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Hur mar du pa jobbet?

En guide i arbetet med den
psykosociala arbetsmiljén



Den psykosociala arbetsmiljon pa
en arbetsplats handlar om hur so-
ciala och psykologiska faktorer i ar-
betet paverkar den anstilldes hilsa
pa olika sitt. Det handlar om hur
du kan uppticka ohilsa hos indivi-
der, grupper och pa arbetsplatsen
i stort. Det kan handla om mobb-
ning, krankande sdarbehandling, kri-
ser, sociala kontakter och konflikter
eller stress.

Under de senaste aren har den psy-
kosociala arbetsmiljon uppmark-
sammats extra pa grund av att ohal-
san Okar pé arbetsplatserna, och
det &r framfor allt pa grund av bris-
ter i den psykosociala arbetsmil-
jon. Detta giller inte bara i Sverige
utan runt om i Europa. Forskning,
undersokningar och statistik visar
samma sak. Detta ar nagot vi beho-
ver arbeta med!

Vems ar ansvaret?
Det ér arbetsgivaren som har an-
svaret for att vidta de atgérder som
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behovs for att forebygga ohélsa pa
arbetsplatsen. Och den psykosocia-
la arbetsmiljon dr minst lika viktig
som att ha rétt skydd vid en maskin
eller att inte blockera nodutgéngar
pa arbetsplatsen.

Arbetsgivaren ska (enligt arbetsmil-
jolagens foreskrifter) regelbundet
undersoka arbetsforhallandena och
bedoma riskerna for ohilsa. Hur
ofta undersokningarna ska goras
bestdms i samarbete med arbetsta-
garna och facket.

Varfor ska vi jobba med

den psykosociala arbets-
miljon?

Om det finns problem i den psy-
kosociala arbetsmiljon och det inte
gors nagot at detta, kommer de
anstdllda att ma daligt och sedan
annu samre. Vilket i sin tur leder till
sjukskrivningar, ohilsa, personal-
omsattning och minskad produk-
tion. Sjukskrivna tenderar ocksa att
bli sjukskrivna pa lingre tid om de



ar det pa grund av den psykosociala
arbetsmiljon. (Kélla: Arbetsmiljo-
verket.) For GS medlemmar ar det
viktigt att den psykosociala arbets-
miljon ér hélsosam, och den ér lika
viktig som att till exempel ha bra

skydd vid maskiner. Den paverkar
vara medlemmar pa ménga sitt,
inte bara pé jobbet utan ocksa pa
fritiden. Vara medlemmar ska ma
bra pa jobbet. Det dr en viktig upp-
gift for GS att jobba med.



Det finns olika satt och olika om-
raden att arbeta pa med den psyko-
sociala arbetsmiljon. Och naturligt-
vis dr det bra att jobba brett med att
forbéttra arbetsmiljon, inte minst
nér det giller den psykosociala ar-
betsmiljon.

Systematiskt arbetsmilj6-
arbete SAM

Det systematiska arbetsmiljoarbe-
tet (SAM) &r ju naturligtvis det vik-
tigaste verktyget i arbetet. Det finns
ett antal foreskrifter i arbetsmil-
joarbetet som arbetsgivarna ska
folja.

Nar man arbetar med SAM kan
brister upptickas, patalas och rittas
till — med ratt hjalpmedel. Det kan
handla om konflikter, stress, organi-
satoriska problem, mobbning/krin-
kande sarbehandling. Nedan foljer
en kort beskrivning av olika psyko-
sociala problem som kan upptickas
med hjélp av SAM.

Vad dr en organisatorisk respektive
social arbetsmilj6? Den organisa-
toriska arbetsmiljon omfattar vill-
kor och forutsattningar for arbetet
som inkluderar: ledning och styr-
ning, kommunikation, delaktighet,
handlingsutrymme, férdelning av
arbetsuppgifter samt krav, resurser
och ansvar. Den sociala arbetsmil-
jon handlar om villkor och férut-
sattningar for arbetet som inklude-
rar socialt samspel, samarbete och
socialt stod fran chefer och kollegor.

