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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 I 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 I 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 är enligt svensk lag arbetsgivarens skyldighet att tillsammans med arbetstagaren arbeta för 

en god och säker arbetsmiljö. I arbetet med en god arbetsmiljö ingår även den psykiska hälsan.1 I 

propositionen till dagens arbetsmiljölag konstaterades att de psykologiska och sociala aspekterna 

ska uppfyllas på alla arbetsplatser och att detta ska vara en del av lagstiftningen. Det går att läsa 

att arbetsmiljön ska vara tillfredsställande ur fysisk, psykisk och social synpunkt.2

En konflikt på arbetsplatsen kan leda till att personerna som är inblandade mår psykiskt dåligt 

och hamnar i livskriser. Det leder även till kostnader för arbetsgivaren.3 Det är exempelvis 

kostnader för sjuklön, rehabilitering, vikarier, inskolningskostnader samt kostnader för bortfall i

produktionen. Det är även en både fysisk och psykisk kostnad för den sjukskrivne i form av 

inkomstbortfall och psykiskt lidande.4

Ordet konflikt associeras ofta som något stort och obehagligt. Men Thomas Jordan, som forskar i

konflikthantering, vill poängtera att det är något naturligt som finns i alla människors vardag och 

som inte alltid behöver vara negativt.5 Alla borde lära sig att hantera konflikter på ett naturligt 

sätt samt lära sig hantera de krafter som uppkommer vid en konflikt och använda dem till något 

positivt.6

Om det uppstår en situation på arbetsplatsen som inte går att lösa har arbetsgivaren en skyldighet 

att försöka omplacera personen eller personerna som ingår i konflikten.7 Men arbetsgivaren 

borde även ha en skyldighet att försöka lösa konflikten på ett sätt som kan leda till att alla 

arbetstagare kan vara kvar på arbetsplatsen. Det kan spara tid, pengar och genom att hantera 

konflikten kanske personerna som är inblandade kan må bättre.

                                                
1 AML 3:1, 3:2 §§ samt 89/391/EEG art 6
2 Prop 1976/77:149 s.58-59.
3 Jordan, T, Lundin, T. Arbetsrapport 2001:01 s.1.
4 REM 2011/101340 s.1
5 Jordan, T. (2013). Konfliktkunskapens ABC s.1.
6 Jordan, T. (2013). Konfliktkunskapens ABC s.1.
7 7§ LAS
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Något som intresserar mig är om konflikterna kan bli färre och relationerna bättre om

konflikthantering ingick i det systematiskt arbetsmiljöarbete som ska genomföras på alla 

arbetsplatser. 

1.2 SYFTE OCH FRÅGESTÄLLNINGAR

Jag började intressera mig för konflikter och konflikthantering när vi under höstterminen 2014 

läste vår metodkurs för att förbereda oss inför vår kandidatuppsats. Konflikter finns omkring oss 

hela tiden och jag tror inte att jag känner någon som inte varit delaktig i en konflikt av något slag. 

Konflikter finns i allas privatliv och på alla arbetsplatser. Jag började fundera på vad som kan 

göras för att undvika eller förebygga konflikter på arbetsplatsen och hur långt en konflikt kan 

sträcka sig samt om det kan leda till saklig grund för uppsägning.

Jag vill utreda  vilka förutsättningar det finns för att arbeta med konflikter förebyggande i 

arbetsplatsernas systematiska arbetsmiljöarbete och analysera hur det förebyggande arbetet kan 

struktureras. Jag vill genom intervjuer få en inblick i vad arbetsplatserna har för åsikter om 

konflikthantering i SAM och om de tror att det kan göra att konflikter på arbetsplatser minskar.

Dessa tankar har lett fram till följande frågeställningar:

- Hur kan det systematiska arbetsmiljöarbetet användas som ett verktyg för att förebygga 

konflikter på arbetsplatser?

- Vilka krav kan sättas på arbetsplatserna och arbetsgivaren i arbetet med att förebygga och 

lösa konfliktsituationen?

1.3 METOD

I min uppsats använder jag mig för det första av en rättsvetenskaplig metod. Det är en bred 

metod som innehåller delar av rättskälleläran och som kan kompletteras med empiriska studier 

för att analysera rätten. I fokus finns argumentation vilket gör det möjligt att föra in utomrättsliga 

argument, från exempelvis ett psykologiskt perspektiv, för att öka kunskapen inom rättsområdet. 

För att få in material till min analys har jag för det andra genomfört intervjuer på arbetsplatser 

inom handelsområdet. Intervjuer är en kvalitativ metod, det gör det lättare att få en djupare insikt 

i ämnet och få förståelse för hur olika personer tänker i samma situation eller om samma frågor. 

Genom en intervju kan personen med inlevelse beskriva situationen, inte bara metodiskt förklara
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hur konflikten uppträdde. Ändamålet med en intervju är att få fram träffande och beskrivande

material, jag måste sedan tolka den information jag får samt sätta den i relation till mitt syfte och 

mina frågeställningar.8

Jag har genomfört sju intervjuer i butiker av olika genrer, exempelvis klädbutiker, teknikbutiker 

och matbutiker. Tre av mina intervjuer är från mansdominerade arbetsplatser och fyra från 

kvinnodominerade arbetsplatser, för att få en möjlighet att uppmärksamma skillnader i konflikter 

och konflikthantering beroende på om det är kvinnor eller män på arbetsplatsen. Mina intervjuer 

ska tillföra ett jämställdhetsperspektiv i min uppsats samt information om samarbetsproblem på 

arbetsplatsen och hur arbetsgivarna ser på att involvera konflikthantering och förebyggande 

konfliktarbete i deras systematiska arbetsmiljöarbete. 

För att formulera mina intervjufrågor började jag med att fundera på vilka svar jag kunde ha 

användning för i min uppsats och mina frågeställningar samt vad jag ville tillföra med mina 

intervjuer. Jag strukturerade upp ett första förslag men gjorde ett par ändringar då några av mina 

frågor inte fokuserade på rättsliga konsekvenser och det systematiska arbetsmiljöarbetet.

När jag valde ut vilka butiker jag ville intervjua studerade jag könsuppdelningen samt hur många 

anställda butiken hade. Sedan kontaktade jag butikschefen, berättade vem jag var och syftet med 

mitt besök. Jag ställde frågan om personen, butikschefen, var intresserad av att ställa upp på en 

anonym intervju och lade fram förslag på frågor jag planerat att ställa. Intervjuerna tog plats i 

butikerna, de varade i cirka 30 minuter, förutom två som fick lämna svar via mail och telefon då 

de hade svårt att hitta en tid för oss att sitta ner och prata. Men jag fick chansen att ställa 

följdfrågor och ansåg därför inte att detta vara något negativt för mitt syfte med intervjuerna. I

några butiker fick jag ta del av och studera deras dokumentation gällande det systematiska 

arbetsmiljöarbetet.

1.4 MATERIAL OCH KÄLLKRITIK

I min uppsats har jag använt mig av AFS 1980:14, Psykiska och sociala aspekter på arbetsmiljön,

samt AFS 2001:01, Systematiskt arbetsmiljöarbete. De båda föreskrifterna behandlar den 

psykosociala arbetsmiljön samt det systematiska arbetsmiljöarbetet. AFS 1980:14 är allmänna 

råd från arbetsmiljöverket gällande den psykiska och sociala arbetsmiljön. Det är alltså 
                                                
8 Dalen, M, 2004, Intervju som metod, Oslo, Universitetsförlaget s9-13
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hänvisningar till arbetsgivaren hur hon kan hantera olika situationer. Arbetsgivaren har dock 

ingen skyldighet att strikt följa råden utan kan välja en annan väg för att nå det önskade 

resultatet.9 AFS 2001:01 använder jag för att beskriva och analysera arbetsgivarens ansvar och 

skyldigheter för att säkerställa en god arbetsmiljö, den är väl formulerad och innehåller bra och 

lättläst information. AFS 1980:14 är enligt mig i behov av en uppdatering då arbetsmarknaden 

hela tiden är under uppbyggnad och det har skett en del förändringar på sedan 1980. Den 

innehåller dock fortfarande bra information. 

Vidare i min uppsats behandlar jag en remiss från Arbetsmiljöverket, Arbetsmiljöverkets 

föreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljö. Den var till hjälp i min tankegång gällande 

att involvera konflikthantering mer konkret i det systematiska arbetsmiljöarbetet då föreskriften 

behandlar ett förslag till att involvera konfliktarbete och dylikt i SAM. Då den fortfarande inte är 

beslutad är det endast en aspekt jag tar upp i min uppsats och ingen information som jag sätter i 

relation till övriga delar i min text. Arbetsmarknaden är i behov av en ny föreskrift gällande 

psykiska och sociala aspekter på arbetsmiljön med riktlinjer och rutiner för att minska 

psykosocial ohälsa på arbetsplatserna.

För att studera den internationella lagstiftningen har jag använt mig dels av ILO:s konvention 

187 som handlar om säkerhet och hälsa på arbetsplatsen samt hur det förebyggande arbetet ska 

struktureras. Jag har även studerat internationell lagstiftning om allas rätt till värdiga och säkra 

arbetsförhållanden som finns reglerat FN:s allmänna förklaring om de mänskliga rättigheterna 

samt Europeiska unionens stadga om de grundläggande rättigheterna. De ska följas då Sverige är 

del i EU och är bundna att följa de regler och lagar som finns där. Rådets direktiv 89/391/EEG är 

ett ramdirektiv som behandlar arbetsmiljö och förbättringar i arbetsmiljön, det sätter ramarna för 

Sveriges systematiska arbetsmiljöarbete. De EU-rättsliga lagarna har en hög status och fungerar 

som riktlinjer för hur medlemsstaterna ska upprätta sin lagstiftning. Då reglerna riktar sig till alla 

medlemsstater kan de dock inte alltid ha en så pass hög nivå som i vissa fall hade behövts, det 

kan enligt mig leda till lite vaga definitioner och riktlinjer.

Jag använder mig av en forskningsrapport om arbetsplatskonflikter av Thomas Jordan och Titti 

Lundin, Arbetsrapport 2001:1, Att varsebli, tolka och hantera konflikter på arbetsplatsen. Vägar 

att synliggöra våra utvecklingsmöjligheter. De har fokuserat på arbetsplatskonflikter, vad som 

                                                
9 AFS 1980:14 s.3
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påverkar dem och hur de går att lösa. Thomas är forskare inom konflikter och konflikthantering 

och har författat mycket intressant material. Som komplement till Jordans litteratur har jag även 

använt mig av Johan Ydrén. Han är arbetar med psykoterapi och har en utbildning i 

konflikthantering. Då han inte är forskare inom området förhåller jag mig kritisk till hans 

material och använder det för att bygga upp fakta från Thomas Jordan då de har många lika 

åsikter och material. Både Jordan och Ydrén håller kurser i konflikthantering och har mycket 

material inom området. 

