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Abstract

The main subject of this essay is conflicts at work and the effect it has on the employee’s health.
I can through various reports read that bad health at workplaces is too high and that conflicts are
a reason. What can be done to the work environment so it will be better from a psychosocial
perspective? Sweden has a regulation that makes the employer responsible to work for an
improvement in the work environment; can these regulations be used in purpose to reduce

conflicts?

My first question concerns the possibility to establish preventive procedures in the workplace
systematic work regarding to improve the work environment. My second question is about the
obligations of the employer to attempt to reduce conflicts at the workplace and the third question
regards the documenting and monitoring of conflicts and the preventing work to reduce them.
The purpose of this essay is to clarify how conflict preventive work can be included in the
Systematic work environment management. To find answers to my questions | will interpret and
analyze the current Swedish law but also international law. Current law and regulations will be
supplemented with interviews to obtain information about the employer’s approach to preventive

work regarding conflicts.

After analyzing the material | come to my conclusion that it"s possible to use current regulations
as a tool to reduce conflicts at workplaces and through that also reduce sick leave due to
psychological disorders. But there is a need to set up more concrete routines that makes the

employer’s obliged to take all measures deemed necessary.

Keywords: Employer, Employee, Work environment, Systematic work environment

management, Conflicts, Preventive work, Obligations, Routines
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1 INLEDNING

1.1 INTRODUKTION

Det &r enligt svensk lag arbetsgivarens skyldighet att tillsammans med arbetstagaren arbeta for
en god och saker arbetsmiljé. | arbetet med en god arbetsmiljé ingar dven den psykiska hélsan.* |
propositionen till dagens arbetsmiljélag konstaterades att de psykologiska och sociala aspekterna
ska uppfyllas pa alla arbetsplatser och att detta ska vara en del av lagstiftningen. Det gar att lasa

att arbetsmiljon ska vara tillfredsstallande ur fysisk, psykisk och social synpunkt.?

En konflikt pa arbetsplatsen kan leda till att personerna som &r inblandade mar psykiskt daligt
och hamnar i livskriser. Det leder aven till kostnader for arbetsgivaren.® Det ar exempelvis
kostnader for sjuklon, rehabilitering, vikarier, inskolningskostnader samt kostnader for bortfall i
produktionen. Det ar dven en bade fysisk och psykisk kostnad for den sjukskrivne i form av

inkomstbortfall och psykiskt lidande.”

Ordet konflikt associeras ofta som nagot stort och obehagligt. Men Thomas Jordan, som forskar i
konflikthantering, vill poangtera att det &r nagot naturligt som finns i alla manniskors vardag och
som inte alltid behdver vara negativt.® Alla borde lara sig att hantera konflikter pé ett naturligt
satt samt lara sig hantera de krafter som uppkommer vid en konflikt och anvéanda dem till nagot

positivt.®

Om det uppstar en situation pa arbetsplatsen som inte gar att l6sa har arbetsgivaren en skyldighet
att forsbka omplacera personen eller personerna som ingdr i konflikten.” Men arbetsgivaren
borde dven ha en skyldighet att forsoka losa konflikten pa ett satt som kan leda till att alla
arbetstagare kan vara kvar pa arbetsplatsen. Det kan spara tid, pengar och genom att hantera

konflikten kanske personerna som &r inblandade kan ma battre.

L AML 3:1, 3:2 §§ samt 89/391/EEG art 6

2 Prop 1976/77:149 5.58-59.

® Jordan, T, Lundin, T. Arbetsrapport 2001:01 s.1.
“ REM 2011/101340 5.1

® Jordan, T. (2013). Konfliktkunskapens ABC s.1.
® Jordan, T. (2013). Konfliktkunskapens ABC s.1.
"78 LAS



Nagot som intresserar mig ar om konflikterna kan bli farre och relationerna béattre om
konflikthantering ingick i det systematiskt arbetsmiljoarbete som ska genomforas pa alla

arbetsplatser.

1.2 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Jag borjade intressera mig for konflikter och konflikthantering néar vi under hostterminen 2014
laste var metodkurs for att forbereda oss infor var kandidatuppsats. Konflikter finns omkring oss
hela tiden och jag tror inte att jag kdnner nadgon som inte varit delaktig i en konflikt av nagot slag.
Konflikter finns i allas privatliv och pa alla arbetsplatser. Jag borjade fundera pa vad som kan
goras for att undvika eller forebygga konflikter pa arbetsplatsen och hur langt en konflikt kan

stracka sig samt om det kan leda till saklig grund for uppségning.

Jag vill utreda vilka forutsattningar det finns for att arbeta med konflikter férebyggande i
arbetsplatsernas systematiska arbetsmiljoarbete och analysera hur det foérebyggande arbetet kan
struktureras. Jag vill genom intervjuer fa en inblick i vad arbetsplatserna har for asikter om
konflikthantering i SAM och om de tror att det kan gora att konflikter pa arbetsplatser minskar.

Dessa tankar har lett fram till foljande fragestallningar:

- Hur kan det systematiska arbetsmiljoarbetet anvandas som ett verktyg for att férebygga
konflikter pa arbetsplatser?
- Vilka krav kan sattas pa arbetsplatserna och arbetsgivaren i arbetet med att forebygga och

16sa konfliktsituationen?

1.3 METOD

I min uppsats anvander jag mig for det forsta av en rattsvetenskaplig metod. Det &r en bred
metod som innehaller delar av rattskéllelaran och som kan kompletteras med empiriska studier
for att analysera ratten. | fokus finns argumentation vilket gor det mojligt att fora in utomrattsliga
argument, fran exempelvis ett psykologiskt perspektiv, for att 6ka kunskapen inom rattsomradet.

For att fa in material till min analys har jag for det andra genomfort intervjuer pa arbetsplatser
inom handelsomradet. Intervjuer ar en kvalitativ metod, det gor det lattare att fa en djupare insikt
i amnet och fa forstaelse for hur olika personer tanker i samma situation eller om samma fragor.

Genom en intervju kan personen med inlevelse beskriva situationen, inte bara metodiskt forklara
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hur konflikten upptradde. Andamalet med en intervju ar att f& fram traffande och beskrivande
material, jag maste sedan tolka den information jag far samt satta den i relation till mitt syfte och

mina fragestallningar.®

Jag har genomfort sju intervjuer i butiker av olika genrer, exempelvis kladbutiker, teknikbutiker
och matbutiker. Tre av mina intervjuer ar fran mansdominerade arbetsplatser och fyra fran
kvinnodominerade arbetsplatser, for att fa en mojlighet att uppméarksamma skillnader i konflikter
och konflikthantering beroende pa om det ar kvinnor eller man pa arbetsplatsen. Mina intervjuer
ska tillfora ett jamstalldhetsperspektiv i min uppsats samt information om samarbetsproblem pa
arbetsplatsen och hur arbetsgivarna ser pa att involvera konflikthantering och férebyggande
konfliktarbete i deras systematiska arbetsmilj0arbete.

For att formulera mina intervjufragor borjade jag med att fundera pa vilka svar jag kunde ha
anvandning for i min uppsats och mina fragestallningar samt vad jag ville tillféra med mina
intervjuer. Jag strukturerade upp ett forsta forslag men gjorde ett par dndringar da nagra av mina

fragor inte fokuserade pa rattsliga konsekvenser och det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Nar jag valde ut vilka butiker jag ville intervjua studerade jag kénsuppdelningen samt hur manga
anstallda butiken hade. Sedan kontaktade jag butikschefen, beréttade vem jag var och syftet med
mitt besok. Jag stéllde frdgan om personen, butikschefen, var intresserad av att stélla upp pa en
anonym intervju och lade fram forslag pa fragor jag planerat att stilla. Intervjuerna tog plats i
butikerna, de varade i cirka 30 minuter, férutom tva som fick lamna svar via mail och telefon da
de hade svart att hitta en tid for oss att sitta ner och prata. Men jag fick chansen att stélla
foljdfragor och ansag darfor inte att detta vara nagot negativt for mitt syfte med intervjuerna. |
nagra butiker fick jag ta del av och studera deras dokumentation gallande det systematiska

arbetsmiljoarbetet.

1.4 MATERIAL OCH KALLKRITIK

I min uppsats har jag anvant mig av AFS 1980:14, Psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon,
samt AFS 2001:01, Systematiskt arbetsmiljoarbete. De bada foreskrifterna behandlar den
psykosociala arbetsmiljon samt det systematiska arbetsmiljéarbetet. AFS 1980:14 &r allmanna
rad fran arbetsmiljoverket géllande den psykiska och sociala arbetsmiljon. Det &r alltsa

® Dalen, M, 2004, Intervju som metod, Oslo, Universitetsforlaget s9-13
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hénvisningar till arbetsgivaren hur hon kan hantera olika situationer. Arbetsgivaren har dock
ingen skyldighet att strikt folja raden utan kan vélja en annan véag for att na det 6nskade
resultatet.’ AFS 2001:01 anvander jag for att beskriva och analysera arbetsgivarens ansvar och
skyldigheter for att sakerstalla en god arbetsmiljo, den ar val formulerad och innehaller bra och
lattlast information. AFS 1980:14 ar enligt mig i behov av en uppdatering da arbetsmarknaden
hela tiden &r under uppbyggnad och det har skett en del forandringar pa sedan 1980. Den

innehaller dock fortfarande bra information.

Vidare i min uppsats behandlar jag en remiss fran Arbetsmiljoverket, Arbetsmiljoverkets
foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo. Den var till hjalp i min tankegang géllande
att involvera konflikthantering mer konkret i det systematiska arbetsmiljoarbetet da foreskriften
behandlar ett forslag till att involvera konfliktarbete och dylikt i SAM. Da den fortfarande inte ar
beslutad &r det endast en aspekt jag tar upp i min uppsats och ingen information som jag sétter i
relation till évriga delar i min text. Arbetsmarknaden ar i behov av en ny foreskrift géllande
psykiska och sociala aspekter pa arbetsmiljon med riktlinjer och rutiner for att minska
psykosocial ohélsa pa arbetsplatserna.

For att studera den internationella lagstiftningen har jag anvant mig dels av ILO:s konvention
187 som handlar om sékerhet och hélsa pa arbetsplatsen samt hur det forebyggande arbetet ska
struktureras. Jag har aven studerat internationell lagstiftning om allas rétt till vardiga och sakra
arbetsforhallanden som finns reglerat FN:s allmanna forklaring om de manskliga rattigheterna
samt Europeiska unionens stadga om de grundlaggande rattigheterna. De ska foljas da Sverige ar
del i EU och ar bundna att félja de regler och lagar som finns dar. Radets direktiv 89/391/EEG é&r
ett ramdirektiv som behandlar arbetsmiljé och forbéattringar i arbetsmiljon, det sétter ramarna for
Sveriges systematiska arbetsmiljéarbete. De EU-rattsliga lagarna har en hog status och fungerar
som riktlinjer for hur medlemsstaterna ska uppratta sin lagstiftning. Da reglerna riktar sig till alla
medlemsstater kan de dock inte alltid ha en sa pass hdg niva som i vissa fall hade behovts, det

kan enligt mig leda till lite vaga definitioner och riktlinjer.

