats och anvinds for alla typer av
relationer.

”Mobbning handlar om att tysta
ner manniskor. Det som hinder nir
jag blir utsatt ar att jag tror att det r
mitt eget fel. Jag drabbas av skam och
borjar rannsaka vad jag sjilv har sagt
och gjort”, siger Barbro Ostling.

Jumer du utsitts, desto mer krym-
per sjdlvkénslan. Oftast vill du inte ta
strid, eftersom du hellre viantar och
hoppas pa att det ska ga 6ver. Ibland
vill du inte ens ta emot det stod som
andra erbjuder dig, eftersom du klan-
drar dig sjdlv. Men resultatet blir bara
att du forlorar allt mer kraft.

”Det har ar det mest tragiska, att
vi som offer tror att vi sjilva rar for
mobbningen”, sdger Barbro Ostling.

Att resa sig upp mot sina mobbare
blir inte l4ttare av mobbarnas stan-
dardsvar nir de konfronteras: Vi
skojar ju bara!

BARBRO OSTLING RADER alla chefer
att fundera 6ver hur tilltalskulturen
ser ut. Ar alla verkligen n6jda med vad
de kallas pa jobbet? Namnen kan vara
en signal om att allt inte star ratt till.

w2

”Manga far dras med hemska 6k-
namn som de inte har bett om. Jag var
pa en arbetsplats dir nagon beréttade
att han kallades fér "‘Dampen’. En an-
nan fick heta *Snusken’. De hade lirt
sig att tolerera det, annars fick de inte
vara en i ginget.”

”Lite far man vl tala”, hors ibland.
Men man vet aldrig for vem det tar illa
och vem som inte tycker att skojandet
ar roligt alls.

”Riktig gemensam humor ar en
friskfaktor pa arbetsplatsen. Skratt
och glddje dr 1ikande och fér oss att
tdnka bittre. Men humor pa andras
bekostnad ar aldrig okej. Det riacker
med att en enda inte tycker det finns
viarme i humorn, sd maste man ta
itu med problemet”, siger Barbro
Ostling. B

HA

WA

WA
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KAPITEL 2

Du ska inte tro att du dr nagot

For mycket ldppstift. Eller veckorapporter som dr for vilskrivna.
Det rdicker att vara en smula avvikande for att bli mobbad.
Dalig foretagskultur och otydlig organisation Okar risken.

14 pa forsta bista tv-serie och
du kdnner igen det stereotypa
mobbningsoffret. Figuren ar
en klassiker - forsagd och
klumpig med tjocka glaségon, for-
virrad uppsyn och for korta byxor.

En typisk férlorare, kort sagt.

Men verkligheten ser helt annor-
lunda ut. Vem som helst kan utses
till mobbningsoffer. Min mobbar
bade min och kvinnor och kvinnor
mobbar bade kvinnor och min. Bade
chefer och medarbetare rakar illa ut.
En del studier visar att det dr vanli-
gast att chefen mobbar medarbetare,
medan andra kommer fram till att
medarbetare ungefir lika ofta mobbar
varandra.

Alla kan alltsd mobba - och ingen ir
immun mot att bli drabbad.

”Nar jag borjade mina forsknings-
intervjuer hade jag en fordom om att
de mobbade skulle vara ensamma
manniskor. Men det var de inte. Alla
hade familj eller nira vanner”, be-
rittar Margaretha Strandmark.

Offren har alltsa inget direkt gemen-
samt och de har framfér allt ingen
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skuld till att de blir krdankta. Men de
har ofta nagra drag som aterkommer:
e Duktiga.

e Kreativa.

e Moraliska.

e Ordningsamma.

e Sjilvstindiga.

DET LATER SOM rena platsannonsen,
eller hur? Vem skulle inte vilja anstélla
en sa kompetent och driven person?
Men nér dragen forstédrks eller kom-
bineras sa att personen sticker ut pa
arbetsplatsen kan den ldtt uppfattas
som hotfull for andra.

Det &r helt enkelt en risk att vara sa
duktig eller modig att andra kdnner
sig hotade och forminskade. Eller att
avvika pa nagot annat sitt.

”Det dr bade de extra sarbara och
de extra starka och kompetenta som
blir mobbade”, sdger Margaretha
Strandmark.

Barbro Ostling minns en kvinna
som alltid var snygg och proper och
vilsminkad nir hon gick till jobbet.

”Det riackte”, berittar hon.

En annan kind fara dr att vara sa
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Kapitel 2

"Man mobbar bdde min och
kvinnor och kvinnor mobbar bade
kvinnor och man. Bade chefer och
medarbetare rakar illa ut”

kallad visselblasare, alltsa att 6ppet
patala allvarliga brister i sin egen orga-
nisation. Manga av dessa blir utfrysta,
fortalade och oréttvist bestraffade.