Stress

Nar kraven blir for hoga och for
hoga under for lang tid kan det
ge skadliga effekter for individen.
Detta kan ju naturligtvis forbéttras
om den anstillde ges mojlighet till
inflytande och handlingsutrymme.
Om stressrelaterade symptom har
uppkommit ar det viktigt med stod
fran omgivningen. Att fa hjélp med
att prioritera arbetsuppgifter, att
kunna ta pauser, att hjélpa till med
att satta grianser mellan arbete och



Med bra kommunikation kan
man upptidcka ohdlsa i den
psykosociala arbetsmiljén pa
ett tidigt stadium. Da finns
goda chanser att komma till-
ratta med problemen innan
de véxer sig stora.

fritid. Eller att skapa en bra dialog
for att diskutera problem och sva-
righeter for att undvika missfor-
stand.

Organisation, forvintningar och
inflytande

Hur kraven i arbetet péverkar hal-
san, bade psykiskt och fysiskt, &r
till stora delar beroende av vilket
inflytande pa eller kontroll 6ver sin
arbetssituation som man har. Det
gar att bade acceptera och tolerera
hoga krav i arbetet under forutsatt-
ning att man tillats att paverka hur
arbetsuppgifterna ska utforas. Vid
planering och organisering av arbe-
tet dr det nodvandigt att ta hansyn
till arbetstagarens behov av hand-
lingsfrihet.

Kunskap och erfarenhet — kom-
petensutveckling

Att ha tillrackliga kunskaper for
sina uppgifter minskar risken for
péfrestning, ger trygghet och bidrar
till god sjalvkénsla. Det ér viktigt att
arbetsgivaren undersoker arbets-

tagarens behov av kunskap och att
kunskaperna kompletteras dér sa
behovs. Det giller sarskilt vid for-
andrade arbetsuppgifter eller nir
arbetstagaren varit franvarande
fran arbetet under en lédngre pe-
riod. Med 6kad kompetens, kompe-
tensutveckling, stiarks sjdlvkénslan
och risken for ohélsa minskar.

Mobbning, kriankande
sirbehandling och trakasserier
De foreteelser som i dagligt tal bru-
kar kallas for bland annat vuxen-
mobbning, psykiskt vald, social
utstotning och trakasserier — dven
sexuella trakasserier — har alltmer
framstatt som sirskilda problem i
arbetslivet och kommer hir sam-
manfattande att bendmnas krén-
kande sdarbehandling.

Konflikter

Om det dr mycket konflikter pa ar-
betsplatsen behover kanske detta
redas ut. Vad ér grunden till kon-
flikten och finns det en l6sning?
Ofta kan det finnas en mycket enkel
16sning och ibland kan det vara en
langdragen konflikt i botten och da
kan det behévas professionell hjélp
att 16sa den. Dock ar det sa att olos-
ta konflikter ofta leder till ett saimre
och sdmre arbetsklimat och kanske
mobbning och krinkande sdrbe-
handling. Darfér bor konflikter 16-
sas direkt de uppkommer.



Gemenskap

Finns det en hirlig gemenskap pa
arbetsplatsen? Har vi nagot som vi
gemensamt stravar mot? Star vi upp
for varandra och hjélper varandra?
Om det ér en arbetsplats dér delak-
tighet, gemenskap och teamkénsla
finns, s& uppkommer ocksa kon-
flikter mer séllan. Gemenskap ger
delaktighet och i langden genereras
ocksa bittre produktivitet.

Jamstilldhet och jamlikhet
Mycket forskning finns pa omréadet
jamstélldhet och jamlikhet. Arbets-
grupper som dr mer jamstéllda ten-
derar att fungera mycket béttre. Na-
turligtvis finns ocksd méanga andra
positiva effekter med jamstéllda och
jamlika arbetsplatser. Fler soker sig
till arbetsplatsen, bredare utbud av
kompetens den dagen det ér dags att
anstélla. Det leder till gott renommé
och fler soker sig till arbetsplatsen
och inte att underskatta — pratar
positivt om arbetsplatsen. Kunder-
na blir fler och sa vidare. Inte minst
ar en jamstélld och jamlik arbets-
plats en arbetsplats for framtiden.
En viktig faktor hdr dr naturligtvis
ocksa lonekartlaggning och jam-
stilldhetsplan enligt diskrimine-
ringslagens krav om aktiva atergar-
der. Foljer man lagens krav kan man
lattare hitta forbattringsatgarder.