Jag anvander mig av en forskningsrapport om arbetsplatskonflikter av Thomas Jordan och Titti
Lundin, Arbetsrapport 2001:1, Att varsebli, tolka och hantera konflikter pa arbetsplatsen. Vagar

att synliggora vara utvecklingsmojligheter. De har fokuserat pa arbetsplatskonflikter, vad som

® AFS 1980:14 5.3



paverkar dem och hur de gar att l6sa. Thomas ar forskare inom konflikter och konflikthantering
och har forfattat mycket intressant material. Som komplement till Jordans litteratur har jag dven
anvant mig av Johan Ydrén. Han &r arbetar med psykoterapi och har en utbildning i
konflikthantering. D& han inte ar forskare inom omradet forhaller jag mig kritisk till hans
material och anvéander det for att bygga upp fakta fran Thomas Jordan da de har manga lika
asikter och material. Bade Jordan och Ydrén haller kurser i konflikthantering och har mycket

material inom omradet.

For att fa ett djup i mina rattsliga ramar har jag anvant mig av ett antal propositioner exempelvis
Proposition 1973:129, forslag till lag om anstéliningsskydd, i relation till boken Kommentarer till
anstallningsskyddslagen, detta for att fa en bra grund i min information som behandlar
arbetsgivares och arbetstagares skyldigheter. Férarbeten har betydelse for hur lagen tolkas och
ger darfor en bra insikt till vilken mening de olika paragraferna har, det ar lattare att tolka lagarna
om man vet bakgrunden till dem. Forarbeten kompletteras med exempelvis praxis fran domstolar

som kan leda till att tolkningen av lagen blir annorlunda, beroende pa hur instanserna domt.

I min uppsats har jag anvant ett antal rattsfall for att visa hur domstolarna domt och fa klarhet i
vilka skal som ligger till grund for utfallet. Rattsfall ar givande att anvanda for att fa en bild av
hur domstolen ser pa olika situationer och vad som kan vara lika respektive olika i fallen. Dock
finns det manga rattsfall vilket kan gora det svart att utlasa vilka som ar av vikt. For att fa fram
intressanta rattsfall har jag anvént mig av Infotorg Juridik med sékorden; Konflikt, Saklig grund,
Omplacering, Uppsagning, Omplaceringsskyldighet. Vissa av réattsfallen har jag fatt genom
exempel ur boken med kommentarer till anstéliningsskyddslagen.

Vidare till mina intervjuer ger intervjusvaren endast exempel till hur olika personer svarar pa
mina fragor. Da jag endast genomfort sju intervjuer kan jag inte dra nagra generella slutsatser
utan anvéanda svaren som typfall. Genom en liten studie gar det inte att garantera att det stammer
in 6ver hela branschen utan mer hur det kan se ut dverlag. Jag far dven ha i atanke att mina
intervjupersoner vill framstalla foretaget som det ideala och darfor vara kritisk till deras
uttalanden da de kan vara utformade for att ge en positiv bild av organisationen. Jag valde att ha

mina intervjupersoner anonyma da det ger en mojlighet till utforligare svar.



1.5 AVGRANSNINGAR

Jag har valt konflikter géllande samarbetssvarigheter, alltsa gemensamma konflikterna mellan
tva eller flera personer. Jag kommer darfor inte behandla mobbning eller krankande
sarbehandling. For mitt framtida yrke i arbetsledarrollen har jag valt att mestadels analysera ur

arbetsledarens perspektiv.

1.6 DispoOsSITION

Min uppsats handlar om konflikter och hur de kan hanteras med olika rattsliga regleringar. Jag
har darfor valt en disposition i min uppsats dar en forklaring till vad en konflikt & och hur den
kan hanteras kommer tidigt i texten, for att lasaren ska ha forstaelse for hur jag disponerar min
text. Efter kapitlet som behandlar konflikter redogér jag for de rattsliga omraden som reglerar

mitt omrade.

Avslutande kommer jag att anvanda ordet”hon” som synonym for bade det kvinnliga och

manliga, detta for att fa ett battre flyt i texten.
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2 KONFLIKTER

2.1 HUR EN KONFLIKT UPPTRADER OCH VAD SOM DRIVER DEN FRAMAT

Som namnts i min inledning handlar konflikter for manga om nagot stort och obehagligt som
man helst vill undvika. Forskare Thomas Jordan anser att vi ska se konflikter som en naturlig del
av vara liv och forsoka se om nagot positivt kan komma ur en konflikt. Det ar enligt Jordan
centralt att kunna hantera en konflikt pa ett tillfredsstallande satt och inte bara se den som nagot

negativt.'°

Ett satt att se pa hur en konflikt uppstar ar genom fyra steg. Det forsta handlar om att en eller
flera personer har ett specifikt dnskemal som de inte vill kompromissa dver. Nasta steg ar att
personen i fraga kanner att det finns nadgon som forsoker forhindra personen fran att fa detta
onskemal tillgodosett. Steg tre och fyra behandlar att en blockering i detta avseende ofta leder till
att en frustration vacks hos den blockerade personen, det &r denna frustration som driver oss
maéanniskor till att agera. | detta fall ar det frustrationen som driver konflikten, andra drivmedel i
konflikter & manniskans olika personliga behov*'och radslor'?. Alla ménniskor har ett behov av
att k&nna sig trygga i situationer, trygghet kan vara att kanna kontroll. Konflikter leder dock ofta

till att de inblandande tappar kontrollen och samtidigt férsvinner kanslan av trygghet.™

En aspekt i en konflikt ar att forsoka utreda om det finns nagra bakomliggande orsaker till att
parterna kdnner som de gor, det kan ha ett samband med hur personerna tolkar situationen.
Kanner de sig kranka, hotade eller arga kan det beror pa att de har tolkat situationen som
avsiktligt forolampande. Tva centrala element i ett konfliktforlopp &r just felaktiga tolkningar
och missforstand. De asikter som finns i en konflikt ar ofta "jag har ratt och du har fel”. De
inblandade har ett behov av att radda sitt eget ansikte, f& en upprttelse och “vinna” situationen.**
Genom att parterna ser sin egen delaktighet i en konflikt kan de far en mer konstruktiv syn pa

konflikten. Alla inblandades attityder och handlingar spelar lika stor roll i alla led. En situation

19 Jordan, T, (2013) Konfliktkunskapens ABC, Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, Géteborgs universitet,
s.1

ydrén, J, Nyckeln till framgangsrik konfliktlésning™ kap 2

2vdrén, J, ”Nyckeln till framgangsrik konfliktlésning™ kap 2

13 Jordan, T, (2013) Konfliktkunskapens ABC, s.1 samt “The six needs of conflict” av Douglas E. Noll.

YJordan, T, Lundin, T, (2001) Rapport 2001:01 s21-22 samt "The six needs of conflict” av Douglas E. Noll. Se
aven Ydrén, J, ”’Nyckeln till framgangsrik konfliktlésning”, kap 1
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gOr att personerna reagerar pa ett visst satt och agerar utifran det. Det behdver inte vara verbalt,

utan det racker med en kroppslig reaktion.*

2.2 ARBETSPLATSKONFLIKTER

Pa arbetsplatser finns informella och formella roller, det finns ofta en informell ledare som
personer tyr sig till. Tyvarr finns det lika ofta en informell syndabock som far mycket negativ
uppmarksamhet. Ur dessa informella roller kan det uppkomma konflikter, speciellt om rollerna

ar otydliga eller om n&gon &r missnéjd med rollférdelningen.™®

Nér det handlar om arbetslivets konflikter bor hénsyn tas till organisationens struktur, hur arbetet
belastar de anstéllda men &ven hur de ekonomiska villkoren ser ut.*” Konflikter i arbetslivet
uppstar ofta genom en samverkan pa tre olika nivaer; individniva, relationsniva och systemniva.
Ser vi till individnivan ligger fokus pa individens personlighet, beteendemdnster och livssituation,
alla dessa aspekter kan bidra till en konflikt. Om konflikten endast ses ur individperspektivet
ligger fokus pa atgarder som bara ar riktade mot personen. Det kan handla om att genom samtal
med personen satta granser, hota med olika konsekvenser eller ga sa pass langt och namna

varningar, omplacering eller uppsagning/ utkop.*®

Nasta niva ar relationsnivan dar konflikter uppstar genom en relation mellan personer. Har ligger
fokus pa olika intressen, kommunikationsproblem eller de olika parternas personligheter nar
grunden till konflikten ska utredas. Centralt ligger att formulera lI6sningar som blir bra for alla
inblandade parter, leta efter nya samarbetssatt for att minska irritationer men aven konstatera vad
det ar som gatt fel for att snabbt l6sa situationen.'® Konfrontera konflikter tidigt istallet for att
undvika dem, langdragna konflikter leder till en negativ stamning darfor bor de I6sas under ett
tidigt stadie.?

Den tredje nivan, systemnivan, ser till olika organisationsegenskaper som exempelvis
arbetsorganisation, hur olika resurser fordelas, men dven hur kulturen ser ut pa arbetsplatsen. Pa

systemniva ses konflikter uppkomma som symptom pa brister inom organisationen exempelvis

15 Rapport 2001:01 s.24

18 Jordan, T, Lundin, T. Arbetsrapport 2001:01 s.41.

17 Rapport 2001:01 5.40

'8 Jordan, T, 2013, 5.2 samt 7§ LAS 398§ LAS

19 Jordan, T, 2013, s.2 samt Ydrén, J, ”Nyckeln till framg&ngsrik konfliktlsning” kap 1-2
2 ydrén 2011 kap 9
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hur rollférdelningen ser ut och vilka mal som finns, oklara mal kan leda till forvirring som ar en
orsak till att situationer kan misstolkas. For att klara upp konflikter pa denna niva anvénds ofta
organisationsutveckling, alltsa att klara mal och roller struktureras upp.* Att se konflikten ur ett
storre perspektiv kan leda till att ansvaret for konflikten kan hamna pa réatt niva och inte laggas

over endast pa sin motpart.?

Vidare innehaller alla arbetsplatser arbetsgrupper och for att forebygga konflikter ar det
arbetsgivarens ansvar att se hur gruppen fungerar och hur de inblandade skoter sina
arbetsuppgifter. Fungerar inte gruppen bor arbetsgivaren forsoka hitta de bakomliggande
orsakerna, skulden bor inte laggas pa individer utan att se till hela gruppens inblandning. Det kan
vara en bristfallig organisation som ligger till grund for konflikten, detta kan inte losas pa
individniva utan de méste ses pé en organisationsniva.?®. Dock finns det sjalvklart ett personligt

ansvar, alla i gruppen har ett aktivt ansvar for att den ska fungera bra.?