För att få ett djup i mina rättsliga ramar har jag använt mig av ett antal propositioner exempelvis 

Proposition 1973:129, förslag till lag om anställningsskydd, i relation till boken Kommentarer till 

anställningsskyddslagen, detta för att få en bra grund i min information som behandlar 

arbetsgivares och arbetstagares skyldigheter. Förarbeten har betydelse för hur lagen tolkas och 

ger därför en bra insikt till vilken mening de olika paragraferna har, det är lättare att tolka lagarna 

om man vet bakgrunden till dem. Förarbeten kompletteras med exempelvis praxis från domstolar 

som kan leda till att tolkningen av lagen blir annorlunda, beroende på hur instanserna dömt.

I min uppsats har jag använt ett antal rättsfall för att visa hur domstolarna dömt och få klarhet i 

vilka skäl som ligger till grund för utfallet. Rättsfall är givande att använda för att få en bild av 

hur domstolen ser på olika situationer och vad som kan vara lika respektive olika i fallen. Dock 

finns det många rättsfall vilket kan göra det svårt att utläsa vilka som är av vikt. För att få fram 

intressanta rättsfall har jag använt mig av Infotorg Juridik med sökorden; Konflikt, Saklig grund, 

Omplacering, Uppsägning, Omplaceringsskyldighet. Vissa av rättsfallen har jag fått genom 

exempel ur boken med kommentarer till anställningsskyddslagen. 

Vidare till mina intervjuer ger intervjusvaren endast exempel till hur olika personer svarar på 

mina frågor. Då jag endast genomfört sju intervjuer kan jag inte dra några generella slutsatser 

utan använda svaren som typfall. Genom en liten studie går det inte att garantera att det stämmer 

in över hela branschen utan mer hur det kan se ut överlag. Jag får även ha i åtanke att mina 

intervjupersoner vill framställa företaget som det ideala och därför vara kritisk till deras 

uttalanden då de kan vara utformade för att ge en positiv bild av organisationen. Jag valde att ha 

mina intervjupersoner anonyma då det ger en möjlighet till utförligare svar. 
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1.5 AVGRÄNSNINGAR

Jag har valt konflikter gällande samarbetssvårigheter, alltså gemensamma konflikterna mellan 

två eller flera personer. Jag kommer därför inte behandla mobbning eller kränkande 

särbehandling. För mitt framtida yrke i arbetsledarrollen har jag valt att mestadels analysera ur 

arbetsledarens perspektiv. 

1.6 DISPOSITION

Min uppsats handlar om konflikter och hur de kan hanteras med olika rättsliga regleringar. Jag 

har därför valt en disposition i min uppsats där en förklaring till vad en konflikt är och hur den 

kan hanteras kommer tidigt i texten, för att läsaren ska ha förståelse för hur jag disponerar min 

text. Efter kapitlet som behandlar konflikter redogör jag för de rättsliga områden som reglerar 

mitt område. 

Avslutande kommer jag att använda ordet”hon” som synonym för både det kvinnliga och 

manliga, detta för att få ett bättre flyt i texten. 
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2 KONFLIKTER

2.1 HUR EN KONFLIKT UPPTRÄDER OCH VAD SOM DRIVER DEN FRAMÅT

Som nämnts i min inledning handlar konflikter för många om något stort och obehagligt som 

man helst vill undvika. Forskare Thomas Jordan anser att vi ska se konflikter som en naturlig del 

av våra liv och försöka se om något positivt kan komma ur en konflikt. Det är enligt Jordan 

centralt att kunna hantera en konflikt på ett tillfredsställande sätt och inte bara se den som något 

negativt.10

Ett sätt att se på hur en konflikt uppstår är genom fyra steg. Det första handlar om att en eller 

flera personer har ett specifikt önskemål som de inte vill kompromissa över. Nästa steg är att 

personen i fråga känner att det finns någon som försöker förhindra personen från att få detta 

önskemål tillgodosett. Steg tre och fyra behandlar att en blockering i detta avseende ofta leder till 

att en frustration väcks hos den blockerade personen, det är denna frustration som driver oss 

människor till att agera. I detta fall är det frustrationen som driver konflikten, andra drivmedel i 

konflikter är människans olika personliga behov11och rädslor12. Alla människor har ett behov av 

att känna sig trygga i situationer, trygghet kan vara att känna kontroll. Konflikter leder dock ofta 

till att de inblandande tappar kontrollen och samtidigt försvinner känslan av trygghet.13

En aspekt i en konflikt är att försöka utreda om det finns några bakomliggande orsaker till att 

parterna känner som de gör, det kan ha ett samband med hur personerna tolkar situationen. 

Känner de sig kränka, hotade eller arga kan det beror på att de har tolkat situationen som 

avsiktligt förolämpande. Två centrala element i ett konfliktförlopp är just felaktiga tolkningar 

och missförstånd. De åsikter som finns i en konflikt är ofta ”jag har rätt och du har fel”. De 

inblandade har ett behov av att rädda sitt eget ansikte, få en upprättelse och ”vinna” situationen.14

Genom att parterna ser sin egen delaktighet i en konflikt kan de får en mer konstruktiv syn på 

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

                                                
10 Jordan, T, (2013) Konfliktkunskapens ABC, Institutionen för sociologi och arbetsvetenskap, Göteborgs universitet, 
s.1
11 Ydrén, J, ”Nyckeln till framgångsrik konfliktlösning” kap 2
12 Ydrén, J, ”Nyckeln till framgångsrik konfliktlösning” kap 2
13 Jordan, T, (2013) Konfliktkunskapens ABC,  s.1 samt ”The six needs of conflict” av Douglas E. Noll. 
14Jordan, T, Lundin, T, (2001) Rapport 2001:01 s21-22  samt ”The six needs of conflict” av Douglas E. Noll. Se 
även Ydrén, J, ”Nyckeln till framgångsrik konfliktlösning”, kap 1
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gör att personerna reagerar på ett visst sätt och agerar utifrån det. Det behöver inte vara verbalt, 

utan det räcker med en kroppslig reaktion.15

2.2 ARBETSPLATSKONFLIKTER

På arbetsplatser finns informella och formella roller, det finns ofta en informell ledare som 

personer tyr sig till. Tyvärr finns det lika ofta en informell syndabock som får mycket negativ 

uppmärksamhet. Ur dessa informella roller kan det uppkomma konflikter, speciellt om rollerna 

är otydliga eller om någon är missnöjd med rollfördelningen.16

När det handlar om arbetslivets konflikter bör hänsyn tas till organisationens struktur, hur arbetet 

belastar de anställda men även hur de ekonomiska villkoren ser ut.17 Konflikter i arbetslivet 

uppstår ofta genom en samverkan på tre olika nivåer; individnivå, relationsnivå och systemnivå. 

Ser vi till individnivån ligger fokus på individens personlighet, beteendemönster och livssituation, 

alla dessa aspekter kan bidra till en konflikt. Om konflikten endast ses ur individperspektivet 

ligger fokus på åtgärder som bara är riktade mot personen. Det kan handla om att genom samtal

med personen sätta gränser, hota med olika konsekvenser eller gå så pass långt och nämna

varningar, omplacering eller uppsägning/ utköp.18

Nästa nivå är relationsnivån där konflikter uppstår genom en relation mellan personer. Här ligger 

fokus på olika intressen, kommunikationsproblem eller de olika parternas personligheter när 

grunden till konflikten ska utredas. Centralt ligger att formulera lösningar som blir bra för alla 

inblandade parter, leta efter nya samarbetssätt för att minska irritationer men även konstatera vad 

det är som gått fel för att snabbt lösa situationen.19 Konfrontera konflikter tidigt istället för att 

undvika dem, långdragna konflikter leder till en negativ stämning därför bör de lösas under ett 

tidigt stadie.20

Den tredje nivån, systemnivån, ser till olika organisationsegenskaper som exempelvis 

arbetsorganisation, hur olika resurser fördelas, men även hur kulturen ser ut på arbetsplatsen. På 

systemnivå ses konflikter uppkomma som symptom på brister inom organisationen exempelvis 

                                                
15 Rapport 2001:01 s.24
16 Jordan, T, Lundin, T. Arbetsrapport 2001:01 s.41.
17 Rapport 2001:01 s.40
18 Jordan, T, 2013, s.2 samt 7§ LAS 39§ LAS
19 Jordan, T, 2013, s.2 samt Ydrén, J, ”Nyckeln till framgångsrik konfliktlösning”  kap 1-2
20 Ydrén 2011 kap 9
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hur rollfördelningen ser ut och vilka mål som finns, oklara mål kan leda till förvirring som är en 

orsak till att situationer kan misstolkas. För att klara upp konflikter på denna nivå används ofta 

organisationsutveckling, alltså att klara mål och roller struktureras upp.21 Att se konflikten ur ett 

större perspektiv kan leda till att ansvaret för konflikten kan hamna på rätt nivå och inte läggas 

över endast på sin motpart.22

Vidare innehåller alla arbetsplatser arbetsgrupper och för att förebygga konflikter är det 

arbetsgivarens ansvar att se hur gruppen fungerar och hur de inblandade sköter sina 

arbetsuppgifter. Fungerar inte gruppen bör arbetsgivaren försöka hitta de bakomliggande 

orsakerna, skulden bör inte läggas på individer utan att se till hela gruppens inblandning. Det kan 

vara en bristfällig organisation som ligger till grund för konflikten, detta kan inte lösas på 

individnivå utan de måste ses på en organisationsnivå.23. Dock finns det självklart ett personligt 

ansvar, alla i gruppen har ett aktivt ansvar för att den ska fungera bra.24

Alla arbetsplatser har en umgängeskultur, den kan även vara påverkad av informella 

gruppbildningar, det kan vara kvinnor mot män eller arbetare mot tjänstemän eller vice versa. 

