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Stefan Blomberg, forskare och psykolog vid Arbets- och miljémedicin i Linkdping talar om
vad kréankande sarbehandling ar och hur man kan arbeta forebyggande och minska risken
for att krankande sarbehandling sker pa arbetsplatsen. Intervjuare: Viveca Ringmar

Poddavsnitt:
"Forebygga krankande sarbehandling” i textformat

VIVECA RINGMAR:

Vilkomna till Suntarbetslivs poddradio! I det har avsnittet ska vi prata om krankande
sarbehandling pa arbetsplatsen och hur man kan arbeta forebyggande sa att det inte
uppstar.

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

STEFAN BLOMBERG:
Tack!

VIVECA:
Forst tankte jag att vi ska borja med att reda ut de har begreppen. Man brukar tala om
krankande sarbehandling, mobbning, diskriminering, trakasserier, sexuella
trakasserier - kan du hjalpa mig att bringa lite ordning i de har begreppen?

STEFAN:

Ja. Det ar ju manga begrepp och det ar inte alltid som alla sdger samma sak, for det ar
ocksa lite olika lagstiftningar. Vissa begrepp betyder inte heller exakt samma sak i
arbetsmiljolagstiftningen som i diskrimineringslagstiftningen till exempel.

Men krankande sarbehandling finns i arbetsmiljolagstiftningen och det ar egentligen
att man blir utsatt for nagonting som man inte mar bra av, som man kanner sig krankt
over eller som kan leda till ndgon form av utanfoérskap. Alltsa en risk for att man blir
utesluten. Det kan racka med nagon enstaka hiandelse och det behover inte bara vara
jag som ar utsatt. Det krdvs inte sarskilt mycket for att vi ska kalla ndgonting for
krankande sarbehandling.

VIVECA:
Vad kan det vara till exempel?

STEFAN:
Ja, men att bli bryskt bemott, att ndgon skvallrar om en, att ndgon sprider rykten.
Haller pa och lagger sig i ditt arbete, kontrollerar dig pa ett 6verdrivet satt. Att inte fa
information som man behdver for sitt arbete och att alla andra far den informationen.
Det kan vara en mangd olika saker men det sammantagna man sager ar att det finns en
risk for att det kan leda till ohdlsa eller att jag blir utesluten eller utstott pa
arbetsplatsen.
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Om man sedan gar éver till mobbning, da kravs det att det finns ett upprepande. D3 ar
det inte en enskild, bara ett fatal handelser, utan da pratar vi om en systematik dar det
liksom pagar hela tiden mer eller mindre upprepat under halvaret, ett ar eller sa. Visst,
ar det valdigt upprepat sa gar det ganska snabbt tills vi kallar det mobbning, men just
det har att det upprepas och pagar dver tid.

VIVECA:
Vad kan det vara till exempel som ar mobbning?

STEFAN:

Ja, men da ar det egentligen samma handlingar som vi pratar om vid krankande
sarbehandling. Bara det att det upprepas och att jag ar utsatt for ett pagaende
systematiskt monster. Lagger vi sedan ocksa till att du ar i ett underlége, att du har
svart att forsvara dig, sa att nar du forsoker att fa stopp pa det du ar utsatt for, sa gar
inte det. Det kanske till och med ar sa att det blir varre.

Da har vi tre ben: negativa handlingar, krankande handlingar som upprepas och dar du
har svart att gransa och fa stopp pa det. Da kallar vi det mobbning.

Och om det har da pagar valdigt hogfrekvent och jatteldnge och det blir varre och varre
- da pratar vi ocksd om allvarlig mobbning.

S4 man kan sdga att vi far tre nivaer: krankande sarbehandling - som ar en
begynnande eller en risk for mobbning, sedan har vi mobbning av, om man nu far kalla
det s3, av normalgraden, sedan nar det ar valdigt grovt och kraftigt kallar vi det for
allvarlig mobbning.

VIVECA:
Diskriminering da, vad ar det i det har sammanhanget?