Alla arbetsplatser har en umgangeskultur, den kan dven vara paverkad av informella
gruppbildningar, det kan vara kvinnor mot man eller arbetare mot tjansteman eller vice versa.
Grupper som arbetar mot varandra leder ofta till en negativ stamning pa arbetsplatsen. For att
kunna l6sa konflikter i dessa grupper ligger vikten i att forst och frdmst identifiera de olika
grupperingarna och reflektera 6ver dem.” Kvinnor och man hanterar konflikter och liknande
situationer pa olika satt. Kvinnan har ett behov av att knyta an, alltsa sakra sina relationer, till
andra medan man kan bli mer inatvanda och koncentrera sig pa sina egna behov istéllet for
andras.”® Man tar ofta tag i handelsen snabbt och papekar vad som inte stimmer och for
problemlésningen framat medan kvinnor har ett behov av sitt natverk och darfor kanske inte tar
upp vad som ar fel. Det kan leda till att konflikter blir langdragen *'
Avslutande bor arbetsplatser ta hjélp av en tredje neutral part for att 16sa konflikter, om de sjélva
inte har kunskapen. Det kan aven hjalpa personalen att 6ppna sig och vaga prata om vad som ar

fel 28

2! Jordan, T, 2013, 5.3

22 Rapport 2001:01 5.40

%% Rapport 2001:01 5.45

% Rapport 2001:01 5.45

% Rapport 2001:01 5.45-46

% Engquist (2002) 5.185

2" Engquist (2002) 5.185, Gray (1993) s.74-75 samt Ydrén, J, 2014, " Tysta man” s.1
8 AFS 1993:17 58 samt Ydrén, 2011, kap 12
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3 RATTSLIGA RAMAR

3.1 AFS 1980:14 PSYKISKA OCH SOCIALA ASPEKTER PA ARBETSMILION

Pa senare ar har fokus pa att effektivisera arbetet pa arbetsplatser trappats upp och teknologin pa
arbetsplatserna runt om i Sverige har utvecklats, dock har utvecklingen inte alltid visat hansyn
till manniskans psykiska forutsattningar. De sociala och psykiska forhallandena pa arbetsplatsen
spelar stor roll for hur vi manniskor mar. Aven forhallanden utanfér arbetsplatsen kan bli
paverkade av hur stamningen pa arbetsplatsen &r, en manniskas totala livssituation paverkas av
samspelet mellan de relationerna samt paverkar personens engagemang bade pa och utanfor
arbetsplatsen. Sverige har idag en arbetsmiljolag med klara regleringar om att arbeta aktivt med
arbetsmiljon pa arbetsplatsen for att forebygga ohélsa och olycksfall, detta géller de fysiska,
psykiska och sociala aspekterna. Utvecklingen i det arbetet ska ske pa arbetsplatserna och mellan

alla arbetsmarknadsparter, alla ska engagera sig i arbetsmiljon.?®

De psykiska och sociala faktorerna brukar kallas psykosociala. Det ar ett begrepp som ar svart att
fanga med en bra formulering. Men de kommer i fokus genom att se arbetsplatsen och dess
utformning ur en psykisk och social synvinkel och inte bara en fysisk synvinkel. Alltsa inte bara
se vad som kan orsaka en olycka utan dven se vad som kan paverka de anstallda psykiskt och
socialt. De sociala och psykiska aspekterna paverkas exempelvis av hur stor mojlighet de
anstallda har till inflytande och samarbete, men &ven den personliga utvecklingen.*® Det var forst
pa 1960-talets slut som fragor gallande den psykiska arbetsmiljon vacktes i Sverige. Fran borjan
tog arbetsmiljolagen endast hansyn till de fysiska aspekterna.®

Alla anstéllda ska ha en mojlighet att k&nna arbetsgladje och ett engagemang men vi ar alla olika
och det bor tas i akt nar arbetet planeras och utformas, att personen i fraga far kanna att hon gor
nagot av betydelse for foretaget och att fa utvecklas kan ge personen en positiv psykisk
upplevelse. En positiv arbetsupplevelse star i relation med hur de psykiska och sociala

forhallandena ser ut pa arbetsplatsen.®

2 AFS 1980:14 5.3
% AFS 1980:14 5.3-4
%1 DS 2002:56 5.368
%2 AFS 1980:14 5.3
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Samspelet mellan arbetstagarna pa organisationen préaglar de sociala och psykiska forhallandena.
For att arbetstagarna ska kéanna sig trygga pa arbetsplatsen och fa kanslan av en gemenskap finns
det ett behov av att de sociala kontakterna ar goda och att foretaget har en god kultur mellan
arbetstagarna, men dven mellan arbetstagarna och ledningen. Det &r viktigt att ledningen bidrar
till ett bra samarbete och ser alla anstallda och deras intressen. Centralt ligger att arbetsledaren
ska ha de befogenheter som kravs for att kunna fullfélja sitt ansvar géllande arbetsmiljofragorna,
ledaren ska ha befogenheter att kalla in hjalp vid behov.*® Fér att kunna forsakra sig om att
arbetsmiljon ar god ska arbetsledningen har uppsikt éver de olika signaler som arbetstagarna
sander ut, pa detta satt kan otillfredsstallande arbetsforhallande uppmarksammas och atgardas,

forhoppningsvis innan de leder till ohalsa.*

De allmanna raden &r inte i sig straffsanktionerade, det far alltsd inga omedelbara rattsliga
pafoljder om arbetsgivaren inte féljer raden. Men beslutar Arbetsmiljoverket om ett forelaggande
eller forbud och arbetsgivaren inte rattar sig efter detta kan det leda till rattsliga konsekvenser.®
Arbetsgivaren kan bli alagd med en sanktionsavgift om en inspektion anser att det finns risker pa

arbetsplatsen som kan leda till olycksfall eller ohalsa.*®

3.2 FORSLAG TILL NY FORESKRIFT OM ORGANISATORISK OCH SOCIALA ARBETSMILIO

3.2.1 BAKGRUND TILL REMISSEN

Sedan 2009 har antalet arbetssjukdomar med grund i organisatoriska och sociala orsaker och som
lett till sjukfranvaro dkat med 50%. Okningen ar storre hos kvinnor med 35% jamfort med man
14%. 95% av dessa arbetssjukdomar leder till att de drabbade far besvar av psykosocial art.
Siffrorna fran 2013 (2014 ars siffror finns inte tillgangliga i skrivande stund) visar att var fjarde
anmalan om arbetssjukdomar har organisatoriska eller sociala faktorer som orsak. Orsakerna kan

vara problem i relationerna, som exempelvis samarbetssvarigheter, pa arbetsplatsen.®’

% AFS 1980:14 5.7

% AFS 1980:14 5.10

% Arbetsmiljoverket, 2012, *’Arbetsmiljéansvar och straffansvar™ s.13
% Arbetsmiljoverket Information om sanktionsavgifter” s.1

% Rapport 2014:1 Arbetsskador 2013 s.27 samt s.31
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3.2.2 REMISSFORSLAGET- ORGANISATORISK OCH SOCIAL ARBETSMILIO

Med denna rapport som grund lade Arbetsmiljéverket i september 2014 fram en remiss® med ett

forslag till en ny foreskrift gallande organisatorisk och social arbetsmiljo.*

Forslaget lagger fokus pa och behandlar olika ohalsosamma forhallanden pa arbetsplatsen,
exempelvis konflikter och krankande behandling. Av rapporten om arbetsskador 2013 gar det att
utldsa att majoriteten av alla sjukskrivningar var pa grund av psykiska besvar, de ar ofta
stressrelaterade och konflikter kan vara en bidragande del till sjukskrivningar.*

Syftet med foreskriften ar att skapa en bra organisatorisk och social arbetsmiljé. Arbetsgivaren
har som ansvar att se till att chefer och arbetsledare pa arbetsplatsen ska ha kunskap, men dven
kunna anvénda kunskapen, om hur konflikter ska hanteras och forebyggas. Arbetsgivaren ska
lagga upp mal med syfte att framja en god organisatorisk och social arbetsmiljo. De malen ska
inga i arbetsplatsen arbetsmiljopolicy som redan ska finnas enligt foreskrifterna om SAM. Malen
kan goras konkreta genom att méata exempelvis sjukfranvaro och arbetsklimat men &ven
arbetstillfredsstéllelse och halsa. Ett gott ledarskap &r en grundldggande aspekt for en god

organisatorisk och social arbetsmiljo.*

| foreskriften finns bestdammelser om att arbetsgivaren i SAM ska undersoka och beddéma om det
finns nagra forhdllanden, antingen i den organisatoriska eller sociala arbetsmiljon som goér att
konflikter kan uppsta. Misstanker arbetsgivaren detta ska hon agera for att motverka ohalsa dar
konflikten ligger till grund. Arbetsgivaren ska alltsa arbetade forebyggande med konflikter pa
arbetsplatsen och vara tydlig med att det inte ar ett godtagbart beteende. Det ligger pa
arbetsgivarens ansvar att involvera sin personal i arbetet. Ett forhallande som arbetsgivaren ska
undersoka ar samarbete. En konflikt kan namligen uppsta genom att olika personer ser en och

samma situation pa olika satt.*> Remissen tar aven upp att det bor finnas rutiner pa arbetsplatsen

% REM 2011/101340

% http://www.av.se/pressrum/pressmeddelanden/2014/41589.aspx hamtat 2015-02-03

““REM 2011/101340s.1

“! Rapport Arbetsskador 2013 samt remiss fran AV gallande organisatorisk och social arbetsmiljo sep 2014 18, 68,
78

*2 Remiss frdn AV gallande organisatorisk och social arbetsmiljo sep 2014 13§ samt 14§
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som behandlar hur situationer som uppstar ska hanteras*, precis som det ska finnas rutiner for

olycksfall.

Om denna foreskrift trader ikraft ersétter den bland annat AFS 1980:14 om psykiska och sociala

aspekter pa arbetsmiljon.