Grupper som arbetar mot varandra leder ofta till en negativ stämning på arbetsplatsen. För att 

kunna lösa konflikter i dessa grupper ligger vikten i att först och främst identifiera de olika 

grupperingarna och reflektera över dem.25 Kvinnor och män hanterar konflikter och liknande 

situationer på olika sätt. Kvinnan har ett behov av att knyta an, alltså säkra sina relationer, till 

andra medan män kan bli mer inåtvända och koncentrera sig på sina egna behov istället för 

andras. 26 Män tar ofta tag i händelsen snabbt och påpekar vad som inte stämmer och för 

problemlösningen framåt medan kvinnor har ett behov av sitt nätverk och därför kanske inte tar 

upp vad som är fel. Det kan leda till att konflikter blir långdragen 27                                                                                      

Avslutande bör arbetsplatser ta hjälp av en tredje neutral part för att lösa konflikter, om de själva 

inte har kunskapen. Det kan även hjälpa personalen att öppna sig och våga prata om vad som är 

fel.28

                                                
21 Jordan, T, 2013, s.3
22 Rapport 2001:01 s.40
23 Rapport 2001:01 s.45
24 Rapport 2001:01 s.45
25 Rapport 2001:01 s.45-46
26 Engquist (2002) s.185
27 Engquist (2002) s.185, Gray (1993) s.74-75 samt Ydrén, J, 2014, ”Tysta män” s.1
28 AFS 1993:17 5§ samt Ydrén, 2011, kap 12
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3 RÄTTSLIGA RAMAR

3.1 AFS 1980:14 PSYKISKA OCH SOCIALA ASPEKTER PÅ ARBETSMILJÖN

På senare år har fokus på att effektivisera arbetet på arbetsplatser trappats upp och teknologin på 

arbetsplatserna runt om i Sverige har utvecklats, dock har utvecklingen inte alltid visat hänsyn 

till människans psykiska förutsättningar. De sociala och psykiska förhållandena på arbetsplatsen 

spelar stor roll för hur vi människor mår. Även förhållanden utanför arbetsplatsen kan bli 

påverkade av hur stämningen på arbetsplatsen är, en människas totala livssituation påverkas av

samspelet mellan de relationerna samt påverkar personens engagemang både på och utanför 

arbetsplatsen. Sverige har idag en arbetsmiljölag med klara regleringar om att arbeta aktivt med 

arbetsmiljön på arbetsplatsen för att förebygga ohälsa och olycksfall, detta gäller de fysiska, 

psykiska och sociala aspekterna. Utvecklingen i det arbetet ska ske på arbetsplatserna och mellan 

alla arbetsmarknadsparter, alla ska engagera sig i arbetsmiljön.29

De psykiska och sociala faktorerna brukar kallas psykosociala. Det är ett begrepp som är svårt att 

fånga 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. Alltså inte bara 

se vad som kan orsaka en olycka utan även se vad som kan påverka de anställda psykiskt och 

socialt. De sociala och psykiska aspekterna påverkas exempelvis av hur stor möjlighet de 

anställda har till inflytande och samarbete, men även den personliga utvecklingen.30 Det var först 

på 1960-talets slut som frågor gällande den psykiska arbetsmiljön väcktes i Sverige. Från början 

tog arbetsmiljölagen endast hänsyn till de fysiska aspekterna.31

Alla anställda ska ha en möjlighet att känna arbetsglädje och ett engagemang men vi är alla olika 

och det bör tas i akt när arbetet planeras och utformas, att personen i fråga får känna att hon gör 

något av betydelse för företaget och att få utvecklas kan ge personen en positiv psykisk 

upplevelse. En positiv arbetsupplevelse står i relation med hur de psykiska och sociala 

förhållandena ser ut på arbetsplatsen.32

                                                
29 AFS 1980:14 s.3
30 AFS 1980:14 s.3-4
31 DS 2002:56 s.368
32 AFS 1980:14 s.3
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Samspelet mellan arbetstagarna på organisationen präglar de sociala och psykiska förhållandena.

För att arbetstagarna ska känna sig trygga på arbetsplatsen och få känslan av en gemenskap finns 

det ett behov av att de sociala kontakterna är goda och att företaget har en god kultur mellan 

arbetstagarna, men även mellan arbetstagarna och ledningen. Det är viktigt att ledningen bidrar 

till ett bra samarbete och ser alla anställda och deras intressen. Centralt ligger att arbetsledaren 

ska ha de befogenheter som krävs för att kunna fullfölja sitt ansvar gällande arbetsmiljöfrågorna, 

ledaren ska ha befogenheter att kalla in hjälp vid behov.33 För att kunna försäkra sig om att 

arbetsmiljön är god ska arbetsledningen har uppsikt över de olika signaler som arbetstagarna 

sänder ut, på detta sätt kan otillfredsställande arbetsförhållande uppmärksammas och åtgärdas, 

förhoppningsvis innan de leder till ohälsa.34

De allmänna råden är inte i sig straffsanktionerade, det får alltså inga omedelbara rättsliga 

påföljder om arbetsgivaren inte följer råden. Men beslutar Arbetsmiljöverket om ett föreläggande 

eller förbud och arbetsgivaren inte rättar sig efter detta kan det leda till rättsliga konsekvenser.35

Arbetsgivaren kan bli ålagd med en sanktionsavgift om en inspektion anser att det finns risker på 

arbetsplatsen som kan leda till olycksfall eller ohälsa.36

3.2 FÖRSLAG TILL NY FÖRESKRIFT OM ORGANISATORISK OCH SOCIALA ARBETSMILJÖ

3.2.1 BAKGRUND TILL REMISSEN 

Sedan 2009 har antalet arbetssjukdomar med grund i organisatoriska och sociala orsaker och som

lett till sjukfrånvaro ökat med 50%. Ökningen är större hos kvinnor med 35% jämfört med män 

14%. 95% av dessa arbetssjukdomar leder till att de drabbade får besvär av psykosocial art. 

Siffrorna från 2013 (2014 års siffror finns inte tillgängliga i skrivande stund) visar att var fjärde 

anmälan om arbetssjukdomar har organisatoriska eller sociala faktorer som orsak. Orsakerna kan 

vara problem i relationerna, som exempelvis samarbetssvårigheter, på arbetsplatsen.37

                                                
33 AFS 1980:14 s.7
34 AFS 1980:14 s.10
35 Arbetsmiljöverket, 2012, ”Arbetsmiljöansvar och straffansvar” s.13
36 Arbetsmiljöverket ”Information om sanktionsavgifter” s.1
37 Rapport 2014:1 Arbetsskador 2013 s.27 samt s.31
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3.2.2 REMISSFÖRSLAGET- ORGANISATORISK OCH SOCIAL ARBETSMILJÖ

Med denna rapport som grund lade Arbetsmiljöverket i september 2014 fram en remiss38 med ett 

förslag till en ny föreskrift gällande organisatorisk och social arbetsmiljö.39

Förslaget lägger fokus på och behandlar olika ohälsosamma förhållanden på arbetsplatsen, 

exempelvis konflikter och kränkande behandling. Av rapporten om arbetsskador 2013 går det att 

utläsa att majoriteten av alla sjukskrivningar var på grund av psykiska besvär, de är ofta 

stressrelaterade och konflikter kan vara en bidragande del till sjukskrivningar.40

Syftet med föreskriften är att skapa en bra organisatorisk och social arbetsmiljö. Arbetsgivaren 

har som ansvar att se till att chefer och arbetsledare på arbetsplatsen ska ha kunskap, men även 

kunna använda kunskapen, om hur konflikter ska hanteras och förebyggas. Arbetsgivaren ska 

lägga upp mål med syfte att främja en god organisatorisk och social arbetsmiljö. De målen ska 

ingå i arbetsplatsen arbetsmiljöpolicy som redan ska finnas enligt föreskrifterna om SAM. Målen 

kan göras konkreta genom att mäta exempelvis sjukfrånvaro och arbetsklimat men även 

arbetstillfredsställelse och hälsa. Ett gott ledarskap är en grundläggande aspekt för en god 

organisatorisk och social arbetsmiljö.41

I föreskriften finns bestämmelser om att arbetsgivaren i SAM ska undersöka och bedöma om det 

finns några förhållanden, antingen i den organisatoriska eller sociala arbetsmiljön som gör att 

konflikter kan uppstå. Misstänker arbetsgivaren detta ska hon agera för att motverka ohälsa där 

konflikten ligger till grund. Arbetsgivaren ska alltså arbetade förebyggande med konflikter på 

arbetsplatsen och vara tydlig med att det inte är ett godtagbart beteende. Det ligger på 

arbetsgivarens ansvar att involvera sin personal i arbetet. Ett förhållande som arbetsgivaren ska 

undersöka är samarbete. En konflikt kan nämligen uppstå genom att olika personer ser en och 

samma situation på olika sätt.42 Remissen tar även upp att det bör finnas rutiner på arbetsplatsen 

                                                
38 REM 2011/101340
39 http://www.av.se/pressrum/pressmeddelanden/2014/41589.aspx hämtat 2015-02-03
40 REM 2011/101340 s.1
41 Rapport Arbetsskador 2013 samt remiss från AV gällande organisatorisk och social arbetsmiljö sep 2014 1§, 6§, 
7§
42 Remiss från AV gällande organisatorisk och social arbetsmiljö sep 2014 13§ samt 14§
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som behandlar hur situationer som uppstår ska hanteras43, precis som det ska finnas rutiner för 

olycksfall.

Om denna föreskrift träder ikraft ersätter den bland annat AFS 1980:14 om psykiska och sociala 

aspekter på arbetsmiljön.

3.3 SYSTEMATISKT ARBETSMILJÖARBETE

I arbetsmiljölagen 2:1a§ står reglerat att det är arbetsgivarens ansvar att arbetsmiljön är 

tillfredsställande ur fysiska, psykiska och sociala aspekter.44 Vidare i 3:1§ finns bestämmelser 

om att arbetsgivaren och arbetstagaren ska samverka för en god arbetsmiljö. Arbetstagaren har 

en skyldighet att medverka i arbetsmiljöarbetet.45 Arbetsgivaren ska utreda vilka risker som finns 

i arbetsmiljön och vidta åtgärder samt kontrollera arbetsmiljön kontinuerligt.46

Systematiskt arbetsmiljöarbete är det arbete som en arbetsgivare genomför genom att 

kontinuerligt undersöka, genomföra och följa upp de saker i verksamheten som kan leda till 

ohälsa och olycksfall. Det är ett förebyggande arbete för att uppnå en tillfredsställande 

arbetsmiljö för alla parter. 47 Alla, både arbetstagare och arbetsgivare, har rätt till 

tillfredsställande, säkra och värdiga  arbetsförhållanden.48 Att arbetsgivaren har möjlighet till 

tidiga och förebyggande insatser kan ha en avgörande betydelse i den aktuella situationen. Att 

snabbt hantera problemen kan leda till att konflikten inte fördjupas och påverkar de inblandade.49

Syftet med SAM är att förebygga ohälsa och olycksfall. Ohälsa kan innebära både medicinska 

sjukdomar och psykiska funktionsstörningar som kan uppkomma genom stressfyllda situationer. 