”Men jag skulle aldrig kunna ge
nagon radet att vara sa lagom som
moijligt for att smailta in. Alla har ritt
att vara den man ar s linge man an-
passar sig till en normal och schysst
arbetsplatskultur”, sager Barbro
Ostling.

KONSULTERNA Heléne Thomsson och
Ylva Elvin-Nowak har skrivit boken
Elva nyanser av tystnad om hirskar-
tekniker pa jobbet. De menar att den
som dr avvikare i en grupp sitter
stralkastarljus pa vad gruppen inte

ar och inte kan.

”Det kan gora ont att fi sina brister
belysta. Det ar ldtt att tankar om
egna brister lockar fram kédnslor som
olust och osikerhet, vilket i sin tur
kan tinda lusten att ga i forsvar”,
skriver de.

Ett problem med harskartekniker ir
att de ir sé subtila. De tar mycket hért
pa den som drabbas, men forévaren
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har alltid utrymme att sdtta upp en
oskyldig min.

Forfattarna menar att hirskartek-
nikerna inte bara ir vaga, utan dven
i ndgon man omedvetna hos utdvaren,
trots att de kan verka sa utstuderade.
Hirskandet dr en strategi som perso-
nen tidigare har tjinat pa att anvinda
och som kan ha varit i bruk hela livet.
Beteendet gar av sig sjilv och har
blivit en del av identiteten.

Men adr d4 de mobbade sjilva verk-
ligen alltid sa oskyldiga? Hander det
inte att nagra av dem ar riktigt besvar-
liga och till och med kénslomassigt
eller psykiskt storda?

I de fall dir jag har varit inkopplad
har det aldrig varit friga om allvar-
ligare psykisk storning. Det har jag
aldrig stott pa och jag har jobbat med
mobbningsfall sedan 19827, siger
Barbro Ostling.

”Det kan vara svart att tycka om
vissa minniskor, men det maste alltid
finnas ett annat sdtt att korrigera ett
daligt beteende 4n att ta till mobb-
ning. Overgrepp kan aldrig vara okej.”

Lagen ar lika tydlig pa den punkten:



Du skainte tro att du ar nagot

”Krinkande beteende eller bemo-
tande kan aldrig accepteras oavsett vem
det gdller eller vilka som drabbas.”

Det hir borde vara enkelt for alla
att stilla upp pa. Sa varfor begar folk
dnda 6vergreppen sa ofta?

”Jag hivdar att mdnniskan ir god,
det har jag bestimt mig for. Men
ipressade lagen kan dven den goda
bete sig illa”, séiger Barbro Ostling.

OCH PRESSADE LAGEN och arbets-
platser finns det gott om. Nagra
exempel:

e Otydlig organisation. Medarbetarna
vet inget om malen, vem som far
bestimma 6ver vad, hur ansvaret
ar fordelat och vem som har vilken
roll. Metoderna ar ocksa otydliga
— alla 16ser sina uppgifter efter eget
huvud.

e Manga fordndringar. Stindiga om-
organisationer och besked om ned-
dragningar skapar oro. Folk undrar

'I‘M,w A

om de far behélla jobbet och borjar
markera revir.

e Vagt ledarskap. Otydliga, fran-
varande och svaga chefer ligger
grunden tillsammans med lang-
varig stress. [ neddragningstider
blir organisationen anorektisk
och folk borjar hugga varandra
i hdlsenorna.

e Maktléshet. Medarbetarna kdnner
sig inte delaktiga. Det finns inte
fungerande arbetsplatstraffar
och alla viktiga beslut fattas 6éver
huvudet pa medarbetarna. Manga
blir uppgivna och oengagerade.

e Daligt beteende. Arbetsplatsen
kinnetecknas av kotterier och dilig
samtalsstil. Man kallar varandra
fula saker och stimningen ir “ra
men hjirtlig”, det vill sdga ra och
hjartlos under en skdmtsam yta.

o Falska viarderingar. Det kanske
rader en "godhetskultur” dir
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Kapitel 2

"P4 en frisk arbetsplats med hog
delaktighet, bra dialog, synliggorande,
aterkoppling och en ndrvarande chef,
dar forekommer inte mobbning.”

man talar vackert om tolerans,
omtinksamhet och att arbeta for
en god sak. Men engagemanget
och glittigheten 4r mer ett sitt att
undertrycka konflikter och undvika
krav pa att vara kompetent och
professionell.

e Likriktning. Spraket innehaller
mycket ”vi”, ?7man” och *ju” i stéllet
for att alla uttrycker sig i kraft av
sina egna tankar och erfarenheter.
Det skapar tysta 6verenskommelser
om saker som inte ska ifragasittas.
Folk kdnner sig tvingade att hilla
med och tycka likadant fast ingen
har tvingat dem.