3.3 SYSTEMATISKT ARBETSMILIJOARBETE

| arbetsmiljolagen 2:1a§ star reglerat att det &ar arbetsgivarens ansvar att arbetsmiljon ar
tillfredsstallande ur fysiska, psykiska och sociala aspekter.** Vidare i 3:1§ finns bestammelser
om att arbetsgivaren och arbetstagaren ska samverka for en god arbetsmiljé. Arbetstagaren har
en skyldighet att medverka i arbetsmiljoarbetet.”®> Arbetsgivaren ska utreda vilka risker som finns
i arbetsmiljon och vidta dtgarder samt kontrollera arbetsmiljon kontinuerligt.*®

Systematiskt arbetsmiljoarbete &r det arbete som en arbetsgivare genomfér genom att
kontinuerligt undersoka, genomfdra och folja upp de saker i verksamheten som kan leda till
ohdlsa och olycksfall. Det ar ett forebyggande arbete for att uppna en tillfredsstallande
arbetsmiljo for alla parter. “ Alla, bade arbetstagare och arbetsgivare, har ratt till
tillfredsstallande, sakra och vardiga arbetsforhallanden.*® Att arbetsgivaren har méjlighet till
tidiga och forebyggande insatser kan ha en avgérande betydelse i den aktuella situationen. Att
snabbt hantera problemen kan leda till att konflikten inte férdjupas och paverkar de inblandade.*

Syftet med SAM ér att forebygga ohélsa och olycksfall. Ohélsa kan innebara bade medicinska
sjukdomar och psykiska funktionsstorningar som kan uppkomma genom stressfyllda situationer.
Olycksfall &r bade fysiska olyckor samt psykisk skada som foljd av en handelse pa
arbetsplatsen.®® Det &r angelaget att SAM &r en naturlig del i den dagliga verksamheten pa
arbetsplatsen, arbetet ska behandla alla fysiska, psykologiska och sociala forhallanden som pa

nagot satt har en betydelse for arbetsmiljon. Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska hanteras

** Remiss AV sep 2014 158§

“ AML 2 kap 18§

** AML 3 kap 1§ samt 3 kap 48§

¢ AML 3 kap 2§

7 AFS 2001:01 2§, samt s.14. samt Sveriges Internationella verenskommelser 2008:18 art 1:c

“® EN’s allmanna forklaring om de manskliga rattigheterna art 23 p.1samt Europeiska unionens stadga om de
grundlidggande rattigheterna art 31 p.1 samt SO 2008:18 art 1:D

* AFS 1993:17 48 samt .8

*0 AFS 2001:01 2§ 88 samt s.14.
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direkt i verksamheten da manga verksamhetsbeslut beror arbetsforhallanden. SAM kan
samordnas med andra system géllande forbattringar pa arbetsplatsen, exempelvis rehabilitering
och arbetsanpassning. Dock ska arbetsmiljofragorna fortfarande fa den fokus de kraver,
exempelvis frdgor gallande psykosociala forhallanden.>

Det ar vanligt att arbetsgivaren fordelar SAM pa chefer och arbetsledare men det &r
arbetsgivarens ansvar att se till att personerna ifraga har ratt befogenheter och kunskaper. Det
overgripande juridiska ansvaret gar dock inte att helt delegera bort, det &r alltid den hogsta
ledningen som har det yttersta ansvaret.’? Alla chefer och personal med arbetsledande position
ska vara uppmarksamma pa hur arbetstagarna i verksamheten mar. De ska halla uppsikt 6ver

varningssignaler, exempelvis korttidsfranvaro, vantrivsel eller relationsproblem.>?

Vidare ska det finnas rutiner pa arbetsplatsen om hur, nér, var och vem som ska genomféra SAM,
samt vilka som ska medverka i arbetet. Vikten ligger inte i att det finns ett dokument géllande
SAM, utan att det faktiskt genomfors ett systematiskt arbete for att forbattra arbetsmiljon. Den
skriftliga dokumentationen ska vara ett hjalpmedel for alla inblandade i deras arbete med SAM,
det ar allas ansvar att alla hjalpas at och tillsammans upprétta ett dokument, men dven att alla vet

var de hittar informationen.>

3.4 SAM SOM VERKTYG | KONFLIKTSITUATIONER

Det ska finnas en rutin for hur arbetsgivaren ska fa kontakt och tidigt kunna uppticka
missforhallanden i samarbetet. Det ar darfor en fordel att arbetsledaren har en relation till sina
anstallda sa att ledaren kan upptacka situationer som inte ar tillfredsstallande for personalen pa
arbetsplatsen.®

For att undvika situationer dar konflikter eller samarbetsproblem kan uppkomma ska
arbetsgivaren undersoka arbetsmiljon pa arbetsplatsen for att finna forhallanden som kan leda till
en konfliktsituation. Ledaren har ett ansvar att utreda konflikten och se om det finns nagot

samband med forhallanden som rader pa arbetsplatsen. Det kan vara sociala, psykosociala eller

°L AFS 2001:01 3§ samt s.15

52 AFS 2001:01 6§ .19 samt 89/391/EEG art 7 p.5 samt "’S& forbattras verksamhetens arbetsmiljo”,
Arbetsmiljoverket 2014 s.19 samt prop 1976/77:149 s.2

% AFS 2001:01 5.22

> AFS 2001:01 58 .17 samt "S& forbattras verksamhetens arbetsmiljé” Arbetsmiljéverket 2014 s.18
* AFS 1993:17 48 samt s.8
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fysiska forhallanden. Vilka risker som finns i den sociala arbetsmiljon &r dock svért att beddma
genom att endast anvanda sig av matt eller varden. Riskbedémningen bor istéllet involvera de
som arbetar i miljon, arbetstagarna, samt de som har ansvar for den, arbetsgivarna. Ledare ska
anvanda sig av sina medarbetare och deras erfarenheter eftersom de ofta ar ett hjalpmedel for att
f3 en bild 6ver situationen.>” Arbetsgivaren kan anvanda sig av medarbetarsamtal, personalmoten
eller anonyma/icke anonyma enkater for att fa information om hur klimatet &r pa arbetsplatsen
och genom bedémning av resultatet vidta de atgarder som behdvs for att fa tillfredsstallda
arbetsforhallanden. *® Arbetsgivaren bér utreda vilka bakomliggande faktorer som finns i
konfliktsituationen for att ha en mojlighet att forhindra liknande problem i framtiden.
Utredningen ska vara grundlig och systematiskt for att kunna jamféras med tidigare eller
framtida utredningar.®® Den information som utredningarna resulterar i kan anvandas for att gora
en riskbedomning pa arbetsplatsen. Far arbetsgivaren vetskap om vilka risker som finns och som
kan leda till konflikter har hon en mojlighet att bedoma om atgarder bor vidtas eller om risken ar
for liten.®® Genom att gora olika utredningar far arbetsgivaren en bred dokumentation 6ver
arbetsplatsen och dess forhallanden. Genom handlingsplaner &r det latt att folja upp arbetet och
analysera utfallet. Det ar &ven ett bra satt for att fa fram rutiner for att undvika konflikter i

framtiden, utredningarna kan ligga som grund i forbattringsarbetet.”

Vidare kan sjukfranvaro pa arbetsplatsen orsakas av de sociala forhallanden som finns pa
arbetsplatsen, darfor ska arbetsgivaren dven ta reda pa om sjukfranvaro kan ha sin grund i
umgangeskulturen pa arbetsplatsen. Kvinnor och man ar olika i sitt satt att vara och arbeta,

darfor bor arbetsgivaren utreda skillnader i ohalsan beroende pa kon.®?

Arbetsgivaren ska genomfora de atgarder som framkommer ur riskbedémningen. Det ar risken
som bestammer atgarden, det kan vara exempelvis forandringar i verksamheten eller utbildning.
Uppkommer en situation som behdver atgardas direkt ska det goras, annars ska arbetsgivaren

upprdtta en handlingsplan som beréttar vilka atgarder som ska vidtas och nar det maste vara klart.

% AFS 2001:01 88, 9§ samt “’S& forbéttras verksamhetens arbetsmiljé”” Arbetsmiljoverket 2014. s.17 samt AFS
2008:15 s.4-5, se &ven prop 1990/91:140 s.39

57 Arbetsmiljoverkets konsekvensutredning REM 2011/101340 5.3

% AFS 2003:4 5.5-6 samt AFS 2001:01 5.22

%% AFS 2001:01 48, 9§ samt "’S& forbattras verksamhetens arbetsmiljo”” Arbetsmiljoverket 2014. s.17 samt AFS
2008:15 s.4-5

8 AFS 2002:01 8§ samt *’S& forbattras verksamhetens arbetsmiljo™ Arbetsmiljéverket 2014 .17

®! Prop 1990/91:140 5.40

%2 AFS 2008:15 5.5 se &ven AD 2010:62 samt AD 2006:63
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Arbetsgivaren ska aven gora en uppfoljning och analysera resultatet av de olika atgarderna samt
om nagon vidare atgard behdvs. Att forbattra arbetsmiljon ar en kontinuerlig process som aldrig

ska upphora.®®

Chefer eller arbetsledare bor dven anvénda sin personal som ett verktyg i de forebyggande
arbetet genom exempelvis information och delegering samt sékerstélla att alla pa arbetsplatsen
har tillgang till all information och kan sprida den. Arbetsgivaren har en avgorande betydelse nar
det handlar om tillfredsstallande arbetsforhallanden och ska darfor ha kunskap om hur ett
forebyggande arbete kan se ut. Arbetsgivaren ska veta hur olika personer reagerar i olika eller

lika situationer, allts& lara kinna sin personal.®®

Det finns &ven anstéllda som kan agera som
resurspersoner. | stérre foretag finns det ofta personal som har ansvar for dokumentation dver
exempelvis sjukfranvaro och arbetsmiljon. De uppdaterar den dokumentation som finns och

haller den tillganglig for alla som kan behéva informationen.®

Om ett samarbetsproblem uppticks ska snabbt problemldsning genom exempelvis samtal
tillsattas som en atgard for att forsoka losa problemet. Arbetsgivaren ar skyldig att papeka att det
ar arbetstagarens skyldighet att medverka och arbeta for en god arbetsmiljo i alla aspekter. Det ar
dock sallan som ett samarbetsproblem bara beror pd en enda person, det kravs att fler ar
inblandade pa ett eller annat satt. Det viktiga ar att arbetsgivaren letar efter orsaker i
organisationens verksamhet och inte i enskilda personer. Samtidigt bor arbetsgivaren inte “ta sig
vatten 6ver huvudet” och forsoker l6sa en situation som kanske har blivit for komplicerad, i

s&dana lagen ska arbetsgivaren anvanda sig av konsulthjalp, exempelvis féretagshalsovarden.®

6 AFS 2001:01 48, 108 samt S forbattras verksamhetens arbetsmiljo™ Arbetsmiljoverket 2014 5.17-18
* AFS 2003:04 $.4-5

% AFS 2001:01 6§ samt ’S& forbattras verksamhetens arbetsmiljo™ Arbetsmiljéverket 2014 s.44

% AFS 1993:17 4-588§ samt s.8-9. Féretagshalsovard se dven prop 1990/91:140 s.29

20



4 KRAV, RATTIGHETER OCH ATGARDER

4.1 ARBETSGIVARENS ARBETSLEDNINGSRATT SAMT LOJALITETSPLIKT

Arbetsgivaren har en réattighet att utova arbetsledning och har en stor frihet att bestdmma vilka
arbetsuppgifter de anstallda ska utfora och var dessa ska utforas. Dock maste arbetet ligga inom
ramen for den anstélldes kunskaper, arbetsgivaren behover heller inte ha nagon saklig motivering

till sitt arbetsledningsbeslut.®’

Arbetstagarna har en lojalitetsplikt gentemot sin arbetsgivare, men denna lojalitetsplikt ar ocksa
omsesidig. Det finns bestammelser i lagar, kollektivavtal och praxis som alagger arbetsgivaren
att informera och samrada med sina anstéllda och ta hansyn till deras intressen nar forandringar
ska ske. Lojalitetsplikten &r en central aspekt inom arbetsgivarens arbetsledningsratt. ®
Arbetsgivaren ska vara lojal gentemot sina anstéllda i situationer som behandlar uppsagningar
eller mojliga uppséagningar da hon ska, till en viss del, ha i beaktande att arbetstagaren har ett
intresse av att behalla sin anstillning. Arbetsgivaren ska forsoka losa situationen sa att
arbetstagarens intressen kan tillgodoses pa basta satt.*® Varje fall beaktas och behandlas med
hansyn till omstandigheterna i det enskilda fallet.”