Olycksfall är både fysiska olyckor samt psykisk skada som följd av en händelse på 

arbetsplatsen.50 Det är angeläget att SAM är en naturlig del i den dagliga verksamheten på 

arbetsplatsen, arbetet ska behandla alla fysiska, psykologiska och sociala förhållanden som på 

något sätt har en betydelse för arbetsmiljön. Det systematiska arbetsmiljöarbetet ska hanteras 

                                                
43 Remiss AV sep 2014 15§
44 AML 2 kap 1§
45 AML 3 kap 1§ samt 3 kap 4§
46 AML 3 kap 2§
47 AFS 2001:01 2§, samt s.14. samt Sveriges Internationella överenskommelser 2008:18 art 1:c
48 FN´s allmänna förklaring om de mänskliga rättigheterna art 23 p.1samt Europeiska unionens stadga om de 
grundläggande rättigheterna art 31 p.1 samt SÖ 2008:18 art 1:D
49 AFS 1993:17 4§ samt s.8
50 AFS 2001:01 2§ 8§ samt s.14.
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direkt i verksamheten då många verksamhetsbeslut berör arbetsförhållanden. SAM kan 

samordnas med andra system gällande förbättringar på arbetsplatsen, exempelvis rehabilitering 

och arbetsanpassning. Dock ska arbetsmiljöfrågorna fortfarande få den fokus de kräver,

exempelvis frågor gällande psykosociala förhållanden.51

Det är vanligt att arbetsgivaren fördelar SAM på chefer och arbetsledare men det är 

arbetsgivarens ansvar att se till att personerna ifråga har rätt befogenheter och kunskaper. Det 

övergripande juridiska ansvaret går dock inte att helt delegera bort, det är alltid den högsta 

ledningen som har det yttersta ansvaret.52 Alla chefer och personal med arbetsledande position 

ska vara uppmärksamma på hur arbetstagarna i verksamheten mår. De ska hålla uppsikt över 

varningssignaler, exempelvis korttidsfrånvaro, vantrivsel eller relationsproblem.53

Vidare ska det finnas rutiner på arbetsplatsen om hur, när, var och vem som ska genomföra SAM,

samt vilka som ska medverka i arbetet. Vikten ligger inte i att det finns ett dokument gällande 

SAM, utan att det faktiskt genomförs ett systematiskt arbete för att förbättra arbetsmiljön. Den 

skriftliga dokumentationen ska vara ett hjälpmedel för alla inblandade i deras arbete med SAM, 

det är allas ansvar att alla hjälpas åt och tillsammans upprätta ett dokument, men även att alla vet 

var de hittar informationen.54

3.4 SAM SOM VERKTYG I KONFLIKTSITUATIONER

Det ska finnas en rutin för hur arbetsgivaren ska få kontakt och tidigt kunna upptäcka 

missförhållanden i samarbetet. Det är därför en fördel att arbetsledaren har en relation till sina 

anställda så att ledaren kan upptäcka situationer som inte är tillfredsställande för personalen på 

arbetsplatsen.55

För att undvika situationer där konflikter eller samarbetsproblem kan uppkomma ska 

arbetsgivaren undersöka arbetsmiljön på arbetsplatsen för att finna förhållanden som kan leda till 

en konfliktsituation. Ledaren har ett ansvar att utreda konflikten och se om det finns något 

samband med förhållanden som råder på arbetsplatsen. Det kan vara sociala, psykosociala eller 

                                                
51 AFS 2001:01 3§  samt s.15
52 AFS 2001:01 6§ s.19 samt 89/391/EEG art 7 p.5 samt ”Så förbättras verksamhetens arbetsmiljö”,  
Arbetsmiljöverket 2014 s.19 samt prop 1976/77:149 s.2
53 AFS 2001:01 s.22
54 AFS 2001:01 5§ s.17 samt ”Så förbättras verksamhetens arbetsmiljö” Arbetsmiljöverket 2014 s.18
55 AFS 1993:17 4§ samt s.8
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fysiska förhållanden.56 Vilka risker som finns i den sociala arbetsmiljön är dock svårt att bedöma 

genom att endast använda sig av mått eller värden. Riskbedömningen bör istället involvera de 

som arbetar i miljön, arbetstagarna, samt de som har ansvar för den, arbetsgivarna. Ledare ska 

använda sig av sina medarbetare och deras erfarenheter eftersom de ofta är ett hjälpmedel för att 

få en bild över situationen.57 Arbetsgivaren kan använda sig av medarbetarsamtal, personalmöten 

eller anonyma/icke anonyma enkäter för att få information om hur klimatet är på arbetsplatsen 

och genom bedömning av resultatet vidta de åtgärder som behövs för att få tillfredsställda 

arbetsförhållanden. 58 Arbetsgivaren bör utreda vilka bakomliggande faktorer som finns i 

konfliktsituationen för att ha en möjlighet att förhindra liknande problem i framtiden.

Utredningen ska vara grundlig och systematiskt för att kunna jämföras med tidigare eller 

framtida utredningar.59 Den information som utredningarna resulterar i kan användas för att göra 

en riskbedömning på arbetsplatsen. Får arbetsgivaren vetskap om vilka risker som finns och som

kan leda till konflikter har hon en möjlighet att bedöma om åtgärder bör vidtas eller om risken är 

för liten.60 Genom att göra olika utredningar får arbetsgivaren en bred dokumentation över 

arbetsplatsen och dess förhållanden. Genom handlingsplaner är det lätt att följa upp arbetet och 

analysera utfallet. Det är även ett bra sätt för att få fram rutiner för att undvika konflikter i 

framtiden, utredningarna kan ligga som grund i förbättringsarbetet.61

Vidare kan sjukfrånvaro på arbetsplatsen orsakas av de sociala förhållanden som finns på 

arbetsplatsen, därför ska arbetsgivaren även ta reda på om sjukfrånvaro kan ha sin grund i 

umgängeskulturen på arbetsplatsen. Kvinnor och män är olika i sitt sätt att vara och arbeta, 

därför bör arbetsgivaren utreda skillnader i ohälsan beroende på kön.62

Arbetsgivaren ska genomföra de åtgärder som framkommer ur riskbedömningen. Det är risken 

som bestämmer åtgärden, det kan vara exempelvis förändringar i verksamheten eller utbildning. 

Uppkommer en situation som behöver åtgärdas direkt ska det göras, annars ska arbetsgivaren

upprätta en handlingsplan som berättar vilka åtgärder som ska vidtas och när det måste vara klart. 

                                                
56 AFS 2001:01 8§, 9§ samt ”Så förbättras verksamhetens arbetsmiljö” Arbetsmiljöverket 2014. s.17 samt AFS 
2008:15 s.4-5, se även prop 1990/91:140 s.39
57 Arbetsmiljöverkets konsekvensutredning REM 2011/101340 s.3
58 AFS 2003:4 s.5-6 samt AFS 2001:01 s.22
59 AFS 2001:01 4§, 9§ samt ”Så förbättras verksamhetens arbetsmiljö” Arbetsmiljöverket 2014. s.17 samt AFS
2008:15 s.4-5
60 AFS 2002:01 8§ samt ”Så förbättras verksamhetens arbetsmiljö” Arbetsmiljöverket 2014 s.17
61 Prop 1990/91:140 s.40
62 AFS 2008:15 s.5 se även AD 2010:62 samt AD 2006:63
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Arbetsgivaren ska även göra en uppföljning och analysera resultatet av de olika åtgärderna samt

om någon vidare åtgärd behövs. Att förbättra arbetsmiljön är en kontinuerlig process som aldrig 

ska upphöra.63

Chefer eller arbetsledare bör även använda sin personal som ett verktyg i de förebyggande 

arbetet genom exempelvis information och delegering samt säkerställa att alla på arbetsplatsen 

har tillgång till all information och kan sprida den. Arbetsgivaren har en avgörande betydelse när 

det handlar om tillfredsställande arbetsförhållanden och ska därför ha kunskap om hur ett 

förebyggande arbete kan se ut. Arbetsgivaren ska veta hur olika personer reagerar i olika eller 

lika situationer, alltså lära känna sin personal.64 Det finns även anställda som kan agera som 

resurspersoner. I större företag finns det ofta personal som har ansvar för dokumentation över 

exempelvis sjukfrånvaro och arbetsmiljön. De uppdaterar den dokumentation som finns och 

håller den tillgänglig för alla som kan behöva informationen.65

Om ett samarbetsproblem upptäcks ska snabbt problemlösning genom exempelvis samtal 

tillsättas som en åtgärd för att försöka lösa problemet. Arbetsgivaren är skyldig att påpeka att det 

är arbetstagarens skyldighet att medverka och arbeta för en god arbetsmiljö i alla aspekter. Det är 

dock sällan som ett samarbetsproblem bara beror på en enda person, det krävs att fler är 

inblandade på ett eller annat sätt. Det viktiga är att arbetsgivaren letar efter orsaker i 

organisationens verksamhet och inte i enskilda personer. Samtidigt bör arbetsgivaren inte ”ta sig 

vatten över huvudet” och försöker lösa en situation som kanske har blivit för komplicerad, i

sådana lägen ska arbetsgivaren använda sig av konsulthjälp, exempelvis företagshälsovården.66

                                                
63 AFS 2001:01 4§, 10§ samt ”Så förbättras verksamhetens arbetsmiljö” Arbetsmiljöverket 2014 s.17-18
64 AFS 2003:04 s.4-5
65 AFS 2001:01 6§ samt ”Så förbättras verksamhetens arbetsmiljö” Arbetsmiljöverket 2014 s.44
66 AFS 1993:17 4-5§§ samt s.8-9. Företagshälsovård se även prop 1990/91:140 s.29
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4 KRAV, RÄTTIGHETER OCH ÅTGÄRDER 

4.1 ARBETSGIVARENS ARBETSLEDNINGSRÄTT SAMT LOJALITETSPLIKT

Arbetsgivaren har en rättighet att utöva arbetsledning och här en stor frihet att bestämma vilka

arbetsuppgifter de anställda ska utföra och var dessa ska utföras. Dock måste arbetet ligga inom 

ramen för den anställdes kunskaper, arbetsgivaren behöver heller inte ha någon saklig motivering 

till sitt arbetsledningsbeslut.67

Arbetstagarna har en lojalitetsplikt gentemot sin arbetsgivare, men denna lojalitetsplikt är också 

ömsesidig. Det finns bestämmelser i lagar, kollektivavtal och praxis som ålägger arbetsgivaren 

att informera och samråda med sina anställda och ta hänsyn till deras intressen när förändringar 

ska ske. Lojalitetsplikten är en central aspekt inom arbetsgivarens arbetsledningsrätt. 68