OM NAGRA AV dessa punkter ir in-
friade 6kar risken att medarbetarna
bérjar hacka pa varandra. Stressade
manniskor forsoker ofta 6ka sin kinsla
av kontroll och hamnar dirfor littare
i maktkamper.

”Men ibland ar det bara ett maka-
bert tidsfordriv for mdnniskor som ar
understimulerade eller frustrerade
och roar sig pa andras bekostnad”,
siger Barbro Ostling.
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Dalig kultur skapar ocksa ett sug
efter syndabockar.

”P4 en frisk arbetsplats med hog
delaktighet, bra dialog, synliggoran-
de, aterkoppling pa arbetsinsatserna
och en niarvarande chef, dar forekom-
mer inte mobbning”, sdger Barbro
Ostling.

Otydlighet, stumhet och omed-
vetenhet ir grogrunden for den
subtila maktutévningen.

Ett kint fenomen bland forskarna
ar att mobbning dr nigot vanligare
i offentliga sektorn pa kvinnodomi-
nerade arbetsplatser inom vard och
omsorg.

”Jag kan tinka mig att man vill ge
allt i relationerna med sina patienter
eller klienter eller skolbarn. Eftersom
det ar krivande kanske man inte
orkar med att varda de andra rela-
tionerna med arbetskamraterna som
man borde. Man har redan tomt ut
sig kdnslomassigt”, sager Margaretha
Strandmark.

Mobbningsproblem kan ocksa
upplevas som extra genanta miss-
lyckanden i yrken dir alla ska vara



Du skainte tro att du ar nagot

proffs pa att ta hand om varandra.
Men just det kan bidra till att proble-
men doljs i stéllet for att lyftas fram,
menar Margaretha Strandmark.
Mobbning hor inte till problem

som léser sig av sig sjdlva. Anda drar
sig manga chefer for att soka hjalp.
Antingen ser de inte allvaret eller sa
skdams de 6ver att de leder en arbets-

mark. l

plats dér relationerna inte fungerar
som de ska.

”Det blir mycket skam och ridsla
for ryktesspridning. Man ar radd att
fa sin arbetsplats stimplad som dalig.
Men ju mer vi kan prata om problemet
och avdramatisera det desto bittre
blir det”, sdger Margaretha Strand-

Nagon far inte vara
med och fika, nagon
drar sig undan och det
bildas sméagrupper.

Pa Scania i Sodertilje
ska alla sddana tecken
pa eventuell mobb-
ning kunna upptackas
tidigt. Man satsar hart
pa att vara proaktiv
och férebyggande.

”Nar det giller det
psykosociala dr che-
ferna ofta lite vilsna,
de tycker det ar svart”,
sdger Nina Falkstrand,
HR-chef.

Darfér finns en rutin
som man kallar den
psykosociala ronden.

Namn: Nina Falkstrand.
Gor: HR-chef pa férséljningsavdelningen, Scania.

Den fungerar pa
samma séitt som andra
arbetsmiljéronder
och gors av chefen

i samverkan med
medarbetarna och
skyddsombuden.

Ronden bygger pa vad
man kallar sina frisk-
faktorer, till exempel
att det finns tydlighet,
delaktighet, feedback
och goda sociala rela-
tioner.

I slutindan kommer
det alltid ner till ledar-
skapet. Om chefen
aldrig ar pa plats upp-
tdcker man inte om det

"Vi gar psykosociala ronder”

hinder nagot”, siger
Nina Falkstrand.
Andra verktyg ir obli-
gatorisk chefsutbild-
ning, storre medar-
betarenkadter, regel-
bundna avstimningar
mellan chefer och
medarbetare och st6d
fran bade HR-specia-
lister och den interna
foretagshilsovarden.
Om nagon blev
sjukskriven pa grund
av mobbning skulle
hon bli riktigt oroad.
”Sjukskrivning dr en
sen signal, da har det
redan gatt f6r langt”,
siger Nina Falkstrand.
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Stopp i lagens namn!

Forekommer det ingen mobbning pa din arbetsplats? Urmdrkt,
da dr det hog tid att borja gora ndgot dt den. Som chef dr du
ansvarig for att forebygga, utreda och stoppa mobbningen.

v tradition 4r &mnet
arbetsmiljo en virld av rad
och regler kring allt fran
skyddshjilmar till tunga
lyft och gransvarden foér kemikalier.
Mobbning har bara funnits med i
handbdéckerna ett par decennier och
beskrivs fortfarande faordigt.