Vardegrund

Ett annat sitt att borja arbeta med
den psykosociala arbetsmiljon dr att
diskutera virdegrund mer generellt
pa arbetsplatsen. Att borja prata
med varandra helt enkelt. Om detta
ska fungera maste det finnas ett 6p-
pet klimat, dar alla far chansen att
delge sin &sikt och bli lyssnad pa.
Diskussionerna kan leda till osdmja
och konflikter, men se dem som ett
steg pa viagen mot att forbattra ar-
betsplatsen.

Forslag pa diskussionspunkter:

» Vad vill vi std for som arbets-
plats?

« Hur ar vi mot varandra?

+ Hur fungerar organisationen pa
foretaget?

« Har vi nagon jamstélldhetsplan
eller en méangfaldspolicy?

+ Vad ér det som kénnetecknar var
arbetsplats?

+ Hur loser vi konflikter?

+ Hur vill vi att vara kunder/leve-
rantorer/besokare uppfattar oss?

+ Har vi ndgon plan om det sker
en olycka, om nagon missbrukar
eller blir mobbad? Om planen
finns, efterfoljs den?

« Har vi gjort ndgon medarbeta-
renkat och vad séger den i sa fall?

« Forekommer stress?



Faktorer i arbetet som kan
paverka den psykosociala
arbetsmiljon:

« Stor arbetsméingd, hogt tempo

+ Ensidigt, upprepat och monotont
arbete

+ Oklara forvantningar och oklara
roller

« Stdandiga forandringar — otrygg
anstéllning

« Risker for hot och vald

« Skiftarbete och oregelbundna
arbetstider

+ Konflikter, krankningar, trakas-
serier, mobbning

« Ensamarbete

En del av GS vardegrund, och
hela fackforeningsrorelsens var-
degrund handlar om alla man-
niskors lika varde. Ur GS varde-
grund:

Allas lika virde
Vi verkar for allas lika varde och
mojlighet.

Det innebdr att vi lever som vi ldir
— for medlemmen och for varandra.
Vi utvecklar standigt var kompetens
och vdrt sdtt att arbeta. Vi visar
respekt for varandras olikheter och
fordomer all form av krdnkning och
diskriminering. Vi ger lika mojlighe-
ter for alla och respekterar allas lika
virde.



Systematiskt arbetsmiljo-
arbete, AFS 2001:1
Foreskrifterna om systematiskt ar-
betsmiljoarbete giller for alla ar-
betsgivare.

Systematiskt arbetsmiljéarbete in-
nebdr att undersoka, genomfora
och folja upp verksamheten for att
forebygga olyckor och ohilsa. Dessa
foreskrifter beror direkt den psyko-
sociala arbetsmiljon. Och en av {6-
reskrift, som ar ny fran mars 2016,
berér framforallt den psykosociala
arbetsmiljon.

Fram till och med den 31 mars
2016 giller foreskriften 1993:17 om
krankande sérbehandling i arbets-
livet. Men efter den 31 mars 2016
giller den nya foreskriften, AFS
2015:4. Den kan du ldsa mer om
nedan.

Organisatorisk och social
arbetsmiljo, AFS 2015:4

I den alldeles nya arbetsmilj6fo-
reskriften 2015:4 som borjar gilla
den 31 mars 2016 finns mer langt-
gaende krav pa arbetsgivaren nir
det giller ohilsosam arbetsbe-
lastning, arbetstid och kriankande
sdirbehandling.

Syftet med foreskrifterna dr att
framja en god arbetsmiljo och fore-
bygga risk for ohélsa pa grund av or-
ganisatoriska och sociala forhallan-
den i arbetsmiljon. Foreskrifterna
gdller i samtliga verksamheter déar
arbetstagare utfor arbete for arbets-
givares rakning. Arbetsgivaren har
ansvaret for att foreskrifterna foljs.