Arbetsgivaren ska vara lojal gentemot sina anställda i situationer som behandlar uppsägningar 

eller möjliga uppsägningar då hon ska, till en viss del, ha i beaktande att arbetstagaren har ett 

intresse av att behålla sin anställning. Arbetsgivaren ska försöka lösa situationen så att 

arbetstagarens intressen kan tillgodoses på bästa sätt.69 Varje fall beaktas och behandlas med 

hänsyn till omständigheterna i det enskilda fallet.70

Arbetsgivaren bestämmer, som tidigare nämnts, över sin verksamhet, men för att säga upp en 

anställd krävs det saklig grund enligt 7§ LAS. En uppsägning ska vara en åtgärd som får sättas i 

bruk först när alla möjligheter att lösa problemet i fråga har tömts ut.71 Arbetsgivaren ska inte 

heller bara försöka lösa situationen genom att endast bereda nytt arbete för arbetstagaren, utan 

ska även utreda möjligheter till arbetsanpassning eller upplärning av nya arbetsuppgifter.72

                                                
67 DS 2002:56 s.353 samt Decemberkompromissen år 1906
68 DS 2002:56 s.350-351
69 DS 2002:56 s.149-150
70 DS 2002:56 s.153
71 Prop 1973:129 s.121
72 Prop 1973:129 s.121
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4.2 ARBETSGIVARENS OMPLACERINGSSKYLDIGHET

Samarbetssvårigheter antingen arbetstagare emellan eller mellan en arbetstagare och arbetsledare 

kan leda till saklig grund för uppsägning.73 Dock krävs det att arbetsgivaren agerat för att lösa 

konflikten genom olika utredningar av situationen, eller genom omplacering.74 Om arbetstagaren 

vägrar att acceptera en omplacering som faller inom ramen för arbetsskyldigheten kan det anses 

vara arbetsvägran som i sig är en saklig grund för uppsägning. Arbetsgivaren har dock en 

skyldighet att ta reda på varför arbetstagaren inte godtar omplaceringen. Arbetstagaren måste 

medverka till att försöka lösa problemet annars fortlöper inte arbetsgivarens 

omplaceringsskyldighet.75

Arbetsgivaren måste även informera den anställde om att personens agerande kan leda till 

uppsägning om ändring inte sker. 76 Dock är uppsägning den sista utvägen vid 

samarbetssvårigheter.77 Skillnad görs beroende på hur stort företaget är. Vid stora företag anses 

det finnas så pass stora möjligheter till att omplacera arbetstagaren att uppsägning inte borde bli 

en utväg. Ett mindre företag kan få säga upp på grund av samarbetssvårigheter för att arbetet ska

fortgå på ett friktionsfritt sätt. Här har arbetsgivaren även en möjlighet att säga upp vem som av 

de inblandade om hon har svårt att utreda vem som bär ansvaret till samarbetssvårigheterna, 

dock ska fortfarande alltid en omplaceringsutredning göras.78 Omplaceringsskyldigheten sträcker 

sig inte hur långt som helst. Om en arbetstagare har omplacerats en eller flera gånger på grund av 

samarbetssvårigheter och problemen kvarstår i de nya  befattningarna behöver arbetsgivaren inte 

göra nya försök till omplacering.79 Har arbetsgivaren inte gjort försök till att få arbetstagaren att 

förbättra sig eller inte förklarat konsekvenserna av beteendet anses inte saklig grund för 

uppsägning föreligga.80

Det finns begränsningar i hur omplaceringar får ske. Ett uppmärksammat fall som idag är en 

allmän rättsprincip och en dold kollektivavtalsklausul är Bastubadarmålet, AD 1979:89. De 

                                                
73 Prop 1973:129 s.32
74 AD 1993:162
75 DS 2002:56 s.153
76 Bylund m.fl. (2008) Kommentarer till anställningsskyddslagen, s 128 men även AD 1993:130 och AD 2005:58
77 AD 1983:159 och AD 1998:108 samt prop 1973:129 s.121
78 Prop 1973:129 s124-125 se även AD 1984:111 där en omplacering av ett vikariat inte var möjligt. Arbetstagaren 
blev ledig från tjänst med en månad kvar i kontraktet fick betalt sista månaden. Samt AD 1993:162
79 Prop 1973:129 s.243
80 AD 1979:93
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regler som konstaterats genom målet är att arbetsgivaren behöver godtagbara skäl för att kunna 

göra en särskilt ingripande omplacering på grund av personliga skäl hos arbetstagaren. 81

Samarbetssvårigheter kan ses som ett godtagbart skäl.

De lagregler som finns gällande omplacering är tvingande och kan alltså därför inte förhandlas 

bort. Det som går att reglera i kollektivavtal är vad som är att betrakta som omplaceringsområde 

och vem som bär ansvaret för utredning och utförande av omplaceringen.82

4.3 ARBETSTAGARENS SAMARBETSÅTAGANDE

Arbetstagaren har som sitt huvudsakliga syfte att utföra de arbetsuppgifter som tillhör 

anställningen och följa det som står skrivet i anställningsavtalet. Den anställda har en skyldighet 

att följa sin arbetsgivares order, under förutsättning den befinner sig inom ramen för 

anställningen. Arbetstagaren har även en skyldighet att diskutera och samråda med sin 

arbetsgivare, syftet är ett bra och tillfredsställande samarbete för alla parter. I ett uttalande från 

Arbetsdomstolen går att läsa att anställningsavtalet inte bara ska innehålla ett utbyte av 

förmögenhetsrättsliga tjänster utan ska även skapa ett personligt förhållande mellan arbetstagaren 

och arbetsgivaren. Kravet på att arbetstagaren ska vara lojal handlar inte bara om i förhållande 

gentemot sin arbetsgivare. Det finns även krav på att en arbetstagare inte uppträda så hänsynslöst 

gentemot kolleger att deras relation skadas eller försvåras på något sätt.83 Det finns ingen lag 

som reglerar innebörden av arbetstagarens samarbetsåtagande. Det resulterar i att det istället 

regleras av sedvänja på arbetsplatsen när det kommer till vilken betydelse samarbetet har på den 

aktuella arbetsplatsen. Det är arbetsgivaren ansvar att tydligt redogöra för vilka förväntningar 

som finns på de anställda gällande samarbetet på arbetsplatsen. Samtidigt är det arbetstagarens 

plikt att följa den sedvänja som finns.84

4.4 SAKLIG GRUND VID SAMARBETSSVÅRIGHETER

För att saklig grund för uppsägning ska föreligga krävs det att arbetsgivaren har gjort försök att 

omplacera arbetstagaren eller agerat på annat sätt. I propositionen 1973:129 finns det ingen 

                                                
81 AD 1978:89
82 Lunning, (2002)  Kommentarer till anställningsskyddslagen, s 398
83 DS 2002:56 s.302-303
84 Iseskog, (2007), Att vara anställd, s.70
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motivering till vad som anses vara saklig grund utan det får omständigheterna i det enskilda 

fallet avgöra. Men det finns ett uttalande i proposition 1973:129 om att det är domstolens ansvar 

att genom praxis utarbeta vad som är saklig grund och till sin hjälp har domaren de riktlinjer som 

finns i lagen. Vilka förutsättningar som finns för uppsägning regleras ofta i kollektivavtal, men 

inte heller här finns regleringar kring saklig grund. Dock kan avtalens innehåll göra det svårt att 

jämföra olika rättsfall med varandra, då innehållet i de olika avtalen skiljer sig från varandra.85

Som nämnt är samarbetssvårigheter i sig ingen saklig grund för uppsägning om de inte är 

allvarliga.86 Det räcker inte med att samarbetssvårigheterna utgör en bristande trivselaspekt på 

arbetsplatsen, alltså att de anställda inte trivs med varandras sällskap. Arbetsdomstolen anser i 

sådana situationer att arbetsgivaren måste utreda händelseförloppet och försöka komma till en 

lösning, exempelvis omplacering av en arbetstagare.87

Vidare är anställningsskyddet idag starkt för arbetstagarna. I domar från arbetsdomstolen har 

samarbetssvårigheterna varit så pass allvarliga att de i sig utgjort saklig grund för uppsägning 

men domstolen anser att arbetsgivaren inte uppfyllt sin omplaceringsskyldighet och därför har 

saklig grund för uppsägning inte förelegat.88 Nedan följer två domar.

I AD 1989:126 har K haft svårigheter att samarbeta med arbetsledning, kolleger samt elever på 

institutionen. K har uppträtt hotfullt mot elever, ett beteende som inte godtas på arbetsplatsen. 

Han har haft svårigheter att kommunicera med personal, vägrat samarbeta samt inte följt beslut 

som fattats gällande hans anställning. AD ansåg att framtida samarbete med K var näst intill 

omöjligt. AD lägger fokus på att kommunen inte fullgjort sin omplaceringsskyldighet då de inte 

gjort några ansträngande försök  till en omplacering av K. K har inte fått ta del av något 

omplaceringsförslag, som är hans rätt enligt lag, vilket leder till att uppsägningen blir ogiltig.89

Vidare i AD 2009:41 har B.J svårt att kommunicera med kolleger, hon kan inte samarbeta vilket 

leder till stora relationsstörningar på arbetsplatsen. B.J motsätter 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 

är saklig grund för uppsägning men att kommunen, som vid tidpunkten hade 100 lediga 

anställningar, inte fullgjort sitt ansvar genom att omplacera B.J. Med bakgrund i B.J:s 
                                                
85 Proposition 1973:129 s.29 och 31 och 1973:129 s.119 (UB infotorg del 3)
86 Lunning (2002) s.360
87 Se AD 1977:132 samt AD 1996:77
88 AD 1989:126 samt AD 2009:41
89 AD 1989:126 samt AD 2009:41
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yrkeskvalifikationer var hon kvalificerad till ett antal av de tjänster som fanns, vilket 

arbetsgivaren inte tagit hänsyn till utan endast sett B.J:s svårigheter att i framtiden samarbeta i en 

ny anställning. Uppsägningen anses ogiltig.90

I fall där samarbetsproblem är en av grunderna i tvisten lägger Arbetsdomstolen fokus på vilka 

åtgärder som arbetsgivaren har vidtagit och efter utredning av åtgärderna tar domaren ställning 

till om uppsägningen är sakligt grundad.91 Arbetsdomstolen kräver även att arbetsgivaren har 

klargjort för arbetstagaren vilka konsekvenser beteendet kan leda till.92 Att arbetsgivaren inte 

fullgjort sin omplaceringsskyldighet leder i vissa fall till att uppsägningen inte anses saklig 

grundad.93 I senare rättsfall94 har arbetsdomstolen lagt fokus på att samarbetssvårigheterna även 

måste ha haft en negativ effekt på arbetsgivarens verksamhet.