Betyder det att lagstiftarna struntar
i den psykosociala arbetsmiljon?

Nej, menar arbetsmiljoexperten Per
Axell. Arbetsmiljolagen jaimstaller
psykiska och fysiska brister pa jobbet
sedan 1991.

”Men det dr svart att stifta lagar
kring det som &r psykiskt och socialt,
eftersom det ar upplevelsebaserat och
subjektivt. Det 4r s mycket enklare
att sitta upp regler om buller”, siger
han.

Lagen som géiller ar Arbetsmiljo-
verkets foreskrift 1993:17. Den ligger
ansvaret pa dig som dr chef att bade ut-
reda och stoppa mobbning pa jobbet.

DU HAR TRE viktiga plikter, varav
tva handlar om systematiskt fére-

byggande arbete.
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1. Du ska ha en policy. Arbetsgivaren
ska klart uttala att krdnkande sar-
behandling inte far forekomma.
Policyn ska vara klart uttalad, vilket
betyder att du maste gora den skrift-
lig och se till att ingen medarbetare
kan missa den.

2. Du ska ha rutiner. Hur fangar
vi upp signalerna och upptéicker
mobbning? Vilken samverkan har vi
med skyddsombuden? Hur hanterar
vi enskilda fall? Det ska vara klar-
gjort pa forhand.

3. Du ska utreda. Om nagon gor dig
uppmairksammad pa mobbning dr
du skyldig att omedelbart utreda om
det har forekommit krdnkande sar-
behandling. Klarar du inte av att ut-
reda sjdlv ska du ta hjilp. Det maste
finnas en organisation for att mota
enskilda fall med tidiga insatser.

BARBRO OSTLING KONSTATERAR att
det kravs visst mod av chefen att prata
om att mobbning pa arbetsplatsen
inte tolereras.
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Kapitel 3

”Det 4r manga chefer som ar ridda
att sra och trampa fel nir det géller
manskliga fragor. Men i forsta skedet
nir mobbning uppticks handlar det
bara om att sétta stopp, man behéver
inte vara mer psykolog dn sa.”

ORON HOS MANGA chefer dr dock
befogad. Fa saker kriver mer “mén-
niskokompetens” dn att reda ut en
infekterad mobbningssituation. Det
ar ocksa darfor lagen kraver att du ska
ha agerat i férvig.

Det forebyggande arbetet dr alltsa
mer dn en byrakratisk palaga - det ar
sjilva nyckeln till att du ska lyckas nir
kriankningarna ir ett faktum.

Lat oss darfor titta ndrmare pa de
tre punkterna:

Antimobbningspolicyn.

EN POLICY MOT krinkande sirbe-
handling kan vara knepig att formu-
lera. Hur sitter du ord pa allminna
humanistiska virderingar och vanligt
manskligt hyfs utan att det later som
klyschor och sjdlvklarheter?

Tja, om det later klyschigt i nagons
oOron sa lat det gora det. Det viktigaste
ar att era virderingar kommer pa
prént — eller kanske snarare att hela
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arbetsgruppen har varit med i pro-
cessen. Det r svarare att férneka
umgingesregler som man sjilv varit
med om att ta fram och diskutera.

For dig som dnda vill ha lite in-
spiration foljer hir nagra forslag pa
punkter — utéver de mest sjilvklara
om respekt och tolerans — som kan
inga. Vilj, vilj bort eller skriv om efter
eget huvud:

o Om det forekommer kritik mot
nagon av oss, medarbetare eller
chef, ska den berérda sjilv fa hora
kritiken snabbt och ges mojlighet att
bemoéta den sakligt.

e Vi accepterar inte generell kritik,
utan stéller specifika fragor tillbaka.
Vad ir det personen har gjort fel?
Vilka ar de konkreta exemplen?

e Ingen pa var arbetsplats far med-
verka till mobbning, varken genom
aktivt medhall eller tystnad. Var
och en har en moralisk skyldighet
att siga ifran eller sla larm uppat
i organisationen. Man ar ingen
“tjallare” om man patalar sin oro
Over att nagon blir krankt.

e Sdrbehandling ska aldrig grundas
pa personliga dsikter eller 16st
grundade antaganden. Om nagon
behandlas annorlunda ska det ligga
verkliga fakta och sakliga principer
bakom &tgirderna.

e Om nagon skulle provocera fram
motvilja hos andra ska bade arbets-
kamrater och chefen tidigt patala



Stopp ilagens namn!
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"] forsta skedet nar mobbning
upptacks handlar det bara om att
sdtta stopp, man behover inte vara

mer psykolog dn sa.”

dennes skyldighet att medverka till
en god arbetsmiljo och atmosfir.

e Vi strivar efter att ge och ta emot
feedback som en gava. Det betyder
att kritik ska ha ett vilvilligt syfte.
Malet ska vara att ge mottagaren
chansen att forbéttra sig. Som

givare utgar jag fran att en for-
bittring r majlig. Som mottagare
forsoker jag undvika att hamna

i férnekande och forsvar.