Med arbetsgivare likstills de som
hyr in arbetskraft. De som genom-
gar utbildning eller dr under vard i
anstalt likstélls inte med arbetsta-
gare vid tillimpningen av dessa f6-
reskrifter.



I Arbetsmiljoverkets foreskrifter
om systematiskt arbetsmiljoarbete
finns det regler om arbetsmiljépo-
licy, kunskaper och hur arbetsgi-
varen regelbundet ska undersoka
och bedoma vilka risker som kan
forekomma i verksamheten. Dar
finns det ocksa regler om att arbets-
givaren ska vidta atgirder for att
komma till rdtta med riskerna.

Kunskaper

Arbetsgivaren ska se till att chefer
och arbetsledare har kunskaper om
hur man forebygger och hanterar
ohdlsosam arbetsbelastning samt
hur man forebygger och hanterar
krinkande sdrbehandling. Arbets-
givaren ska se till att det finns for-
utsdttningar att omsétta dessa kun-
skaper i praktiken.

Ett satt for arbetsgivaren att tillfora
kunskaper ar att ge utbildning, garna
for chefer, arbetsledare och skydds-
ombud tillsammans. Det underlét-
tar for chefer och arbetsledare nar
aven skyddsombuden har motsva-
rande kunskaper. Utbildning kan ges
av foretagshélsovard eller annan re-
surs med kompetens inom omradet.
Med forutsdttningar avses bland
annat tillrdckliga befogenheter, en
rimlig arbetsbelastning och stod i
rollen som chef eller arbetsledare.

Mal

Arbetsgivaren ska ha mal for
den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Malen ska syfta till att
framja hélsa och 6ka organisatio-
nens formaga att motverka ohilsa.
Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna
mojlighet att medverka i arbetet
med att ta fram malen och se till att
arbetstagarna kdnner till dem.

Arbetsgivaren bor ha en tydlig
strategi for arbetet med att upp-
nd malen. Grundlaggande for ett
framgangsrikt arbete mot malen ar
att de dr forankrade i den hogsta
ledningen och i 6vriga delar av or-
ganisationen. Malen kan syfta till
att exempelvis stirka och forbéttra
kommunikation, ldrande, ledar-
skap, samarbete, inflytande och del-
aktighet. En arbetsmiljopolicy ska
finnas enligt Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om systematiskt arbets-
miljoarbete. Malen bor ta sin grund
i och vara forenliga med denna.
Mailen ska dokumenteras skriftligt
om det finns minst tio arbetstagare
i verksamheten.



Definitioner

I dessa foreskrifter har foljande ord denna betydelse.

Krav i arbetet:

De delar av arbetet som for-
drar upprepade anstringningar.
Kraven kan exempelvis omfatta
arbetsméngd,  svarighetsgrad,
tidsgréns, fysiska och sociala for-
hallanden. Kraven kan vara av
kognitiv, emotionell och fysisk
natur.

Krankande sarbehandling:
Handlingar som riktas mot en el-
ler flera arbetstagare pa ett krian-
kande sitt och som kan leda till
ohilsa eller att dessa stills utan-
for arbetsplatsens gemenskap.

Ohilsosam arbetsbelastning:
Nar kraven i arbetet mer én tillfal-
ligt overskriderbelastning resur-
serna. Denna obalans blir ohil-
sosam om den dr langvarig och
mojligheterna till aterhdmtning
ar otillrackliga.
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Organisatorisk arbetsmiljo:

Villkor och férutsittningar for ar-

betet som inkluderar

1. ledning och styrning,

2. kommunikation,

3. delaktighet, handlingsutrymme,

4. fordelning av arbetsuppgifter
och

5. krav, resurser och ansvar.

Resurser for arbetet:

Det i arbetet som bidrar till att
uppnd mal for arbetet, eller han-
tera krav i arbetet.

Resurser kan vara: arbetsmetoder
och arbetsredskap, kompetens
och bemanning, rimliga och tyd-
liga mal, aterkoppling pa arbets-
insats, mojligheter till kontroll i
arbetet, socialt stod fran chefer
och kollegor och mojligheter till
aterhdmtning.