                                                
90 AD 2009:41
91 Prop 1973:129 s.243 samt AD 1991:118, AD 2010:62
92 AD 1983:159
93 AD 2010:10, AD 1989:98 
94 AD 2014:9
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5 INTERNATIONELL LAGSTIFTNING

Sverige har ett brett regelverk när det kommer till att handla om arbetsmiljöförbättringar på 

arbetsplatsen. 95 Rådets direktiv 89/391/EEG om åtgärder för att främja förbättring av 

arbetstagarnas säkerhet och hälsa i arbetslivet, innehåller ett minimikrav för att det ska finnas en 

skyddsnivå på alla arbetsplatser för att främja säkerhet och hälsa. Medlemsstaterna i EU måste 

uppfylla direktivet men får ha skyddsnivåer som ligger över direktivets gällande förebyggande 

arbete. Länderna får inte sänka sin skyddsnivå då de förbinder sig till att arbeta kontinuerligt med 

att förbättra arbetsmiljön. Direktivet påpekar att siffrorna gällande arbetsolyckor och 

anmälningar om ohälsa är alldeles för höga och måste sänkas genom förebyggande åtgärder som 

exempelvis dialoger och samverkan på arbetsplatsen gällande arbetsmiljöfrågor. Alla 

arbetsplatser ska ha metoder och medel för att minska ohälsan på arbetsplatsen och arbetsgivaren 

ska hålla sig uppdaterad när det kommer till ny lagstiftning och liknande.96

Vidare går att läsa i FN:s konvention om ekonomiska, sociala och kulturella rättigheter, att alla 

har rätt till gynnsamma arbetsvillkor samt rätt till en psykisk och fysisk hälsa. Arbetsplatsen ska 

erbjuda trygga arbetsförhållanden och det ska finnas rättvisa på arbetsplatsen.97 Liknande går att 

läsa i Europeiska sociala stadgan, som jag även nämnt tidigare i min uppsats, att alla människor 

har rätt till skäliga arbetsvillkor, alltså att eliminera de risker som finns på arbetsplatsen samt att 

följa de internationella bestämmelser som finns inom området. Stadgan reglerar att en översyn av 

arbetsmiljön ska utföras med jämna mellanrum samt att nationella myndigheter ska utfärda 

föreskrifter för att förbättra arbetsmiljön.98

Genom att ratificera ILO:s konvention nummer 187, Ett ramverk för att förbättra arbetsmiljön, 

åtog sig Sverige att aktivt vidta de åtgärder som krävs för att skapa en säker och hälsosam 

arbetsmiljö samt främja en fortlöpande förbättring av arbetsmiljön för att förhindra ohälsa och 

arbetssjukdomar.99 Enligt konventionen, precis som med SAM, ligger prioriteringar på en princip 

                                                
95 Arbetsmiljölagen, AFS 1980:14, Rådets direktiv 89/391/EEG, ILO:s konvention nr 187 m.fl.
96 Direktiv 89/391/EEG s.2-3
97 Internationella konventionen om ekonomiska, sociala och kulturella rättigheter art 7 samt art 12
98 Europarådets sociala stadga art 2 p 4 samt art 3
99 Sveriges internationella överenskommelser 2008:18 art 2 p 1-2
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om att alla arbetsplatser ska ha en förebyggande arbetsmiljö.100 Det innehåller bestämmelser om 

att främja ett gott samarbete mellan såväl anställda som mellan anställda och arbetsledare.101

Frågan om att ha ett gemensamt ILO instrument i länderna i Europa har varit del i diskussion 

sedan 1980.102 År 2003 antog arbetskonferensen, ILO:s beslutsförsamling, en global strategi för 

säkerhet och hälsa i arbetslivet. Ett led i denna strategi var att bygga upp ett nytt övergripande 

instrument vars syfte var att förbättra de nationella strukturerna kring säkerhet och hälsa på 

arbetsplatser.103

                                                
100 ILO konvention nr 187 art 1d
101 ILO konvention nr 187 art 2, art 4 samt art 5.
102 Prop 2007/08:69 s.5
103 Prop 2007/08:69 s.5
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6 EMPIRI

6.1 INTRODUKTION

Jag har, som nämnts tidigare i min uppsats, genomfört sju intervjuer inom handelsområdet för att 

använda svaren i min analys samt som exempel på hur personer kan uppleva situationer olika. 

Jag har genom mina intervjuer undersökt butikschefernas erfarenheter gällande konflikter på 

arbetsplatsen samt vad de har för åsikter gällande att införa konflikthantering i det systematiska 

arbetsmiljöarbetet. Som sagt förhåller jag mig kritisk till svaren då det inte med säkerhet 

stämmer in på hela området. Nedan finns en genomgång av de svar jag fick av butikscheferna. 

6.2 KONFLIKTSITUATIONEN

Gällande själva konfliktsituationen är svaren från intervjupersonerna lika men de har ändå olika 

syn på vad en konflikt är.104 Samtliga butiker105 tog upp samarbetsproblem som en del av det 

vardagliga arbetet, ” Ja, här har vi samtal gällande samarbetssituationer minst en gång i 

månaden, jag sitter ner med antingen båda på en gång eller så talar jag med en i taget och 

sedan i grupp”. 106 Det är vanligt med samarbetsproblem och trivselkonflikter 107 på de 

arbetsplatser jag besökt108 men butikscheferna ser olika på hur allvarliga de är. En aspekt som 

samtliga butikerna tar upp är att grupperna på arbetsplatserna är väl sammansvetsade då de flesta 

av medarbetarna har arbetet tillsammans under många år.109 Då samarbetsproblem är vanligt 

förekommande är butikscheferna måna om att försöka lösa dem fort för att arbetet ska fungera 

friktionsfritt.110

En av mina intervjupersoner berättar att han idag inte har så mycket konflikter, det är en manligt 

dominerad arbetsplats, men på sin tidigare arbetsplats var det en helt annan jargong och vissa 

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

                                                
104 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
105 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
106 Intervju 3
107 Intervju 3,6
108 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
109 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
110 Intervju 1,2,3,4,6,7
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stort behov av något slags system som reglerar uppförande och vilka gränser som finns för 

personalens beteende.111

6.3 SYSTEM FÖR ATT HITTA PROBLEM

För att hitta och förebygga samarbetsproblem ansåg många av cheferna att det var bra att ha ett 

system där det går att utläsa vad personalen har för åsikter.112 Butikerna hade olika system. Två

av butikerna113 hade en anonym enkät där personalen en gång om året fick svara på frågor 

gällande den sociala miljön på arbetsplatsen. Butikscheferna var tillfredsställda med det systemet

eftersom IP1 och IP6 då fick ta del av information om personalens erfarenheter av arbetsmiljön.

En annan butik hade ett system med ett frågeformulär, det är dock inte anonymt men det är ingen 

förutom butikschefen som får del av informationen. Det utförs en gång årligen med uppföljning 

vid behov och butikschefen ser positivt på formuläret.114

Alla påpekar att de anser att medarbetarsamtal är ett bra verktyg för att få information om hur

personalen mår och känner inför olika situationer på arbetsplatsen, de har även 

uppföljningssamtal om det finns behov för det. 115 ”Medarbetarsamtalen är klockrena, det 

handlar om att bygga upp ett förtroende och våga, personalen ska våga säga saker till mig utan 

att få något tillbaka. Jag vill veta vad som är fel så att jag kan ändra på det, känner flera 

likadant så får jag ju anpassa mig efter det”.116

6.4 SAM PÅ ARBETSPLATSEN

Alla arbetar, vad jag kan förstå, aktivt med SAM, det är en del av vardagen och butikscheferna

förklarar för mig att det sitter i ryggraden och att de inte alltid tänker på att de ens gör 

det.117 ”När du ringde var jag tvungen att tänka på om jag verkligen gör de där sakerna, men 

när jag började se till vad jag gör så gick det upp för mig att –Ja det gör jag ju varje dag.”118

Alla butiker säger sig ha välutvecklade system där all information finns som behövs för specifikt

                                                
111 Intervju 5
112 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
113 Intervju 1,6
114 Intervju 4
115 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
116 Intervju 1
117 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
118 Intervju 4



30

deras arbetsplats. Butikerna har ett intranät där personalen årligen ska gå kurser i 

arbetsmiljöarbete. Det görs ronder och uppföljningar och allt finns dokumenterat i olika system

som jag i vissa butiker fick ta del av på plats.119

En butik har samarbete med en utomstående organisation gällande företagets sjukfrånvaro. 

Organisation sköter samtalen med personalen och stämmer av med dem som är hemma hur de 

mår och vad de gjort för att bli bättre. Butikschefen tycker att detta är ett bra system för att få 

reda på om det finns några bakomliggande orsaker till vissa sjukskrivningar. IP 4 tror att det kan 

vara lättare för personalen att få tala med en neutral utomstående person.120

6.5 SKILLNADER MELLAN KVINNOR OCH MÄN I KONFLIKTER

Svaren jag får när jag ställer denna frågan till intervjupersonerna är svepande och förenklade och 

består av deras egna personliga erfarenheter och åsikter, men är fortfarande intressanta.

Många av de jag har intervjuat har erfarenheter av både kvinnligt och manligt dominerade 

arbetsplatser.121

”När man arbetar bara kvinnor kan en sak som egentligen är väldigt liten lätt blir väldigt 

stor och utdragen, det kan vara en sak som män kanske inte ens lagt energi på. Medan den 

manligt dominerade arbetsplatsen jag var på, där var allt väldigt lättsamt. Kom det upp 

något så löste dem det på en gång, det hann aldrig bli en konflikt. Männen gick vidare 

medan kvinnorna grumlade och gick bakom ryggen på varandra.”122

Detta får jag höra under fler av de intervjuer jag håller. En av intervjupersonerna har arbetat i 

Stockholm under ett par år i sin karriär. Även där kunde IP 3 se skillnad mellan män och kvinnor, 

men även skillnad storstad och småstad.

”På den mansdominerade arbetsplatsen var stämningen helt annorlunda. De hakade inte 

upp sig lika mycket på småsaker som kvinnor lätt kan göra. Kulturen på arbetsplatsen 

skiljer sig åt mellan könen, kvinnor är mer relationsberoende medan männen kan bli lite 

stela om de inte känner varandra väl. Vi hade en konflikt med en kvinnlig chef, männen 

                                                
119 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
120 Intervju 4
121 Intervju 2,3,4
122 Intervju 2
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startade inte konflikten men de var heller inte fega att haka på när konflikten väl var framme. 

Jag märker även skillnad på storlek på stad, i Stockholm är alla mer rakt på och säger vad 

man tycker till en person, det händer inte här.”123

En av arbetsplatserna var väldigt jämnt fördelad när kom till kvinnor och män på arbetsplatsen. 

Detta ansåg den butikschefen var det bästa sättet att arbeta på, en jämn fördelning mellan könen 

leder enligt IP 4 till att konflikter kan minska. Även IP 3 ansåg att den bästa fördelningen var 

50/50.124

6.6 FÖREBYGGANDE RUTINER, ENLIGT MINA INTERVJUPERSONER

Mina intervjupersoner berättar att fokus ligger på att det finns en öppen dialog på arbetsplatsen. 