@ Vi ger inte upp om varandras for-
maga att forindra beteenden innan
vi har gjort allvarligt menade forsok.
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Rutinerna.

FOR DEN MOBBADE ir lidandet mycket
patagligt. Anda kan mobbningen vara
svar att uppticka utifran. Harskartek-
niker dr vaga pa ett sitt som kan fa till
och med den som utsétts for dem att
tvivla pa sitt forstand.

Men dven om du har svart att
sitta fingret pa krankningarna far
de konsekvenser. Alla mar daligt av
mobbning, bide individerna och
gruppen. Den som &r utsatt mar
forstas simst, men 4ven mobbaren
sjdlv och mobbarens medhjilpare
lider. Inte ens de som vdnder bort
blicken for att slippa bli inblandade
kommer undan.

Konsekvenserna kan vara signaler
om mobbning och dérfér bor det vara
en del av dina rutiner att bérja agera
om du uppticker dem.

FOLJANDE BETEENDEN HOS en person
kan vara tecken pa att han eller hon
ar utsatt:

e Motvillig, irriterad och likgiltig pa
ett sdtt som drabbar samarbete och
prestationer. Kan medvetet borja
bryta regler eller halla pa dem 6ver-
drivet hart.

e Tal stress simre och 6verreagerar
pa stressiga situationer.
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@ Depression, somnproblem, dngest,
grubblerier, trétthet och missbruks-
problem.

e Har svart att se framat och kan vilja
ha orimliga krav pa upprittelse.

o Sjilvmordstankar eller sjilvskade-
beteenden.

ARBETSGRUPPEN SOM HELHET kan

visa upp foljande tecken:

o Effektiviteten sjunker.

e Man struntar i regler eller laser fast
sig vid regler.

e Mer gndll och kritik mot arbets-
givaren och sdmre fértroende. Sméa
problem férstoras upp.

e Sdmre samarbete — man ir oforsta-
ende for andra arbetssétt och bildar
klickar som haller sig undan fran
resten av gruppen.

e Sjukfranvaro, personalomsittning
och missbruk 6kar.

e Folk verkar vantrivas, tal pafrest-
ningar samre och letar efter synda-
bockar.

EN ANNAN RUTIN kan vara att ge
skyddsombuden ett tydligt ansvar att
sla larm till cheferna om de missténker
mobbning. Skyddsombud ska inte
16sa problemet, men de ska patala det
— dven om andra skulle uppmana dem
att halla tyst.

Om nagon patalar mobbning for dig
har du ett antal svara samtal fram-
for dig. Det kan kdnnas tungt, men
lat inte tiden ga. Om du inte agerar
snabbt cementeras och forvirras
problemen.



Stopp ilagens namn!

Ta som rutin att ha kontakter i for-

vag med experter som du kan koppla
in om mobbningssignalerna kommer.

Utredningen.

EN AV DE punkter som féllde che-
ferna i Krokom i tingsrétten var deras
mobbningsutredning. Inte nog med
att den gjordes slarvigt utan fragor
till kolleger eller andra utomstaende
i konflikten. Den gjordes dessutom
av den enhetschef som senare filldes
som giarningsman.

Chefen utredde alltsa sig sjilv for att
fa veta om han var mobbare. Och det
var han inte, ansag han.

DIN UPPGIFT AR att géra en serios
och objektiv utredning. Det later enk-
lare dn det &r.

”Manga chefer har inte kompetensen
och saknar beteendevetargrund. Det
kan krivas mycket dven av experter
att komma till ratta med mobbnings-
fall”, sdger Per Axell.

I forskningsprojektet vid Karlstads
universitet intervjuade Margaretha
Strandmark hogre chefer, HR-specia-
lister, foretagshélsovard och fack-
representanter pa arbetsplatser dar
mobbning férekom.

”Det visade att mobbning ir ett dolt
problem som man girna vill sopa
under mattan”, sdger hon.

Nér problemen blir akuta véljer
manga att splittra arbetsgrupperna
och flytta pa de inblandade. Men da ar
det risk att samma sak hdnder igen.