Arbetsgivaren bestdimmer, som tidigare namnts, éver sin verksamhet, men for att sdga upp en
anstalld kravs det saklig grund enligt 78 LAS. En uppsédgning ska vara en atgard som far sattas i
bruk forst nar alla méjligheter att 16sa problemet i fraga har témts ut.”* Arbetsgivaren ska inte
heller bara forsoka I6sa situationen genom att endast bereda nytt arbete for arbetstagaren, utan

ska aven utreda mojligheter till arbetsanpassning eller upplérning av nya arbetsuppgifter.”

%7 DS 2002:56 5.353 samt Decemberkompromissen ar 1906
%8 DS 2002:56 5.350-351

% DS 2002:56 5.149-150

DS 2002:56 5.153

™ Prop 1973:1295.121

2 Prop 1973:129 5.121
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4.2 ARBETSGIVARENS OMPLACERINGSSKYLDIGHET

Samarbetssvarigheter antingen arbetstagare emellan eller mellan en arbetstagare och arbetsledare
kan leda till saklig grund fér uppsagning.” Dock kravs det att arbetsgivaren agerat for att losa
konflikten genom olika utredningar av situationen, eller genom omplacering.”* Om arbetstagaren
vagrar att acceptera en omplacering som faller inom ramen for arbetsskyldigheten kan det anses
vara arbetsvagran som i sig ar en saklig grund for uppsagning. Arbetsgivaren har dock en
skyldighet att ta reda pa varfor arbetstagaren inte godtar omplaceringen. Arbetstagaren maste
medverka till att forsoka l6sa problemet annars fortloper inte arbetsgivarens

omplaceringsskyldighet.”

Arbetsgivaren maste dven informera den anstillde om att personens agerande kan leda till
uppsagning om andring inte sker. ©° Dock & uppsagning den sista utvdgen vid
samarbetssvarigheter.”” Skillnad gérs beroende pé hur stort foretaget ar. Vid stora foretag anses
det finnas sa pass stora majligheter till att omplacera arbetstagaren att uppségning inte borde bli
en utvag. Ett mindre foretag kan fa saga upp pa grund av samarbetssvarigheter for att arbetet ska
fortga pa ett friktionsfritt satt. Har har arbetsgivaren aven en mojlighet att saga upp vem som av
de inblandade om hon har svart att utreda vem som bér ansvaret till samarbetssvarigheterna,
dock ska fortfarande alltid en omplaceringsutredning goras.’® Omplaceringsskyldigheten stracker
sig inte hur langt som helst. Om en arbetstagare har omplacerats en eller flera ganger pa grund av
samarbetssvarigheter och problemen kvarstar i de nya befattningarna behover arbetsgivaren inte
gora nya forsok till omplacering.”® Har arbetsgivaren inte gjort forsok till att f& arbetstagaren att
forbattra sig eller inte forklarat konsekvenserna av beteendet anses inte saklig grund for

uppsagning foreligga.®

Det finns begransningar i hur omplaceringar far ske. Ett uppmarksammat fall som idag &r en

allman rattsprincip och en dold kollektivavtalsklausul &r Bastubadarmalet, AD 1979:89. De

® Prop 1973:129 5.32

™ AD 1993:162

"> DS 2002:56 5.153

"6 Bylund m.fl. (2008) Kommentarer till anstéllningsskyddslagen, s 128 men aven AD 1993:130 och AD 2005:58
7 AD 1983:159 och AD 1998:108 samt prop 1973:129 5.121

"8 prop 1973:129 s124-125 se dven AD 1984:111 dar en omplacering av ett vikariat inte var mojligt. Arbetstagaren
blev ledig fran tjanst med en manad kvar i kontraktet fick betalt sista manaden. Samt AD 1993:162

™ Prop 1973:129 5.243

% AD 1979:93
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regler som konstaterats genom malet &r att arbetsgivaren behdver godtagbara skal for att kunna
gora en sarskilt ingripande omplacering pd grund av personliga skal hos arbetstagaren.

Samarbetssvarigheter kan ses som ett godtagbart skal.

De lagregler som finns gallande omplacering ar tvingande och kan alltsa darfor inte forhandlas
bort. Det som gar att reglera i kollektivavtal ar vad som &r att betrakta som omplaceringsomrade

och vem som bér ansvaret for utredning och utforande av omplaceringen.®

4.3 ARBETSTAGARENS SAMARBETSATAGANDE

Arbetstagaren har som sitt huvudsakliga syfte att utféra de arbetsuppgifter som tillhor
anstallningen och félja det som star skrivet i anstallningsavtalet. Den anstéllda har en skyldighet
att folja sin arbetsgivares order, under forutsattning den befinner sig inom ramen for
anstallningen. Arbetstagaren har dven en skyldighet att diskutera och samrada med sin
arbetsgivare, syftet ar ett bra och tillfredsstallande samarbete for alla parter. | ett uttalande fran
Arbetsdomstolen gar att lasa att anstallningsavtalet inte bara ska innehalla ett utbyte av
formogenhetsrattsliga tjanster utan ska dven skapa ett personligt forhallande mellan arbetstagaren
och arbetsgivaren. Kravet pa att arbetstagaren ska vara lojal handlar inte bara om i forhallande
gentemot sin arbetsgivare. Det finns dven krav pa att en arbetstagare inte upptrada sa hansynslost
gentemot kolleger att deras relation skadas eller forsvéras p& ndgot satt.®® Det finns ingen lag
som reglerar inneborden av arbetstagarens samarbetsatagande. Det resulterar i att det istéallet
regleras av sedvanja pa arbetsplatsen nar det kommer till vilken betydelse samarbetet har pa den
aktuella arbetsplatsen. Det ar arbetsgivaren ansvar att tydligt redogoéra for vilka férvantningar
som finns pa de anstallda gallande samarbetet pa arbetsplatsen. Samtidigt ar det arbetstagarens
plikt att félja den sedvanja som finns.®*

4.4 SAKLIG GRUND VID SAMARBETSSVARIGHETER

For att saklig grund for uppségning ska foreligga krévs det att arbetsgivaren har gjort forsok att

omplacera arbetstagaren eller agerat pa annat satt. | propositionen 1973:129 finns det ingen

' AD 1978:89

8 unning, (2002) Kommentarer till anstéllningsskyddslagen, s 398
% DS 2002:56 5.302-303

8 |seskog, (2007), Att vara anstalld, 5.70
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motivering till vad som anses vara saklig grund utan det far omstandigheterna i det enskilda
fallet avgora. Men det finns ett uttalande i proposition 1973:129 om att det & domstolens ansvar
att genom praxis utarbeta vad som &r saklig grund och till sin hj&lp har domaren de riktlinjer som
finns i lagen. Vilka forutsattningar som finns for uppsagning regleras ofta i kollektivavtal, men
inte heller har finns regleringar kring saklig grund. Dock kan avtalens innehall gora det svart att

jamfora olika rattsfall med varandra, d& innehdllet i de olika avtalen skiljer sig fran varandra.®

Som namnt ar samarbetssvarigheter i sig ingen saklig grund for uppsagning om de inte ar
allvarliga.®® Det racker inte med att samarbetssvarigheterna utgor en bristande trivselaspekt pé
arbetsplatsen, alltsa att de anstéllda inte trivs med varandras sallskap. Arbetsdomstolen anser i
sadana situationer att arbetsgivaren maste utreda handelseforloppet och forsoka komma till en

I6sning, exempelvis omplacering av en arbetstagare.®’

Vidare ar anstéllningsskyddet idag starkt for arbetstagarna. | domar fran arbetsdomstolen har
samarbetssvarigheterna varit sa pass allvarliga att de i sig utgjort saklig grund for uppsagning
men domstolen anser att arbetsgivaren inte uppfyllt sin omplaceringsskyldighet och darfor har

saklig grund foér uppsagning inte forelegat.®® Nedan féljer tva domar.

I AD 1989:126 har K haft svarigheter att samarbeta med arbetsledning, kolleger samt elever pa
institutionen. K har upptratt hotfullt mot elever, ett beteende som inte godtas pa arbetsplatsen.
Han har haft svarigheter att kommunicera med personal, vagrat samarbeta samt inte foljt beslut
som fattats gallande hans anstallning. AD ansag att framtida samarbete med K var nast intill
omojligt. AD lagger fokus pa att kommunen inte fullgjort sin omplaceringsskyldighet da de inte
gjort nagra anstrangande forsok till en omplacering av K. K har inte fatt ta del av nagot
omplaceringsforslag, som ar hans ratt enligt lag, vilket leder till att uppsagningen blir ogiltig.®
Vidare i AD 2009:41 har B.J svart att kommunicera med kolleger, hon kan inte samarbeta vilket
leder till stora relationsstorningar pa arbetsplatsen. B.J motsatter sig allt arbete vilket leder till att
hennes kolleger hotar med att inte komma till arbetet. AD anser att B.J:s samarbetsproblem i sig
ar saklig grund for uppségning men att kommunen, som vid tidpunkten hade 100 lediga

anstéllningar, inte fullgjort sitt ansvar genom att omplacera B.J. Med bakgrund i B.J:s

8 proposition 1973:129 5.29 och 31 och 1973:129 5.119 (UB infotorg del 3)
8 Lunning (2002) 5.360

8 Se AD 1977:132 samt AD 1996:77

8 AD 1989:126 samt AD 2009:41

8 AD 1989:126 samt AD 2009:41
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yrkeskvalifikationer var hon kvalificerad till ett antal av de tjanster som fanns, vilket
arbetsgivaren inte tagit hansyn till utan endast sett B.J:s svarigheter att i framtiden samarbeta i en

ny anstéllning. Uppsagningen anses ogiltig.”

| fall dar samarbetsproblem ar en av grunderna i tvisten lagger Arbetsdomstolen fokus pa vilka
atgarder som arbetsgivaren har vidtagit och efter utredning av atgarderna tar domaren stallning
till om uppsagningen &r sakligt grundad.®* Arbetsdomstolen kréaver dven att arbetsgivaren har

klargjort for arbetstagaren vilka konsekvenser beteendet kan leda till.*?

Att arbetsgivaren inte
fullgjort sin omplaceringsskyldighet leder i vissa fall till att uppsagningen inte anses saklig
grundad.®® | senare rattsfall® har arbetsdomstolen lagt fokus pa att samarbetssvérigheterna dven

maste ha haft en negativ effekt pa arbetsgivarens verksamhet.