Social arbetsmiljo:

Villkor och forutséttningar for ar-
betet som inkluderar socialt sam-
spel, samarbete och socialt st6d
fran chefer och kollegor.



Ohaélsosam
arbetsbelastning

Se till att resurserna anpassas till
vilka krav som stills i arbetet. Om
kraven dr storre dn resurserna, kan
arbetsgivaren till exempel minska
arbetsmiéngden, édndra priorite-
ringsordningen, ge mdjlighet till
aterhimtning eller 6ka beman-
ningen. Arbetsgivaren behover se
till att det fors en dialog mellan
arbetsgivare och anstillda for att
forhindra att ohilsa uppstar.

Arbetsgivaren ska se till att de ar-
betsuppgifter och befogenheter
som tilldelas arbetstagarna inte ger
upphov till ohidlsosam arbetsbelast-
ning. Det innebdr att resurserna ska
anpassas till kraven i arbetet. Till-
delning av arbetsuppgifter innebér
krav i form av en viss arbetsmangd
och svérighetsgrad som behover
vagas upp med resurser. Arbetsgi-
varen bor ta hénsyn till tecken och
signaler pa ohilsosam arbetsbelast-
ning vid tilldelningen.

Att minska arbetsmidngd, &ndra
prioriteringsordning, variera ar-
betsuppgifterna, ge mojligheter till
aterhdmtning, tillimpa andra ar-
betssitt, oka bemanning eller tillf6-
ra kunskaper dr exempel pa atgarder
for att forebygga ohélsosam arbets-
belastning. Arbetsgivaren bor dven
forsdkra sig om att den teknik som

anvinds dr utformad och anpassad
till det arbete som ska utforas.

Arbetsgivarens skyldigheter att f6-
rebygga ohidlsosam arbetsbelast-
ning omfattar saval chefer och ar-
betsledare som andra arbetstagare.
Det ar viktigt att arbetsgivaren ska-
par forutsittningar for arbetsta-
garna att uppmarksamma arbets-
givaren pa hoga krav och bristande
resurser.

Genom att bedriva ett ledarskap
som mojliggor regelbunden dialog-
med arbetstagarna kan tecken och
signaler pa ohilsosam arbetsbelast-
ning uppmirksammas och oba-
lanser rattas till. Det &r viktigt att
arbetsgivaren inom ramen for sitt
arbetsmiljoarbete undersoker och
atgdrdar risker kopplade till arbets-
belastning.

Arbetsgivaren behover motverka
att arbetsbelastning leder till sjuk-
domar och olyckor. Det &r vésent-
ligt att identifiera orsakerna bakom
arbetsbelastningen for att atgar-
derna ska ha effekt. Fragor som ror
atgdrder kan dven behova hanteras
pa en annan niva eller i en annan
del av organisationen. Utover den
organisatoriska och sociala arbets-
miljon kan fysiska, kognitiva och
ergonomiska forhallanden bidra till
arbetsbelastningen.
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Arbetsgivaren ska se till att

arbetstagarna kinner till:

1. vilka arbetsuppgifter de ska ut-
fora,

2. vilket resultat som ska uppnds
med arbetet,

3. om det finns sdrskilda séitt som ar-
betet ska utforas pd och i sd fall hur,

4. vilka arbetsuppgifter som ska
prioriteras ndr tillginglig tid inte
ricker till for alla arbetsuppgifter
som ska utforas, och

5. vem de kan vénda sig till for att fd
hjdlp och stod for att utfora arbe-
tet.

Arbetsgivaren ska ddrutover sdker-

stilla att arbetstagarna kdnner

till vilka befogenheter de har enligt

punkterna 1-5.