Margaretha Strandmark menar att
hédndelserna kan behéva bearbetas
med terapeuter eller psykologer, bade
i enskilda samtal och gruppsamtal.

”Det svaraste dr att utreda vad som
har hint och fa fram sanningen. Den
som dr mobbad vid ett tillfdlle kan
vara mobbaren vid ett annat tillfille”,
siger hon.

Aven Per Axell betonar svarig-
heterna.

”Att sdga ’jag dr mobbad’ ir en sub-
jektiv upplevelse. Du maste bedoma
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"Koppla in experter, men hitta
16sningen tillsammans med den som
ar drabbad, inte ovanfér huvudet.”

om en normal person skulle ha blivit
krankt vid ett likartat tillfdlle. Men
vad dr en ‘'normal’ person? Och vad ar
ett ’likartat’ tillfdlle?”, sdger han.

Din utredning maste avgéra om det
ir en extra sarbar person du moter.
Men den slutsatsen fir inte komma
for lattvindigt, for di har inte utred-
ningen skett seriost.

EN EXTRA SARBAR eller psykiskt
skor person kanske behover fa bli
omplacerad. Men det ska da vara en
stodatgird och inte ett straff. Social-
sekreteraren i Krokom bad sjdlv om
att bli omplacerad, men blev det inte.

Aven sekretess ir ett vanligt
problem f6r en chef som ska utreda.
Drabbade séger ofta “du far inte fora
det hir vidare till ndgon” och da gil-
ler en sadan tystnadsplikt. Den far du
forsoka luckra upp genom att forklara
att du inte kan hjilpa till om du inte
far prata alls med andra om det som
har hant.

HAR AR EXPERTERNAS bista rad nar
du ska utreda:
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e Ta hjilp av beteendevetare, psyko-
loger eller andra experter. Om din
arbetsgivare har stodfunktioner
som HR-avdelning eller foretags-
héilsovard, borja dar.

@ Borja alltid med enskilda samtal
med de narmast berorda. Att samla
hela gruppen direkt ar ett misstag
som kan tvinga den som redan ir
drabbad att sta upp och férsvara
sig mot en hel grupp plagoandar.

Gruppmoéten kan du ta i slutet av
processen. Och da ska de handla
om organisationsbristerna.

e Ta alltid en utsatt person pa allvar.
Bagatellisera aldrig eller skimta
bort signaler om mobbning.

e Vakta dig sjilv noga sa att du inte
uppfattas som att du lagger skuld
pa offret. Uppmana till exempel
inte den som dr drabbad att bete
sig eller kla sig annorlunda for att
slippa bli utsatt. Aven om du menar
vél ger du en indirekt signal om att
mobbning i vissa ldgen kan vara
begriplig.
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@ Ge aldrig radet att vinta och se om
krisen blaser 6ver. Det gor den inte.

@ Sjukskriv inte bort problemet. For
varje dag som gar blir det bara svéa-
rare for den drabbade att komma
tillbaka.

e Ha psykologhjilp i beredskap, men
var forsiktig med att féresla den. Ett
sadant erbjudande kréaver stor ly-
hordhet sa att du inte uppfattas som
att du nedvarderar eller stimplar
den drabbade som “sjuk”. Samma
sak géller omplacering — det kan vara

avsett som hjdlp men uppfattas som
straff. Stéll 6ppna fragor sa att den
drabbade kan komma med forslag
eller be om stodatgirder sjalv.

e Koppla in experter, men hitta 16s-
ningen tillsammans med den som
ar drabbad, inte ovanfér huvudet.
Forsok erbjuda flera alternativ.

e Se till att den drabbade far nagon
form av upprittelse. Det kan ske
genom pengar, men det allra
viktigaste dr att bli trodd och fa

sin upplevelse bekriftad. &

Som chef inom Sol-
lentuna kommun kan
du knappast undga

att veta hur ett mobb-
ningsfall ska hanteras.
Kommunen har ett
forebyggande arbete
med utbildning for alla
chefer, tydliga policyer,
medarbetarsamtal,
enkdter med mera.

Om nagot skulle
hédnda finns snabbt
stod att fa fran kontakt-
personer pa HR-avdel-

ningen och experter pa
foretagshélsovarden.

”Anda ir det hir ett
problem som &r svart
att helt komma at.
Det dr subtilt och lite
skamligt”, siger kom-
munens personalchef
Mona Birgetz.

Personalenkéiterna
ar ett av de basta
verktygen for att spara
problemen.