Att det råder bra kommunikation och är högt i tak. Personalen ska våga säga vad de tycker och 

tänker. En annan sak är att lösa situationer när de uppstår och inte skjuta de framför sig för att

lösa dem senare. En dialog för att förebygga missförstånd och använda sig av målsamtal och 

medarbetarsamtal anser butikscheferna är ett bra förebyggande arbete för att undvika 

konfliktsituationer. Att arbeta aktivt med feedback på alla håll, se det positiva som hänt och inte 

lägga fokus på det negativa och att se situationen ur andras ögon. De lägger även fokus på att ha 

en relation till sin personal och veta vilka signaler som de ska fokusera på och vidare vidta 

lämpliga åtgärder för att lösa situationen.125

För att förebygga konflikter lägger butikscheferna mycket tid på möten och samtal. 126 Att 

personalen får information och att det inte finns några hemligheter från butikschefens sida. Vissa 

butiker har dagligen ett morgonmöte127 och en annan har tre stycken i veckan128. Där går de 

igenom hur verksamheten ser ut, vad som ska göras, vad som gjorts men kunde gjorts 

annorlunda, det är öppna möten där alla får komma till tals.129 Även att hantera situationer när de 

uppstår och inte skjuta upp dem anser butikscheferna är ett bra förebyggande arbete.130

                                                
123 Intervju 3
124 Intervju 3,4
125 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
126 Intervju 1,2,4,6,7
127 Intervju 3,7
128 Intervju 4
129 Intervju 1,3,4,6,7
130 Intervju 1,2,3,4,5,6,
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7 ANALYS

Konflikter kommer antagligen aldrig helt att försvinna, det är något oundvikligt som finns på alla 

platser där människan finns, speciellt arbetslivet där alla dagligen arbetar nära varandra och 

kanske inte alltid trivs i varandras sällskap.131 Vi kan alla dra lärdomar ur konflikter och försöka 

se till att liknande situationer inte uppkommer i framtiden. Konflikter ska, precis som Jordan 

påpekar, inte endast ses som något negativt, se istället vad vi kan lära oss av dem och hur de 

utvecklar oss som människor.

Det systematiska arbetsmiljöarbetet är ett hjälpmedel på arbetsplatser som kan användas för att 

förhindra och förebygga arbetsplatskonflikter, exempelvis samarbetsproblem. Det finns 

bestämmelser och rutiner i SAM redan idag som reglerar att ohälsa ska förebyggas, konflikter 

kan leda till ohälsa.132 SAM ska vara en del av det vardagliga arbetet133, arbetsgivaren ska arbeta 

aktivt med det förebyggande arbetet i hela verksamheten och se utifall några av de förhållanden 

som finns på arbetsplatsen kan leda till konflikter. De rutiner som finns i SAM idag kan 

utvecklas och inriktas på att även specifikt förebygga konflikter på arbetsplatser på de olika 

nivåer som finns. Får arbetsgivaren vetskap om en situation som inte är tillfredsställande för 

personalen ska hon aktivera en åtgärd för att utreda situationen. Arbetsgivaren kan genom rutiner 

få vetskap om vilka signaler som bör tas på allvar och vilka signaler som inte är av så pass 

allvarlig art att åtgärder krävs utan personalen kan själva lösa situationen. Arbetsgivaren bör 

arbeta aktivt och säkerställa att personalen har den kunskap som krävs för att även de ska ha en 

möjlighet att arbeta med att förebygga konflikter på arbetsplatsen. Genom mina intervjuer134 har 

cheferna gett mig ett sken av att de arbetar aktivt med det systematiska arbetsmiljöarbetet och 

precis som en av de nämner att det sitter i ryggmärgen 135 . Alla arbetsplatser ska ha en 

arbetsmiljöpolicy samt rutiner som förklarar SAM.136 Då det redan ska finnas på arbetsplatsen

borde att det inte vore ett stort och tidskrävande arbete att involvera rutiner gällande 

konflikthantering och förebyggande konfliktarbete. Personalen hos mina intervjupersoner ska gå 

                                                
131 Jordan & Lundin ”Rapport 2001:1”. Samt Intervjuer 1,2,3,4,5,6,7
132 Se exempelvis 5§ AFS 2001:01
133 Se exempelvis 3§ AFS 2001:01
134 Intervju 1,2,3,4,5,6,7 
135 Intervju 4
136 AFS 2001:01 5§
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kurser via deras intranät årligen gällande SAM, därför hade det varit ett bra sätt för personalen 

att få upp ögonen gällande konflikter. 

Det är arbetsgivarens ansvar att SAM fungerar och används.137 Dock kan arbetsgivaren inte göra 

mer än att informera personalen och påpeka SAM dagligen om hon upptäcker en situation som 

behöver förebyggas, om det inte har blivit en så pass allvarlig situation att arbetsgivaren kan 

använda sig av varningar eller omplaceringar. 138 I sådana situationer ska arbetsgivaren se 

möjligheten till omplacering som ett effektivt sätt att lösa situationer som blivit infekterade. Hon 

måste dock ha i åtanke att följa de regleringar som finns gällande omplacering samt försöka lösa 

konflikten på bästa sätt för alla inblandade. För att göra situationen mer konkret för de anställda 

kan arbetsgivaren även bestämt förklara att arbetstagarens beteende kan leda till negativa 

konsekvenser.139 Men som jag har märkt under  mina intervjuer är inte all personal intresserad av 

kunskapen, arbetsgivaren påpekar det men personalen tar inte alltid till sig informationen. Här 

kan arbetsgivaren se sin personal som ett verktyg, eller medansvariga för arbetsmiljön, 

arbetstagarna har ett ansvar enligt lag140 att arbeta för en förbättrad arbetsmiljö, därför kan 

arbetsgivaren kräva att personalen tar mer ansvar för arbetsmiljön. Arbetsgivarens rätt att vidta 

åtgärder kan även ses som ett krav på arbetsgivaren att använda sin makt för att få en god och 

tillfredsställande arbetsmiljö för alla parter, det är ett mycket omfattande ansvar för arbetsmiljön.
141 Många av de arbetsplatser jag har besökt använder sig av ett pottsystem 142 när de ska 

bestämma de nya lönerna, om SAM ansvar läggs in som ett kriterium i detta system kanske 

personalen blir mer villiga att arbeta aktivt med det. 

Arbetsgivaren har, som nämnt tidigare, idag ett ansvar att det ska råda en god arbetsmiljö på 

arbetsplatsen, ur alla synvinklar.143 SAM är ett bra verktyg för rutiner gällande förebyggande 

konfliktarbete, det är ett system som ska finnas på alla arbetsplatser och vad jag kan utläsa ur 

mina intervjuer arbetar de aktivt med det. Genom att använda SAM kan rutiner bli en del av den 

dagliga verksamheten och även följas upp årligen genom dokumentation och utredningar av 

                                                
137 Se exempelvis AFS 2§ 2001:01
138 Jordan, T, 2013, s.2 samt 7§ LAS 39§ LAS
139 AML 3 kap 2§ Jordan, T, 2013, s.2, 7§ LAS 39§ LAS samt Prop 1973:129 s.243
140 AML 3 kap 4§1st
141 AML 3:2§
142 Lönepott eller löneutrymme är en summa pengar som arbetsgivaren själv får fördela mellan sina anställda. Till 
hjälp har arbetsgivaren ett antal kriterier som de anställda ska uppfylla. Information från Unionen.  Samt  Intervju 
1,2,3,4,6 
143 AML 3 kap 2§ samt AFS 2001:01 2§
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verksamheten. På detta sätt får även den övre ledningen ta del av informationen och se vilka 

ändringar de bör göra för att förebygga konfliktsituationer.

Vidare är min generella åsikt att ingen vill må dåligt på sin arbetsplats, därför bör arbetsgivaren 

utreda vilka bakomliggande faktorer som ligger till grund för konflikten. Arbetsgivaren har idag 

ett krav på sig att utreda risker som finns i arbetsmiljön.144 Utredningen gäller inte bara fysiska 

faktorer utan även psykiska. Ett samarbetsproblem kräver att minst två personer är inblandade, 

arbetsgivaren bör ha kunskap om hur hon ska hantera olika personligheter i en situation för att 

lösa den, innan den leder till sjukfrånvaro eller dylikt. 

Något som finns reglerat och som mina intervjupersoner nämner är effekten av olika 

undersökningar och samtal på arbetsplatsen, exempelvis enkäter, medarbetarsamtal och 

personalmöten/informationsmöten.145 Arbetsgivaren ska enligt de allmänna råden i AFS 1980:14 

göra det möjligt för medarbetarna att känna ett engagemang och arbetsglädje. Alla butikschefer 

påpekar att dela med sig av information till de anställda gör att personalen, på deras arbetsplatser,

känner sig delaktiga i verksamheten och det leder till en arbetsglädje och ett engagemang.146 Att 

använda olika typer av informationsinhämtning för studera hur den sociala arbetsmiljön 

uppfattas påpekar nästan alla mina intervjupersoner att de ser som ett utmärkt verktyg. 

Jag betraktar anonyma enkäterna som mest användbara, personer berättar i regel mer om de får 

vara anonyma, de vågar vara ärliga på ett annat sätt och det är positivt för verksamheten.147

Beroende på vilken information arbetsgivaren får ta del av genom enkäter/samtal kan hon sedan 

se vad som behöver utredas och vilka nya rutiner som kan behövas på arbetsplatsen. Enligt mina 

erfarenheter och tankar tror jag att detta är ett bra sätt att få en bild av verksamheten som chefen 

kanske inte hade fått annars. Att inrätta ett system med anonyma enkäter på alla arbetsplatser är 

ett bra verktyg när det kommer till att få information om de sociala relationerna på arbetsplatsen.

Ett annat verktyg som kan hjälpa till i arbetet med i konfliktsituationer är en neutral tredje 

part.148 Detta används hos ett par av mina intervjupersoner.149 Jag tror att om personalen får tala 

med en neutral part som inte har någon koppling till arbetsplatsen kan det leda till att de vågar 

                                                
144 AFS 2001:01 8§
145 ”Så förbättras arbetsmiljön” Arbetsmiljöverket 2014 samt Intervju 1,2,3,4,6,7 
146 AFS 1980:14 s.3 samt  Intervju 1,2,3,4,5,6,7
147 ”Så förbättras arbetsmiljön” Arbetsmiljöverket 2014 Intervju 1,4,5 
148 AFS 1993:17 5§ samt s.9
149 Intervju 2 och 4
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vara mer ärliga, precis som med de anonyma enkäterna. Arbetsgivare bör se en neutral tredje part 

som ett hjälpmedel och inte endast som en extra kostnad för verksamheten. 