% AD 2009:41

% prop 1973:129 5.243 samt AD 1991:118, AD 2010:62
%2 AD 1983:159

% AD 2010:10, AD 1989:98

% AD 2014:9
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S INTERNATIONELL LAGSTIFTNING

Sverige har ett brett regelverk nar det kommer till att handla om arbetsmiljoforbattringar pa
arbetsplatsen. ° Radets direktiv 89/391/EEG om éatgarder for att framja forbattring av
arbetstagarnas sakerhet och hélsa i arbetslivet, innehaller ett minimikrav for att det ska finnas en
skyddsniva pa alla arbetsplatser for att framja sakerhet och halsa. Medlemsstaterna i EU maste
uppfylla direktivet men far ha skyddsnivaer som ligger éver direktivets géllande forebyggande
arbete. Landerna far inte sénka sin skyddsniva da de forbinder sig till att arbeta kontinuerligt med
att forbattra arbetsmiljon. Direktivet papekar att siffrorna gallande arbetsolyckor och
anmalningar om ohélsa ar alldeles for hdga och maste sankas genom forebyggande atgarder som
exempelvis dialoger och samverkan pa arbetsplatsen géllande arbetsmiljofragor. Alla
arbetsplatser ska ha metoder och medel for att minska ohalsan pa arbetsplatsen och arbetsgivaren

ska halla sig uppdaterad nar det kommer till ny lagstiftning och liknande.*®

Vidare gar att lasa i FN:s konvention om ekonomiska, sociala och kulturella réttigheter, att alla
har rétt till gynnsamma arbetsvillkor samt rétt till en psykisk och fysisk hélsa. Arbetsplatsen ska
erbjuda trygga arbetsforhallanden och det ska finnas rattvisa pa arbetsplatsen.”” Liknande gar att
lasa i Europeiska sociala stadgan, som jag &ven namnt tidigare i min uppsats, att alla ménniskor
har ratt till skaliga arbetsvillkor, alltsa att eliminera de risker som finns pa arbetsplatsen samt att
folja de internationella bestammelser som finns inom omradet. Stadgan reglerar att en 6versyn av
arbetsmiljon ska utfoéras med jdmna mellanrum samt att nationella myndigheter ska utfarda

foreskrifter for att forbattra arbetsmiljon.*®

Genom att ratificera ILO:s konvention nummer 187, Ett ramverk for att forbattra arbetsmiljon,
atog sig Sverige att aktivt vidta de atgarder som kravs for att skapa en saker och hélsosam
arbetsmiljé samt framja en fortlépande forbéattring av arbetsmiljon for att forhindra ohélsa och

arbetssjukdomar.®® Enligt konventionen, precis som med SAM, ligger prioriteringar pa en princip

% Arbetsmiljdlagen, AFS 1980:14, Radets direktiv 89/391/EEG, ILO:s konvention nr 187 m.fl.

% Direktiv 89/391/EEG s.2-3

°7 Internationella konventionen om ekonomiska, sociala och kulturella rattigheter art 7 samt art 12
% Europarddets sociala stadga art 2 p 4 samt art 3

% Sveriges internationella éverenskommelser 2008:18 art 2 p 1-2
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om att alla arbetsplatser ska ha en forebyggande arbetsmiljo.*® Det innehaller bestammelser om

att framja ett gott samarbete mellan s&val anstallda som mellan anstallda och arbetsledare.'%*

Fragan om att ha ett gemensamt ILO instrument i landerna i Europa har varit del i diskussion
sedan 1980.1% Ar 2003 antog arbetskonferensen, ILO:s beslutsférsamling, en global strategi for
sékerhet och hélsa i arbetslivet. Ett led i denna strategi var att bygga upp ett nytt 6vergripande
instrument vars syfte var att forbattra de nationella strukturerna kring sékerhet och héalsa pa

arbetsplatser.'®

100 1| O konvention nr 187 art 1d

101 | LO konvention nr 187 art 2, art 4 samt art 5.
192 prop 2007/08:69 5.5

193 prop 2007/08:69 5.5
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6 EMPIRI

6.1 INTRODUKTION

Jag har, som namnts tidigare i min uppsats, genomfort sju intervjuer inom handelsomradet for att
anvanda svaren i min analys samt som exempel pa hur personer kan uppleva situationer olika.
Jag har genom mina intervjuer undersokt butikschefernas erfarenheter gallande konflikter pa
arbetsplatsen samt vad de har for asikter géllande att infora konflikthantering i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Som sagt forhaller jag mig kritisk till svaren da det inte med sékerhet

stammer in pa hela omradet. Nedan finns en genomgang av de svar jag fick av butikscheferna.

6.2 KONFLIKTSITUATIONEN

Gallande sjalva konfliktsituationen &r svaren fran intervjupersonerna lika men de har dnda olika

syn pa vad en konflikt 4r.'® Samtliga butiker'®

tog upp samarbetsproblem som en del av det
vardagliga arbetet, ” Ja, har har vi samtal géllande samarbetssituationer minst en gang i
manaden, jag sitter ner med antingen bada pa en gang eller sa talar jag med en i taget och
sedan i grupp”. % Det ar vanligt med samarbetsproblem och trivselkonflikter 1" pd de

1% men butikscheferna ser olika pa hur allvarliga de ar. En aspekt som

arbetsplatser jag besokt
samtliga butikerna tar upp &r att grupperna pa arbetsplatserna ar val sammansvetsade da de flesta
av medarbetarna har arbetet tillsammans under manga ar.!% D& samarbetsproblem &r vanligt
forekommande ar butikscheferna mana om att forsoka losa dem fort for att arbetet ska fungera

friktionsfritt.11

En av mina intervjupersoner beréttar att han idag inte har sd mycket konflikter, det ar en manligt
dominerad arbetsplats, men pa sin tidigare arbetsplats var det en helt annan jargong och vissa

situationer kunde upplevas som sexuella trakasserier. Han anser att hans tidigare arbetsplats ar i

% Intervju 1,2,3,4,5,6,7
% Intervju 1,2,3,4,5,6,7
1% Intervju 3

7 Intervju 3,6

1% Intervju 1,2,3,4,5,6,7
%9 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
19 Intervju 1,2,3,4,6,7
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stort behov av nagot slags system som reglerar uppforande och vilka granser som finns for

personalens beteende. ™

6.3 SYSTEM FOR ATT HITTA PROBLEM

For att hitta och forebygga samarbetsproblem ansag manga av cheferna att det var bra att ha ett
system dar det gér att utlasa vad personalen har for &sikter.*? Butikerna hade olika system. Tvé
av butikerna''® hade en anonym enkat dar personalen en gang om Aret fick svara pa fragor
gallande den sociala miljon pa arbetsplatsen. Butikscheferna var tillfredsstallda med det systemet

eftersom IP1 och IP6 da fick ta del av information om personalens erfarenheter av arbetsmiljon.

En annan butik hade ett system med ett frageformular, det ar dock inte anonymt men det &r ingen
forutom butikschefen som far del av informationen. Det utférs en gang arligen med uppféljning

vid behov och butikschefen ser positivt pd formularet.

Alla papekar att de anser att medarbetarsamtal ar ett bra verktyg for att fa information om hur
personalen mar och kanner infér olika situationer pa arbetsplatsen, de har dven
uppféljningssamtal om det finns behov for det.'® Medarbetarsamtalen &ar klockrena, det
handlar om att bygga upp ett fortroende och vaga, personalen ska vaga saga saker till mig utan
att fa nagot tillbaka. Jag vill veta vad som &r fel sa att jag kan &ndra pa det, kanner flera

likadant s& far jag ju anpassa mig efter det”.*®

6.4 SAM PA ARBETSPLATSEN

Alla arbetar, vad jag kan forsta, aktivt med SAM, det ar en del av vardagen och butikscheferna
forklarar for mig att det sitter i ryggraden och att de inte alltid tanker pa att de ens gor
det.™” ”Nar du ringde var jag tvungen att tanka p& om jag verkligen gér de dar sakerna, men
nar jag borjade se till vad jag gor sa gick det upp fér mig att —Ja det gor jag ju varje dag.”*®

Alla butiker sager sig ha vélutvecklade system dar all information finns som behovs for specifikt

" Intervju 5

Y2 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
3 Intervju 1,6

Y Intervju 4

5 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
18 Intervju 1

Y Intervju 1,2,3,4,5,6,7
18 Intervju 4
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deras arbetsplats. Butikerna har ett intranat dar personalen arligen ska ga kurser i
arbetsmiljoarbete. Det gors ronder och uppféljningar och allt finns dokumenterat i olika system

som jag i vissa butiker fick ta del av pa plats.**

En butik har samarbete med en utomstaende organisation gallande foretagets sjukfranvaro.
Organisation skoter samtalen med personalen och stdammer av med dem som &r hemma hur de
mar och vad de gjort for att bli battre. Butikschefen tycker att detta ar ett bra system for att fa
reda pa om det finns nagra bakomliggande orsaker till vissa sjukskrivningar. IP 4 tror att det kan

vara lttare for personalen att & tala med en neutral utomstéende person.*?

6.5 SKILLNADER MELLAN KVINNOR OCH MAN | KONFLIKTER

Svaren jag far nar jag stéller denna fragan till intervjupersonerna ar svepande och férenklade och

bestar av deras egna personliga erfarenheter och asikter, men ar fortfarande intressanta.

Manga av de jag har intervjuat har erfarenheter av bade kvinnligt och manligt dominerade
arbetsplatser.'?

”N&ar man arbetar bara kvinnor kan en sak som egentligen &r valdigt liten 1&tt blir valdigt
stor och utdragen, det kan vara en sak som mén kanske inte ens lagt energi pa. Medan den
manligt dominerade arbetsplatsen jag var pa, dar var allt valdigt lattsamt. Kom det upp
nagot sa loste dem det pa en gang, det hann aldrig bli en konflikt. Mannen gick vidare

medan kvinnorna grumlade och gick bakom ryggen pa varandra.””*?

Detta far jag hora under fler av de intervjuer jag haller. En av intervjupersonerna har arbetat i
Stockholm under ett par ar i sin karriar. Aven dar kunde IP 3 se skillnad mellan mén och kvinnor,

men dven skillnad storstad och smastad.