Genom att fortlopande ga igenom
punkterna 1-5 blir det mojligt att
forebygga onoddiga krav och be-
lastningar pa arbetstagarna. Det
kan vara lampligt att kommunicera
punkterna gemensamt till arbetsta-
gare som delar ansvar och arbets-
uppgifter for att pa sa vis underlétta
samarbete. Arbetsgivaren bor skapa
mojligheter for arbetstagarna att
uppméirksamma arbetsgivaren pa
eventuella oklarheter som ror punk-
terna. Det ar viktigt att arbetsgiva-
ren tar hédnsyn till arbetstagarnas
olika forutsdttningar nar det géller
att kommunicera. I arbeten dar stod
och hjdlp fran kollegor inte gar att
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ordna bor arbetsgivaren se till att
chefer, arbetsledare eller annan ut-
sedd person ér tillgangliga for hjalp
och stod. Arbetsgivaren ska vidta
atgarder for att motverka att arbets-
uppgifter och arbetssituationer som
ar starkt psykiskt pafrestande leder
till ohélsa hos arbetstagarna.

Exempel pé arbetsuppgifter och ar-
betssituationer som kan vara starkt
psykiskt péfrestande dr att beméta
minniskor i svara situationer, ut-
sittas for trauman, losa konflikter,
fatta svara beslut under press dér
ocksa etiska dilemman ingar.

Hér finns sdrskilda exempel pa at-
girder som bor 6vervigas vid starkt
psykiskt pafrestande arbete, utover
de som framgar av ovan.

Arbetstid

Vissa typer av arbetstider, som
skiftarbete, nattarbete, langa ar-
betspass och att vara stindigt
nabar kan paverka hilsan nega-
tivt. Da dr det sdrskilt viktigt att
ta hiansyn till det nir arbetstiden
forldggs, till exempel att tid for
aterhamtning planeras in.

Arbetsgivaren ska vidta de atgér-
der som behovs for att motverka att
arbetstidens forlaggning leder till
ohidlsa hos arbetstagarna. Arbets-
givaren bor redan vid planeringen
av arbetet ta hansyn till hur arbets-



tidens forlaggning kan inverka pa
arbetstagarnas hilsa. Exempel pa
forlaggning av arbetstider som kan
medfora risker for ohilsa &r skift-
arbete, arbete nattetid, delade ar-
betspass, stor omfattning av Gver-
tidsarbete, ldnga arbetspass, och
langtgaende mojligheter att utfora
arbete pa olika tider och platser
med forviantningar pa att vara stin-
digt nébar.

Arbetsgivaren bor sérskilt upp-
marksamma mojligheterna till ater-
hdmtning.

Arbetsgivaren bor dven ta hansyn
till att arbetstidens forlaggning pa-
verkar risken for olyckor.

I arbetstidslagen (1982:673) anges
granser for hur manga timmar ar-
betstagare som mest far arbeta och
vilka viloperioder de minst ska ha.
Arbetstidslagen anger darmed de
yttersta grénserna for arbetstiden
men innehaller inga regler om hur
arbetsgivaren ska ta hansyn till ar-
betstidens forlaggning i arbetsmil-
joarbetet. I nagra av GS kollektiv-
avtal finns regleringar som ersatter
arbetstidslagen.

Krankande sarbehandling

Arbetsgivaren ska vara tydlig med
att krinkande sdrbehandling inte
accepteras, exempelvis klargjort i

en policy samt att man har rutiner
for vad som ska goras om krin-
kande sidrbehandling uppstar. I
rutinerna ingar bland annat hur
och var den utsatta snabbt kan fa
hjdlp. Man kan ta stod av till ex-
empel foretagshilsovard.

Arbetsgivaren behéver se till
att det fors en dialog mellan
arbetsgivare och anstéllda
for att férhindra att ohélsa
uppstar.

Arbetsgivaren ska klargora att kran-
kande sdrbehandling inte accepte-
ras i verksamheten. Arbetsgivaren
ska vidta atgédrder for att motverka
forhéllanden i arbetsmiljon som
kan ge upphov till krdnkande sérbe-
handling.

Klargorandet kan lampligen goras
skriftligen i en policy. Chefer och
arbetsledande personal har ett sér-
skilt ansvar ndr det géller att fore-
bygga, uppmérksamma och hantera
krankande sdrbehandling. Det ér
dérfor viktigt att de uppfyller kun-
skapskraven (se t.v.)