”Ibland upptéicker vi
genom enkaterna att

"Personalenkiter ar
vart basta verktyg”

Namn: Mona Birgetz.
Gor: Personalchef, Sollentuna kommun.

det ar nagot konstigt i
hela arbetsgruppen.
Till exempel kan
engagemanget vara
hoégt hos var och en
samtidigt som trivseln
ar lag”, berittar Mona
Birgetz.

”Jag tror att cheferna
kinner sig mycket sdk-
rare i vad de ska gora
ndr det finns mallar.
Och det viktigaste ar
att borja prata om det”,
siger hon.
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Satt hart mot hart

Subtila hdrskartekniker. Hanfulla suckar och flin. Ihdrdiga
fornekanden. Att konfrontera en mobbare kan vara en svdr
utmaning. Vad har du egentligen att scitta emot?

nligt lagen ar allt som ror

arbetsmilj6é chefens ansvar.

Till och med nir medarbe-

tarna sjilva viljer att jobba
hemma &r chefen ansvarig for att de
sitter bra i kontorsstolen.

Medarbetare kan aldrig démas for
arbetsmiljébrott, &ven om de ar for-
Ovare i ett mobbningsfall.

”Det ar otidsenligt och arbetstagarna
borde ha storre ansvar, men problemet
ar hur man ska stifta sidana regler.
De dr svara att ta fram”, siger Per
Axell.

Det dr ont om konkreta regler
ilagen, sa for att tolka vad som géller
far du som chefluta dig pa praxis
i Arbetsdomstolen. Dir visar det sig
att anstillningsavtalet dr desto mer
anvindbart.

DU KAN FAKTISKT krava en ganska
stor formdga av vuxna ménniskor

att kunna skota sina relationer pa
arbetsplatsen. Per Axell pekar ut fem
grundldggande skyldigheter som dina
medarbetare har pa grund av sitt
anstillningsavtal:
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1. De ska utféra arbete. Kraven pa
kvantitet och kvalitet styrs av vilken
praxis som giller i branschen. En
rutinerad optiker ska kunna slipa
ett par glasdgon lika bra och lika
snabbt som andra optiker.

2. De ska folja ordningsregler. Varje
arbetsplats har sina egna, som till
exempel att man sjukanmadler sig pa
en viss telefonsvarare eller hiller
sina arbetstider.

3. De ska f6lja arbetsmiljoreglerna.

Det finns bade lagstadgade och
interna nir det giller sikerhet,
skyddsutrustning och psykosocial
arbetsmiljo.

4. De ska kunna samarbeta. Det ar

en svarbevisad punkt, men det
finns rattsfall. Samarbetsregler
finns sillan nedskrivna, men

man ar faktiskt skyldig att félja
foretagskulturen (sa linge den inte
ar osund). GOr man inte det kan det
forr eller senare bli saklig grund for

uppsagning.
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"Om du sjalv inte halsar pa alla pa
morgonen sa har du mindre att
komma med nir nagon senare blir

utfrusen.”

”Det landar i vanligt manskligt hyfs.
Enkelt uttryckt &r man skyldig att
inte vara en knol”, siger Per Axell.

5. De dr skyldiga att vara lojala. Det
handlar om att vara bade affars-
massigt lojal (inte bedriva konkur-
rerande verksamhet) och socialt
lojal. Det senare ar svarare att
bevisa, men det finns exempel pa
medarbetare som blivit uppsagda
for att AD bedomt att de varit ute
efter att skada och svirta ner sin
arbetsgivare.

DESSA PUNKTER AR anvindbara for
att komma at en mobbare. Den som
bryter mot normerna pa arbetsplatsen
bryter mot sitt anstillningsavtal och
kan omplaceras eller sigas upp.

Men det finns en hake. Normerna
maste vara tydligt uttalade och efter-
levda i férvidg om du ska kunna stélla
nagon till svars for att ha brutit mot
dem. Framfor allt kan du som chef
inte bryta mot de normer som du
siger dig vilja ha. Om du sjilv inte
hélsar pa alla pa morgonen har du
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mindre att komma med nér nagon
senare blir utfrusen.

LAGEN HALLER ALLTSA dig som
chef ansvarig. Det dr dock fortfarande
en 6ppen fraga hur ansvaret verkligen
ser ut. Den unika Krokom-domen

har 6verklagats till hovritten och

kan teoretiskt ga dnda till Hogsta
domstolen.

”Cheferna i Krokom brot helt och
fullt mot foreskriften om krankande
sdrbehandling. Det rader ingen tvekan
om det. Men sedan far vi se om det
ricker for fillande dom i hovritten”,
siger Per Axell.

Det svéra dr att bevisa att dodsfallet
inte kan ha orsakats av nagot annat dn
chefernas behandling.