”Pa den mansdominerade arbetsplatsen var stamningen helt annorlunda. De hakade inte
upp sig lika mycket pa smasaker som kvinnor latt kan gora. Kulturen pa arbetsplatsen
skiljer sig at mellan kénen, kvinnor &r mer relationsberoende medan mannen kan bli lite

stela om de inte k&dnner varandra val. Vi hade en konflikt med en kvinnlig chef, ménnen

9 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
20 Intervju 4

21 Intervju 2,3,4

122 Intervju 2
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startade inte konflikten men de var heller inte fega att haka pa nar konflikten val var framme.
Jag mérker aven skillnad pa storlek pa stad, i Stockholm &r alla mer rakt pa och sager vad

man tycker till en person, det hander inte har.””*%

En av arbetsplatserna var valdigt jamnt fordelad nar kom till kvinnor och man pa arbetsplatsen.
Detta ansag den butikschefen var det bésta sattet att arbeta pa, en jamn fordelning mellan kénen
leder enligt IP 4 till att konflikter kan minska. Aven IP 3 ansdg att den basta férdelningen var
50/50.'%*

6.6 FOREBYGGANDE RUTINER, ENLIGT MINA INTERVJUPERSONER

Mina intervjupersoner beréattar att fokus ligger pa att det finns en 6ppen dialog pa arbetsplatsen.
Att det rader bra kommunikation och ar hogt i tak. Personalen ska vaga saga vad de tycker och
tanker. En annan sak &r att I6sa situationer nar de uppstar och inte skjuta de framfor sig for att
I6sa dem senare. En dialog for att forebygga missforstand och anvanda sig av malsamtal och
medarbetarsamtal anser butikscheferna ar ett bra forebyggande arbete for att undvika
konfliktsituationer. Att arbeta aktivt med feedback pa alla hall, se det positiva som hant och inte
lagga fokus pa det negativa och att se situationen ur andras 6gon. De lagger aven fokus pa att ha
en relation till sin personal och veta vilka signaler som de ska fokusera pa och vidare vidta

lampliga &tgarder for att l6sa situationen.*®

For att forebygga konflikter lagger butikscheferna mycket tid pd méten och samtal.*® Att

personalen far information och att det inte finns nagra hemligheter fran butikschefens sida. Vissa

127

butiker har dagligen ett morgonméte’ och en annan har tre stycken i veckan'®. Dar gar de

igenom hur verksamheten ser ut, vad som ska goras, vad som gjorts men kunde gjorts
annorlunda, det ar 6ppna méten dar alla far komma till tals.®® Aven att hantera situationer nar de

uppstar och inte skjuta upp dem anser butikscheferna &r ett bra forebyggande arbete.**

2 Intervju 3

24 Intervju 3,4

% Intervju 1,2,3,4,5,6,7
12 Intervju 1,2,4,6,7

27 Intervju 3,7

128 Intervju 4

29 Intervju 1,3,4,6,7

B9 Intervju 1,2,3,4,5,6,
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7 ANALYS

Konflikter kommer antagligen aldrig helt att forsvinna, det ar nagot oundvikligt som finns pa alla
platser dar manniskan finns, speciellt arbetslivet dar alla dagligen arbetar nédra varandra och
kanske inte alltid trivs i varandras sallskap.**! Vi kan alla dra lardomar ur konflikter och forsoka
se till att liknande situationer inte uppkommer i framtiden. Konflikter ska, precis som Jordan
papekar, inte endast ses som nagot negativt, se istallet vad vi kan lara oss av dem och hur de

utvecklar oss som méanniskor.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ar ett hjalpmedel pa arbetsplatser som kan anvéandas for att
forhindra och forebygga arbetsplatskonflikter, exempelvis samarbetsproblem. Det finns
bestdmmelser och rutiner i SAM redan idag som reglerar att ohélsa ska forebyggas, konflikter

kan leda till ohalsa.*** SAM ska vara en del av det vardagliga arbetet*

, arbetsgivaren ska arbeta
aktivt med det forebyggande arbetet i hela verksamheten och se utifall nagra av de férhallanden
som finns pa arbetsplatsen kan leda till konflikter. De rutiner som finns i SAM idag kan
utvecklas och inriktas pa att aven specifikt forebygga konflikter pa arbetsplatser pa de olika
nivaer som finns. Far arbetsgivaren vetskap om en situation som inte ar tillfredsstallande for
personalen ska hon aktivera en atgard for att utreda situationen. Arbetsgivaren kan genom rutiner
fa vetskap om vilka signaler som bor tas pa allvar och vilka signaler som inte ar av sa pass
allvarlig art att atgarder krdavs utan personalen kan sjélva losa situationen. Arbetsgivaren bor
arbeta aktivt och sékerstélla att personalen har den kunskap som kravs for att aven de ska ha en
méjlighet att arbeta med att forebygga konflikter pa arbetsplatsen. Genom mina intervjuer*** har
cheferna gett mig ett sken av att de arbetar aktivt med det systematiska arbetsmiljéarbetet och
precis som en av de namner att det sitter i ryggmargen’®*. Alla arbetsplatser ska ha en
arbetsmiljopolicy samt rutiner som forklarar SAM.™® D4 det redan ska finnas pa arbetsplatsen
borde att det inte vore ett stort och tidskravande arbete att involvera rutiner géllande

konflikthantering och férebyggande konfliktarbete. Personalen hos mina intervjupersoner ska ga

1 Jordan & Lundin “Rapport 2001:1”. Samt Intervjuer 1,2,3,4,5,6,7
132 5e exempelvis 5§ AFS 2001:01

133 Se exempelvis 3§ AFS 2001:01

B4 Intervju 1,2,3,4,5,6,7

35 Intervju 4

3% AFS 2001:01 58
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kurser via deras intranat arligen gallande SAM, darfor hade det varit ett bra satt for personalen

att fa upp 6gonen gallande konflikter.

Det ar arbetsgivarens ansvar att SAM fungerar och anvands.™’ Dock kan arbetsgivaren inte gora
mer an att informera personalen och papeka SAM dagligen om hon upptécker en situation som
behover forebyggas, om det inte har blivit en sa pass allvarlig situation att arbetsgivaren kan
anvanda sig av varningar eller omplaceringar.*® | sddana situationer ska arbetsgivaren se
mdjligheten till omplacering som ett effektivt satt att 16sa situationer som blivit infekterade. Hon
maste dock ha i atanke att folja de regleringar som finns géllande omplacering samt forsoka I6sa
konflikten pa basta satt for alla inblandade. For att gora situationen mer konkret for de anstéllda
kan arbetsgivaren &ven bestdmt forklara att arbetstagarens beteende kan leda till negativa

konsekvenser.**°

Men som jag har markt under mina intervjuer ar inte all personal intresserad av
kunskapen, arbetsgivaren papekar det men personalen tar inte alltid till sig informationen. Har
kan arbetsgivaren se sin personal som ett verktyg, eller medansvariga for arbetsmiljon,

arbetstagarna har ett ansvar enligt lag*®

att arbeta for en forbéattrad arbetsmiljo, darfor kan
arbetsgivaren kréva att personalen tar mer ansvar for arbetsmiljon. Arbetsgivarens rétt att vidta
atgarder kan dven ses som ett krav pa arbetsgivaren att anvanda sin makt for att fa en god och
tillfredsstéllande arbetsmiljo for alla parter, det &r ett mycket omfattande ansvar for arbetsmiljon.
11 Manga av de arbetsplatser jag har besokt anvander sig av ett pottsystem*? nar de ska
bestdmma de nya l6nerna, om SAM ansvar laggs in som ett kriterium i detta system kanske

personalen blir mer villiga att arbeta aktivt med det.

Arbetsgivaren har, som namnt tidigare, idag ett ansvar att det ska rada en god arbetsmiljo pa
arbetsplatsen, ur alla synvinklar.X** SAM é&r ett bra verktyg for rutiner géllande férebyggande
konfliktarbete, det ar ett system som ska finnas pa alla arbetsplatser och vad jag kan utlasa ur
mina intervjuer arbetar de aktivt med det. Genom att anvdnda SAM kan rutiner bli en del av den

dagliga verksamheten och édven féljas upp arligen genom dokumentation och utredningar av

37 Se exempelvis AFS 2§ 2001:01

'3 Jordan, T, 2013, 5.2 samt 7§ LAS 398 LAS

39 AML 3 kap 2§ Jordan, T, 2013, 5.2, 7§ LAS 398 LAS samt Prop 1973:129 5.243

10 AML 3 kap 481st

M AML 3:28

142 |_gnepott eller I6neutrymme &r en summa pengar som arbetsgivaren sjalv far fordela mellan sina anstallda. Till
hjalp har arbetsgivaren ett antal kriterier som de anstéllda ska uppfylla. Information frAn Unionen. Samt Intervju
1,2,3,4,6

3 AML 3 kap 2§ samt AFS 2001:01 2§
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verksamheten. Pa detta satt far aven den Gvre ledningen ta del av informationen och se vilka

andringar de bor gora for att forebygga konfliktsituationer.

Vidare ar min generella asikt att ingen vill ma daligt pa sin arbetsplats, darfor bor arbetsgivaren
utreda vilka bakomliggande faktorer som ligger till grund for konflikten. Arbetsgivaren har idag
ett krav pa sig att utreda risker som finns i arbetsmiljén.*** Utredningen géller inte bara fysiska
faktorer utan dven psykiska. Ett samarbetsproblem kraver att minst tva personer ar inblandade,
arbetsgivaren bor ha kunskap om hur hon ska hantera olika personligheter i en situation for att

I6sa den, innan den leder till sjukfranvaro eller dylikt.

Nagot som finns reglerat och som mina intervjupersoner namner ar effekten av olika
undersokningar och samtal pa arbetsplatsen, exempelvis enkéater, medarbetarsamtal och
personalmoten/informationsmoten.**® Arbetsgivaren ska enligt de allmanna raden i AFS 1980:14
gora det mojligt for medarbetarna att kdnna ett engagemang och arbetsgladje. Alla butikschefer
papekar att dela med sig av information till de anstallda gor att personalen, pa deras arbetsplatser,
kanner sig delaktiga i verksamheten och det leder till en arbetsgladje och ett engagemang.**® Att
anvanda olika typer av informationsinhdmtning foér studera hur den sociala arbetsmiljon

uppfattas papekar nastan alla mina intervjupersoner att de ser som ett utmarkt verktyg.

Jag betraktar anonyma enkéaterna som mest anvandbara, personer berattar i regel mer om de far
vara anonyma, de vagar vara arliga pa ett annat satt och det &r positivt for verksamheten.'*’
Beroende pa vilken information arbetsgivaren far ta del av genom enkéter/samtal kan hon sedan
se vad som behdver utredas och vilka nya rutiner som kan behdvas pa arbetsplatsen. Enligt mina
erfarenheter och tankar tror jag att detta ar ett bra stt att fa en bild av verksamheten som chefen
kanske inte hade fatt annars. Att inratta ett system med anonyma enkater pa alla arbetsplatser ar
ett bra verktyg nar det kommer till att fa information om de sociala relationerna pa arbetsplatsen.
Ett annat verktyg som kan hjélpa till i arbetet med i konfliktsituationer ar en neutral tredje
part.**® Detta anvands hos ett par av mina intervjupersoner.’* Jag tror att om personalen fér tala

med en neutral part som inte har nagon koppling till arbetsplatsen kan det leda till att de vagar

4 AFS 2001:01 8§

145 58 forbattras arbetsmiljon” Arbetsmiljoverket 2014 samt Intervju 1,2,3,4,6,7
146 AFS 1980:14 s.3 samt Intervju 1,2,3,4,5,6,7

758 forbattras arbetsmiljon”” Arbetsmiljoverket 2014 Intervju 1,4,5

% AFS 1993:17 5§ samt s.9

9 Intervju 2 och 4
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vara mer drliga, precis som med de anonyma enkaterna. Arbetsgivare bor se en neutral tredje part

som ett hjadlpmedel och inte endast som en extra kostnad for verksamheten.