Arbetstagarna har ett starkt skydd i sin anställning genom LAS. Detta ges uttryck för i två domar 

från Arbetsdomstolen, AD 1989:126 samt AD 2009:41. I de båda fallen anses 

samarbetssvårigheterna vara av så pass allvarlig art att de i sig utgör saklig grund för uppsägning. 

Dock går Arbetsdomstolen vidare i sin utredning och påpekar att ingen av arbetsplatserna har 

fullgjort sin omplaceringsskyldighet och därför blir uppsägningarna ogiltiga.150 Genom de här 

domarna kan vi se att arbetsgivare har krav på sig att försöka bereda arbete för de anställda, 

uppsägning ska vara det sista alternativet.151 Här funderar jag dock på hur domstolen ser på 

arbetsgivarens ansvar att ordna en god och säker arbetsmiljö. Det är inget som tas upp i domarna, 

men domstolen hade kanske haft en möjlighet att ställa krav på arbetsgivaren i detta läget, att 

göra mer i verksamheten än att bara omplacera. En hälsosam arbetsmiljö kan minska 

samarbetsproblem. 

Män och kvinnor hanterar konflikter olika.152 Genom mina intervjuer har jag fått ta del av 

information gällande olika kön och konflikter, denna information är svepande och består mina 

intervjupersoners egna åsikter Överlag upplever män och kvinnor saker olika, samma situation 

kan tolkas på helt olika sätt.153 Vad en konflikt är och hur den tolkas är beroende av vem 

personen är. Men alla intervjupersoner är eniga om att män är mer ”rätt på” i situationer och 

frågar vad det är som är fel eller påpekar vad de anser att någon gör fel, därför  blir konflikten 

mer sällan ett samarbetsproblem. Kvinnor är lite mer tillbakadragna, de säger inte alltid vad de 

tycker till personen ifråga utan kan lätt ”gå bakom ryggen” på personen och på detta sätt blir 

konflikten antagligen större då den hinner växa.154 De manliga arbetsplatser som jag besökt har 

sällan behövt ha några konfliktsamtal eller dylikt, kulturen är mer lättsam och öppen, medan på 

de kvinnligt dominerade arbetsplatserna är konfliktsamtal vanligt förekommande och även 

konflikter i sig finns i en större utsträckning.155 De jag intervjuar är både kvinnor och män, jag 

får en känsla av de kvinnliga butikscheferna lägger mer vikt vid att medla och lösa konflikterna 

                                                
150 AD 1989:126 samt AD 2009:41
151 Prop 1979:129 s.121
152 Ydrén 2014 samt Intervju 1,2,3,4,5,6,
153 Intervju 1,2,3,4,5,6
154 Ydrén 2014 samt Intervju 1,2,3,4,5,6 
155 Intervju 1,2,3,4,5,6,7
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än vad de manliga cheferna gör. De manliga anser ofta att personerna har ett ansvar att själva 

lösa situationen medan kvinnorna gärna sätter sig in i situationen och agerar medlare. Även där 

syns det alltså skillnad i hur könen ser olika på konflikter.156 Både genom egna erfarenheter och 

genom mina intervjuer får jag en känsla av att kvinnor kan uppleva mer avundsjuka gentemot 

varandra än män och det kan leda till situationer som kanske inte hade behövt uppstå. Män är 

kanske mer säkra på sig själva än vad kvinnor är och på så sätt vågar de säga saker mer rätt fram. 

Kvinnor kan vara mer rädda för vad andra personer ska tycka om dem, detta är även något som 

nämns i fler av mina intervjuer.157

Från siffror i rapporten ”Arbetsskador 2013” får jag informationen att det är kvinnor som står 

för de flesta sjukanmälningarna av psykosocial och social art, lite mer än var tredje anmälan 

gjorda av kvinnor har det som grund. Kvinnor arbetar oftare än män i serviceyrken, det kan vara 

en faktor som påverkar. Kvinnor är utsatta för sociala relationer på arbetsplatsen på ett 

annorlunda sätt än män, detta gäller det sociala från kolleger samt från exempelvis kunder.158

Organisationens struktur kan ha betydelse för hur relationerna på arbetsplatsen ser ut, vilka 

normer finns det på arbetsplatsen och hur är umgängeskulturen. Det kan skilja sig mycket 

beroende på vilken arbetsplats det är. Här kan det systematiska arbetsmiljöarbetet vara till hjälp 

genom att undersöka arbetsmiljön för att hitta möjliga risker för konflikter samt andra situationer 

som kan leda till psykisk påfrestning.

Sett till internationell lag gällande arbetsmiljö 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 uppstå både personligen hos de inblandade men även på arbetsplatsen. 

De ramlagar som finns sätter upp en del riktlinjer dock inget konkret gällande enbart konflikter. 

Detta är ett problem som borde ses över i framtiden både i svensk och internationell lagstiftning 

då konflikter på arbetsplatser ökar och kan leda till ohälsa hos de anställda. En konfliktfylld 

arbetsplats ger inga förutsättningar för ett positivt engagemang hos de anställda och sådant 

beteende bör därför försöka undvikas genom regleringar. EU har möjligheter att utfärda direktiv 

som medlemsstaterna ska implementera och följa, de borde se över möjligheterna om ett direktiv 

gällande konflikter, möjligtvis följa de råd som går att läsa i den remiss som jag nämnt i min 

                                                
156 Intervju 2,3,4,6
157 Intervju 1,2,3,4,6
158 Rapport ”Arbetsskador 2013” samt intervjuer 
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utredning. EU och Sverige har kommit lång väg i lagstiftning gällande mänskliga rättigheter, 

men då värdiga arbetsförhållanden faktiskt är en mänsklig rättighet borde det finns mer utförliga 

regleringar om vad värdiga arbetsförhållanden är och vilka rättigheter som borde formuleras 

utförligare för en mer tillfredsställande arbetsmiljö i framtiden.

Då alla arbetsplatser är 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 sätta upp riktlinjer gällande vad som är lämpligt 

beteende på arbetsplatsen, det kan kanske leda till en mer tillfredsställande social arbetsmiljö. 
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8 AVSLUTNING 

8.1 SLUTSATS

Det systematiska arbetsmiljöarbetet ska vara integrerat på alla arbetsplatser i Sverige och att 

inrätta rutiner som behandlar konflikter och konflikthantering i dokumenten borde, med 

bakgrund i denna uppsats, leda till att konflikter minskar på arbetsplatsen. Genom att använda 

SAM och de rutiner som finns i det som verktyg får arbetsgivaren en skyldighet att förebygga 

konflikter/samarbetsproblem och upprätta dokument som ska finnas tillgängliga för alla på 

arbetsplatsen. Precis som det ska finnas rutiner för fysiska aspekter ska det även finnas rutiner 

för hur de sociala förhållandena ska bli tillfredsställande. 

Som jag nämnt i min inledning är arbetsgivaren skyldig att se till att det råder en god arbetsmiljö

på arbetsplatsen. Det sätts krav på att arbetsgivaren ska utreda risker och upprätta 

handlingsplaner med aktiva åtgärder för förbättring. Då samarbetsproblem är vanligt på 

arbetsplatser idag borde arbetsgivaren ha en skyldighet att utreda konfliktsituationer och undvika 

att liknande händelser uppkommer i framtiden. Arbetsgivaren har en rätt till att omplacera 

personerna som är involverade i konflikter och bör använda den rättigheten till att lösa 

situationer mellan de anställda. Arbetsgivaren kan vidare erbjuda exempelvis kurser i 

konflikthantering, samt att själv gå kurser i konflikthantering, eller lägga mer fokus på att arbeta 

med feedback i företaget. Men samtidigt vara noga med att själv föregå med gott exempel när det 

kommer till beteende på arbetsplatsen. Alla chefer ska ha ett bra bemötande emot sin personal, 

men det ska även vara ömsesidigt. Är personers beteende ett problem på arbetsplatsen borde det 

sättas upp riktlinjer för hur umgängeskulturen på den specifika avdelningen bör vara. Alla har ett 

gemensamt ansvar för arbetsmiljön och bör därför hjälpa till att skapa goda förhållanden. 

Då det systematiska arbetsmiljöarbete ska finnas dokumenterat och varje arbetsplats ska ha en 

arbetsmiljöpolicy är det ett bra verktyg för att dokumentera och följa upp konflikter. 

Arbetsgivaren kan använda sig av enkäter och samtal som dokumenteras för att i framtiden 

jämföra resultatet med det nya materialet. Även dokumenterade utredningar och undersökningar 

är ett hjälpmedel för att följa upp konflikter på arbetsplatsen, där går att se om några ändringar 

skett eller om resultatet blir liknande även i nästa undersökning. Har arbetsplatsen 
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dokumenterade handlingsplaner kan arbetsgivaren  se om några ändringar bör genomföras för att 

förbättra handlingsplanen om den inte lett till förbättring på arbetsplatsen. Arbetsplatser kan 

använda sig av ett system som går ut på att förbättra och förändra arbetsplatsen, möjligtvis 

genom en utomstående organisation, genomföra undersökningar, utreda resultatet av utredningen 

för att sedan använda de för att strukturera upp en ny undersökning. Genom ett sådant system får 

arbetsplatserna en övergripande dokumentation samt uppföljningar på resultatet.

8.2 FRAMTIDA FORSKNING

Fortsättningsvis hade det varit intressant att göra en större empirisk studie gällande konflikter på 

arbetsplatsen och skillnader branscher emellan men även mer skillnader mellan könen. Kan det 

finnas några avgörande faktorer på arbetsplatsen som gör att konflikter ökar? Om 

Arbetsmiljöverkets remiss blir en föreskrift hade det varit intressant att om ett antal år göra en 

större jämförande undersökning med hur område ser ut då jämförelsevis med idag, har det skett 

några förbättringar och har ohälsa på grund av stressrelaterade situationer, som exempelvis 

konflikter, minskat?
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BILAGA

Intervjuguide Butikschef

Namn:
Ålder:
Kön:
Yrke:
År i branschen:

1. Kan du förklara och beskriva en konflikt som skett? (Vad hände? Vilka blev 
konsekvenserna?)

2. Hur hanterade du som butikschef konflikten?
3. Har någon blivit uppsagd eller omplacerad pga konflikten?
4. Har du fått göra några ändringar i verksamheten pga konflikten?

5. Vet du vad Systematiskt arbetsmiljöarbete är?
6. Arbetar ni kontinuerligt med det? Hur ser du på SAM?
7. Tror du att konflikter på arbetsplatsen skulle kunna förhindras eller minska om 

konflikthantering och arbete med att förebygga konflikter ingick i SAM? 
8. Vilka rutiner tror du skulle behöva finnas i SAM på just din arbetsplats?
9. Ser du några skillnader på konflikter kvinnor jämförande män? 