Ett gemensamt arbete kring bemo-
tande och upptridande kan bidra
till att motverka kréankande sirbe-
handling. Exempel pa forhallanden
i verksamheten som é&r viktiga att
vara uppmirksam pa éar konflikter,
arbetsbelastning, arbetsférdelning,
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forutsattningar for samarbete och
konsekvenser av forandringar.

Arbetsgivaren ska se till att det finns
rutiner for hur krankande sirbe-
handling ska hanteras. Av rutinerna
ska det framga:

1. vem som tar emot information
om att krdnkande sdrbehandling
forekommer,

2. vad som hiander med informa-
tionen, vad mottagaren ska gora,
och

3. hur och var de som ir utsatta
snabbt kan fa hjalp.

Arbetsgivaren ska gora rutinerna
kénda for alla arbetstagare.

Vanligtvis rapporteras kréinkande
sarbehandling till en chef ndr be-
rorda inte pa egen hand lyckats reda
upp situationen. Om arbetstagaren
inte kan vénda sig till sin ndrmaste
chef kan arbetstagaren vénda sig
till en hogre chef. Arbetstagare kan
dessutom vénda sig till skyddsom-
bud. Det kan finnas behov av att
ingripa snabbt och gora en bedém-
ning av situationen for att férhindra
att den forvirras och se till att punkt
3 (se ovan) dr ombesorjd. Arbetsgi-
varen kan ge foretagshélsovard eller
annan sakkunnig uppdraget att ge
stod och hjélp.
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Vad ar krankande
sarbehandling?

Med krankande sédrbehandling
avses aterkommande klandervar-
da eller negativt priglade hand-
lingar som riktas mot enskilda
arbetstagare pa ett krinkande sétt
och kan leda till att dessa stélls ut-
anfor arbetsplatsens gemenskap.
Krankande sdrbehandling i form
av olika klandervirda beteenden
kan utforas av arbetstagare saval
som av arbetsgivaren personligen
eller av dennes representanter.

De foreteelser som i dagligt tal
brukar kallas for bl a vuxen-
mobbning, psykiskt vald, social
utstotning och trakasserier — dven
sexuella trakasserier — har alltmer
framstatt som sérskilda problem i
arbetslivet och kommer hir sam-
manfattande att bendmnas krdn-
kande sdrbehandling.

Dessa problem ér svéara och kéns-
liga. De kan dessutom leda till all-
varliga och skadliga effekter hos
enskilda arbetstagare savdl som
hos hela arbetsgrupper om de be-
doms och handlaggs pa ovarsamt
satt. Skadeverkningar hos utsatta
personer kan visa sig i bade psy-
kiska och fysiska sjukdomstill-
staind — ibland av kroniskt slag
— savdl som i social utslagning ur
arbetsliv och gemenskap.



I Arbetsmiljoverkets foreskrifter
om systematiskt arbetsmiljoarbete
finns regler om att om néagon ar-
betstagare rakar ut for ohélsa eller
olycksfall i arbetet och om nagot
allvarligt tillbud intréffar i arbetet,
ska arbetsgivaren utreda orsakerna
sa att risker for ohilsa eller olycks-
fall kan forebyggas i fortsattningen.
Ett undermaligt utredningsforfa-
rande nar det giller krinkande sér-
behandling kan vara skadligt bade
ur arbetsmiljo- och hdlsosynpunkt.
Den som genomfdr en utredning
bor darfor ha tillracklig kompetens,
mojlighet att agera opartiskt och ha
de berordas fortroende.

Arbetsmiljolagstiftningens  &nda-
mal ar att forebygga ohilsa och
olycksfall och reglerar inte fragor
om kompensation och skuld. En ar-
betstagarorganisation eller juridiskt
ombud kan ge juridisk hjalp.

Mer information?

Las gédrna arbetsmiljoforeskrifterna
i sin helhet. De finns pa Arbets-
miljoverkets hemsida, tillsammans
med alla ovriga arbetsmiljofore-
skrifter.
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Vad gor du om du ér utsatt for
mobbning/diskriminering?