Arbetstagarna har ett starkt skydd i sin anstallning genom LAS. Detta ges uttryck for i tva domar
fran Arbetsdomstolen, AD 1989:126 samt AD 2009:41. | de bada fallen anses
samarbetssvarigheterna vara av sa pass allvarlig art att de i sig utgor saklig grund for uppsagning.
Dock gar Arbetsdomstolen vidare i sin utredning och papekar att ingen av arbetsplatserna har
fullgjort sin omplaceringsskyldighet och darfér blir uppsagningarna ogiltiga.**® Genom de har
domarna kan vi se att arbetsgivare har krav pa sig att forsoka bereda arbete for de anstallda,
uppsagning ska vara det sista alternativet.">* Har funderar jag dock pd hur domstolen ser pé
arbetsgivarens ansvar att ordna en god och séker arbetsmiljo. Det &r inget som tas upp i domarna,
men domstolen hade kanske haft en mojlighet att stalla krav pa arbetsgivaren i detta laget, att
gbra mer i verksamheten &n att bara omplacera. En hélsosam arbetsmiljo kan minska

samarbetsproblem.

Man och kvinnor hanterar konflikter olika.'® Genom mina intervjuer har jag fatt ta del av
information gallande olika kon och konflikter, denna information &ar svepande och bestar mina
intervjupersoners egna asikter Overlag upplever man och kvinnor saker olika, samma situation

153 vad en konflikt & och hur den tolkas &r beroende av vem

kan tolkas pa helt olika sétt.
personen ar. Men alla intervjupersoner ar eniga om att man ar mer “rétt pa” i situationer och
fragar vad det ar som ar fel eller papekar vad de anser att nagon gor fel, darfor blir konflikten
mer sallan ett samarbetsproblem. Kvinnor ar lite mer tillbakadragna, de séger inte alltid vad de
tycker till personen ifraga utan kan latt ”"ga bakom ryggen” pa personen och pa detta satt blir
konflikten antagligen storre d& den hinner vaxa.™* De manliga arbetsplatser som jag besokt har
sallan behovt ha nagra konfliktsamtal eller dylikt, kulturen &r mer lattsam och Gppen, medan pa
de kvinnligt dominerade arbetsplatserna ar konfliktsamtal vanligt forekommande och &dven
konflikter i sig finns i en stérre utstrackning.’® De jag intervjuar ar bade kvinnor och méan, jag

far en kénsla av de kvinnliga butikscheferna lagger mer vikt vid att medla och losa konflikterna

150 AD 1989:126 samt AD 2009:41

151 prop 1979:129 5.121

152 ydrén 2014 samt Intervju 1,2,3,4,5,6,
53 Intervju 1,2,3,4,5,6

4 ydrén 2014 samt Intervju 1,2,3,4,5,6
5 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
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an vad de manliga cheferna gor. De manliga anser ofta att personerna har ett ansvar att sjélva
I6sa situationen medan kvinnorna garna satter sig in i situationen och agerar medlare. Aven dar
syns det alltsé skillnad i hur kénen ser olika pa konflikter.**® Bade genom egna erfarenheter och
genom mina intervjuer far jag en kansla av att kvinnor kan uppleva mer avundsjuka gentemot
varandra &n man och det kan leda till situationer som kanske inte hade beh6vt uppstd. Man ar
kanske mer sdkra pa sig sjalva an vad kvinnor &r och pa sa satt vagar de saga saker mer ratt fram.
Kvinnor kan vara mer radda for vad andra personer ska tycka om dem, detta dr dven nagot som

namns i fler av mina intervjuer.’

Fran siffror i rapporten ’Arbetsskador 2013 far jag informationen att det ar kvinnor som star
for de flesta sjukanmadlningarna av psykosocial och social art, lite mer &n var tredje anmélan
gjorda av kvinnor har det som grund. Kvinnor arbetar oftare &n mén i serviceyrken, det kan vara
en faktor som paverkar. Kvinnor &r utsatta for sociala relationer pa arbetsplatsen pa ett
annorlunda satt an man, detta galler det sociala fran kolleger samt fran exempelvis kunder.*®
Organisationens struktur kan ha betydelse for hur relationerna pa arbetsplatsen ser ut, vilka
normer finns det pa arbetsplatsen och hur ar umgangeskulturen. Det kan skilja sig mycket
beroende pa vilken arbetsplats det &r. Har kan det systematiska arbetsmiljoarbetet vara till hjalp
genom att undersoka arbetsmiljon for att hitta mojliga risker for konflikter samt andra situationer

som kan leda till psykisk pafrestning.

Sett till internationell lag géllande arbetsmiljo finns de stora likheter i den svenska lagstiftningen.
Dock finns det ingen varken svensk eller nationell lagstiftning som strikt reglerar konflikter och
de konsekvenser som kan uppsta bade personligen hos de inblandade men aven pa arbetsplatsen.
De ramlagar som finns sétter upp en del riktlinjer dock inget konkret gallande enbart konflikter.
Detta &r ett problem som borde ses dver i framtiden bade i svensk och internationell lagstiftning
da konflikter pa arbetsplatser 6kar och kan leda till ohélsa hos de anstallda. En konfliktfylld
arbetsplats ger inga forutsattningar for ett positivt engagemang hos de anstallda och sadant
beteende bor darfor forsoka undvikas genom regleringar. EU har mojligheter att utférda direktiv
som medlemsstaterna ska implementera och félja, de borde se dver mojligheterna om ett direktiv

gallande konflikter, méjligtvis folja de rad som gar att lasa i den remiss som jag namnt i min

%% Intervju 2,3,4,6
Y7 Intervju 1,2,3,4,6
158 Rapport ”Arbetsskador 2013 samt intervjuer
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utredning. EU och Sverige har kommit lang vag i lagstiftning gallande manskliga rattigheter,
men da vardiga arbetsforhallanden faktiskt ar en mansklig rattighet borde det finns mer utforliga
regleringar om vad vérdiga arbetsférhallanden &r och vilka rattigheter som borde formuleras
utforligare for en mer tillfredsstallande arbetsmiljo i framtiden.

Da alla arbetsplatser ar olika kommer det bli en utmaning att strukturera upp bra riktlinjer som
passar alla branscher. Men jag tror att bara det finns riktlinjer kan arbetsplatserna sedan utveckla
rutiner som passar dem. Det kan vara bra att satta upp riktlinjer gallande vad som &r lampligt

beteende pa arbetsplatsen, det kan kanske leda till en mer tillfredsstallande social arbetsmiljo.
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8 AVSLUTNING

8.1 SLUTSATS

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska vara integrerat pa alla arbetsplatser i Sverige och att
inratta rutiner som behandlar konflikter och konflikthantering i dokumenten borde, med
bakgrund i denna uppsats, leda till att konflikter minskar pa arbetsplatsen. Genom att anvanda
SAM och de rutiner som finns i det som verktyg far arbetsgivaren en skyldighet att forebygga
konflikter/samarbetsproblem och uppratta dokument som ska finnas tillgangliga for alla pa
arbetsplatsen. Precis som det ska finnas rutiner for fysiska aspekter ska det dven finnas rutiner
for hur de sociala forhallandena ska bli tillfredsstallande.

Som jag namnt i min inledning &ar arbetsgivaren skyldig att se till att det rader en god arbetsmiljo
pa arbetsplatsen. Det satts krav pa att arbetsgivaren ska utreda risker och uppratta
handlingsplaner med aktiva atgarder for forbattring. Da samarbetsproblem &r vanligt pa
arbetsplatser idag borde arbetsgivaren ha en skyldighet att utreda konfliktsituationer och undvika
att liknande handelser uppkommer i framtiden. Arbetsgivaren har en ratt till att omplacera
personerna som &r involverade i konflikter och bor anvénda den réttigheten till att l6sa
situationer mellan de anstallda.  Arbetsgivaren kan vidare erbjuda exempelvis kurser i
konflikthantering, samt att sjalv ga kurser i konflikthantering, eller lagga mer fokus pa att arbeta
med feedback i foretaget. Men samtidigt vara noga med att sjalv forega med gott exempel nar det
kommer till beteende pa arbetsplatsen. Alla chefer ska ha ett bra bemo6tande emot sin personal,
men det ska aven vara émsesidigt. Ar personers beteende ett problem pa arbetsplatsen borde det
sattas upp riktlinjer for hur umgangeskulturen pa den specifika avdelningen bor vara. Alla har ett

gemensamt ansvar for arbetsmiljon och bor darfor hjalpa till att skapa goda forhallanden.

Da det systematiska arbetsmiljoarbete ska finnas dokumenterat och varje arbetsplats ska ha en
arbetsmiljopolicy ar det ett bra verktyg for att dokumentera och fdlja upp konflikter.
Arbetsgivaren kan anvénda sig av enkater och samtal som dokumenteras for att i framtiden
jamfora resultatet med det nya materialet. Aven dokumenterade utredningar och undersékningar
ar ett hjalpmedel for att folja upp konflikter pa arbetsplatsen, dar gar att se om nagra andringar

skett eller om resultatet blir liknande &dven i nésta undersokning. Har arbetsplatsen
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dokumenterade handlingsplaner kan arbetsgivaren se om nagra andringar bor genomforas for att
forbattra handlingsplanen om den inte lett till forbattring pa arbetsplatsen. Arbetsplatser kan
anvanda sig av ett system som gar ut pa att forbattra och forandra arbetsplatsen, mojligtvis
genom en utomstaende organisation, genomfoéra undersokningar, utreda resultatet av utredningen
for att sedan anvanda de for att strukturera upp en ny undersokning. Genom ett sadant system far

arbetsplatserna en 6vergripande dokumentation samt uppfoljningar pa resultatet.

8.2 FRAMTIDA FORSKNING

Fortsattningsvis hade det varit intressant att gora en storre empirisk studie gallande konflikter pa
arbetsplatsen och skillnader branscher emellan men aven mer skillnader mellan kénen. Kan det
finnas nagra avgorande faktorer pa arbetsplatsen som gor att konflikter o6kar? Om
Arbetsmiljoverkets remiss blir en foreskrift hade det varit intressant att om ett antal ar géra en
storre jamforande undersokning med hur omrade ser ut da jamforelsevis med idag, har det skett
nagra forbattringar och har ohalsa pd grund av stressrelaterade situationer, som exempelvis

konflikter, minskat?
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BILAGA

Intervjuguide Butikschef

Namn:
Alder:

Kon:

Yrke:

Ar i branschen:

1.

2.
3.

o o

o

Kan du férklara och beskriva en konflikt som skett? (Vad hande? Vilka blev
konsekvenserna?)

Hur hanterade du som butikschef konflikten?

Har nagon blivit uppsagd eller omplacerad pga konflikten?

Har du fatt gora nagra andringar i verksamheten pga konflikten?

Vet du vad Systematiskt arbetsmiljoarbete ar?

Arbetar ni kontinuerligt med det? Hur ser du pa SAM?

Tror du att konflikter pa arbetsplatsen skulle kunna forhindras eller minska om
konflikthantering och arbete med att férebygga konflikter ingick i SAM?
Vilka rutiner tror du skulle behova finnas i SAM pa just din arbetsplats?

Ser du ndgra skillnader pa konflikter kvinnor jamférande man?
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