Ett alternativ fo6r andra mobbade
ar att stamma sin arbetsgivare i ett
civilmal och begira skadestand.

Men dven en sddan process dr svar
att vinna och skulle det trots allt ske
utmarker sig Sverige for sina laga
skadestandsbelopp.

Betyder det hir att det egentligen ar
riskfritt for dig att strunta i vad lagen



Satt hart mot hart

kréver att du ska géra mot mobbning?
Svar: nej.

”Trycket har 6kat pa cheferna
och det kommer att bli mer fokus pa
arbetsgivare som har mobbnings-
forhallanden”, sdger Per Axell.

Han tror att det kommer att bli fler
rattsprocesser och hardare medie-
bevakning. Plus att Arbetsmiljoverket
kommer att 6ka trycket med fler
inspektioner.

Protokollen fran inspektionerna
blir allmdnna handlingar som ham-
nar i tidningarna. Och vitesbeloppen
som drabbar foretaget kan komma att
bli miljoner.

For den som vill framsta som en
attraktiv arbetsgivare kan ett mobb-
ningsatal bli en katastrof som far de
bdsta medarbetarna att fly.

] dag ar arbetsmiljo ett konkur-
rensvapen”, sager Per Axell. B

Juristtipset: Varning for varning|

BEHOVER DU patala
samarbetsbrister for en
medarbetare som beter
sig illa mot andra? Da

privata arbetsgivarna
har andra avtal dir det
inte finns stod for att
ge formella varningar.

har Per Axell ett hett

juristtips att komma SAG I STALLET att du

med: ger en “erinran”. Det sedan ett mejl: ”Detta
Undvik att ge med- ar nagot annat — en ar ingen disciplindr

arbetaren en varning.  arbetsledningsatgird  atgird, utan en

Varning kan tolkas som i stillet for en ritts- erinran om dina

en disciplinir atgard.  handling. ataganden enligt

Disciplinira atgiarder Harklyverier? Kanske anstéllningsavtalet.”

kan enbart anvandas

det, men de spelar roll

Den som fortsitter

av en arbetsgivare som for Arbetsdomstolen.  att misskota sig efter
har stod for dettaisitt ~ Den kraver att du gor att blivit erinrad kan
kollektivavtal eller i lag. medarbetaren med- till slut omplaceras

I praktiken handlar  veten om sina skyldig-  eller sdgas upp. Men
det om offentliga arbets- heter att skota sig. ditt syfte ska vara att
givare i stat, kommun Ta ett allvarligt fa medarbetaren att
och landsting. De samtal och skriv béttra sig.
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e Tjanstepension
* Motivera till framgang
» Fa mer gjort
* Stress
 Konsten att leda unga
» Allt om personlighetstester
* Allt om de svaraste samtalen
» Med fokus pa det friska
* Tydlig som chef
» Bli bist pa att fordndra
* Bli en innovationschef
» Mentor & adept
» Hitta din personliga ledarstil
¢ Du &r en f6rebild
* Bygg ditt team till framgang

Mer info finns pa chef.se/guider
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FForebygg hot och vald

Under den har utbildningen lar du dig hur man kan férebygga hot och
vald pa jobbet och hur man kan agera sakert i hotfulla

situationer. Aven om omstandigheterna skiljer sig at

ar de psykologiska principerna som utléser situationen

ofta liknande. Att skapa rutiner ar avgérande: vad ska

vi gora fore, under och efter en hotfull situation?

Utbildningen utgar fran boken Férebygg hot och vald
pa jobbet, vilken ingdr i kursavgiften.

Las mer och anmal dig: Pre‘,e“t

prevent.se/webbshop ARBETSMILJO | SAMVERKAN

SVENSKT NARINGSLIV, LO & PTK




Arbetsmiljo for chefer

Som chef har du en betydelsefull roll i arbetsmilj6-
arbetet. Att skapa en arbetsplats dar alla mar bra och ingen riskerar
att raka ut for en olycka ar ett satt att 6ka produktiviteten pa fore-
taget.

Syftet med utbildningen "Arbetsmilj¢ for chefer”ar
att ge metoder for hur du skapar en bra arbets-

miljo. Du far kunskap bland annat om arbets- ?ﬁm
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miljéregler, arbetsmiljdansvar, hur Arbetsmiljo-
verkets tillsyn gar till och vilka rattigheter och
skyldigheter chefer och medarbetare har. Utbild-
ningen kan anpassas till ditt féretag.

W e Wi . ¥ - ™ Y. i N

Las mer och anmal dig: Pre‘,ent °

prevent.se/WebbShOp ARBETSMILJO | SAMVERKAN

SVENSKT NARINGSLIV, LO & PTK
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