Om du som dr medlem i GS dr mob-
bad, trakasserad eller upplever att
du blir diskriminerad i nagon form
sd ska du med fortroende kunna
vianda dig till ditt fackliga ombud
pa arbetsplatsen. Skyddsombudet
eller nagon ur fackklubben, eller en
ombudsman fran avdelningen, ska
kunna hjilpa dig.

Diskriminering ar en facklig fraga,
precis som arbetsmiljo, lonefor-
handling eller uppsédgning pa grund
av arbetsbrist.

Vad gor du om din arbetskamrat
blir utsatt for mobbning/diskri-
minering?

Sdg ifran! Den som inte séger ifran
ar ocksd med och mobbar. Samma
sak giéller vid en tuff jargong eller
skamt som dr diskriminerande. Om
du maérker att ndgon tar illa vid sig
eller om du sjélv kidnner att en dis-
kussion eller ett skamt har gatt 6ver
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grinsen, sd sdg ifran. Om du kidnner
att det ar svart att hantera detta sa
prata med ditt fackliga ombud, din
chef eller chefens chef for att kunna
komma till rdtta med problemen.

Jag tar mitt ansvar!

Det é&r viktigt att du som medlem
tar ditt ansvar. Vi har alla ocksa ett
eget ansvar att se till att vi beter oss,
pratar och agerar pa ett respektfullt
sitt mot vara arbetskamrater. Det
ansvaret har vi att ta, var och en.

Prata med skyddsombudet! Under
2015 har GS haft tema psykosocial
arbetsmiljo. Skyddsombud, RSO
och de arbetsmiljoansvariga har
vid tillfdllen diskuterat extra kring
detta. Sjalvklart kommer detta ar-
bete att fortsdtta, och én viktigare
fortsétta ute pa alla GS arbetsplat-
ser. Tillsammans kan vi ma battre
pa jobbet.



Checklista:

@ Prata med néagon!

Kontakta fackklubben pa din ar-
betsplats. Har din arbetsplats ingen
klubb sa kan du kontakta din avdel-
ning. De fortroendevalda har tyst-
nadsplikt (se offentlighets- och se-
kretesslagen).

4 Sig ifran!

Ség ifran och beritta att du kén-
ner dig diskriminerad, krédnkt, illa
till mods eller illa behandlad. Ta
med dig ndgon du har fortroende
for i kontakt med den som tra-
kasserar/diskriminerar sa att du
inte ar ensam.

¥ Dokumentera!

Skriv ner vad som hant, vad som
har sagts, ndr hidndelsen dgde
rum och om eventuella vittnen
kan finnas.

Kontakta din klubb eller din av-
delning. Du ska inte acceptera
att krankningar, trakasserier el-
ler diskriminering i nagon form
forekommer pa din arbetsplats.
Det hér &r en viktig facklig fraga
och du kan med fortroende vin-
da dig till oss. Vi hjdlper dig.

Att tinka pa!

Med bra kommunikation kan man
upptécka ohélsa i den psykosociala
arbetsmiljon pa ett tidigt stadium.
D4 finns goda chanser att komma
tillratta med problemen innan de
vaxer sig stora.

Om arbetsgivare och fackféorbund
kontinuerligt diskuterar psykoso-
cial arbetsmiljo i samband med
det systematiska arbetsmiljoarbe-
tet sd har arbetsplatsen kommit en
bit pa vag. Bra och tydlig kommu-
nikation ar grunden ocksa i detta.

En arbetsplats ér fordanderlig! Sa-
ker hénder och sker. Under ett ar
slutar en del pé arbetsplatsen och
andra borjar. Man kanske gor om-
struktureringar och byter skift el-
ler arbetslag. Den psykosociala
arbetsmiljon &r férskvara och be-
hover ses over fortlopande och
inte vid enstaka tillfillen.

Borja prata! Om du vill bérja dis-
kutera den psykosociala arbets-
miljon pa ditt jobb sd gor det!
Borja med att fraga forsiktigt vid
fikabordet: Hur tycker ni att vi har
det hér pa jobbet? Mar ni bra?
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