STEFAN:

Ja, alltsa diskriminering, dd handlar det om att du eller jag blir behandlad pa ett satt
som inte andra blir och grunden for det ar diskrimineringsgrunderna. Alla blir vi ju...
Allts3, vi blir ju inte behandlade exakt likadant pa arbetsplatsen men vi far inte grunda
vart satt att behandla varandra pa de diskrimineringsgrunder som finns - det ar ju kén
och alder och funktionsnedsattning och sa vidare. Jag tror det ar sju stycken grunder vi
har som finns i lagstiftningen.

Och om man blir behandlad pa ett siatt som, sa att siaga, sarstdller mig pa nagot satt
jamfort med andra baserat pa det har, baserat pa kon, baserat pa dlder till exempel, det
ar inte okej. Det far man inte.

Trakasserier ar ocksa ett begrepp som anvands. Vanligtvis brukar det vara ett
beteende som dr varre dn det vi exemplifierar vid krankande sarbehandling.
Trakasserier brukar definieras som nagonting som kranker min vardighet. Ar det
sedan kopplat till de har diskrimineringsgrunderna sa tacks det ocksa av
diskrimineringslagstiftningen. Dar har vi ju sexuella trakasserier, for da ar det ett
beteende mot mig som ar kopplat till kon pa nagot satt. Att jag blir behandlad pa ett
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satt som inte alla blir, kanske for att jag ar homosexuell eller kvinna och vi har dven
transidentitet och sa vidare. Det kan finnas en mangd olika varianter har.

Det som ibland hinder ar att de har glider in i varandra, eller inte bara ibland utan
ganska ofta glider de in i varandra. Det kan borja med helt vanliga handelser pa en
arbetsplats, eller en jargong. En sexualiserad eller allmant slarvig jargong dar man
driver med varandra och om det da ar en kvinna dar som far hora dessa skamt dag ut
och dag in och de andra kanske inte forstar att det har faller inte val ut och hon mar
inte bra. Och i den stunden som hon sager ifran att "Var snall och sluta med det har”,
om man da dnda fortsatter, dd ar vi direkt inne pa trakasserande handlingar faktiskt.
Da kan vi definitivt anvinda begreppet krankande sarbehandling fér det hon utsatts
for - och trakasserier. Skulle det sedan vara att gruppen bestammer sig for att "hon
forsoker att dndra var jargong, hon dr obekvam, vi vill bli av med henne, vi stoter ut
henne, vi hoppas att hon ska sdga upp sig”, da borjar man bete sig allmant illa och da ar
vi inne pa mobbning. D3 har vi en situation dar det bade ar trakasserande handlingar,
pa basis av att hon ar kvinna, och det &r en mobbningssituation dar man férsoker att
socialt stota bort nagon. Har har vi flera lagstiftningar som gar in i varandra.

VIVECA:
Vad ar inte krankande sarbehandling? Gar det att saga det?

STEFAN:

Ja, konflikter dar vi, sd att sdga, ar lika goda kalsupare alla parter. Det dr varken
krankande sarbehandling eller mobbning men det kanske ar ett valdigt olampligt
beteende av oss alla. Men att egentligen ingen ar i ett underlage. Det ar ingen som ar
mer utsatt an ndgon annan utan vi ar alla lika elaka mot varandra. Det ar en dalig social
arbetsmiljé men vi kan inte satta de har begreppen pa det.

Sedan det har med chefskap, cheferna har ju arbetsledningsratten, ratten att leda och
fordela arbetet. Det gor ju att en chef ibland behdver fatta beslut som inte alla tycker
om och ibland ocksa ga in pa individniva och saga till ndgon att "Du ska inte gora det
dar, du ska gora det dar i stdllet”, eller "Nu ska du prioritera pa ett annat satt”. Och det
ar klart, om jag da haller pa med nagonting som ar min favoritsysselsattning, som jag
brinner for och det ar en fraga som jag kianner ar jatteviktig, sd kommer en chef och
sager till mig att "Du ska inte halla pd med det ldngre”. Det kan ju ibland uppfattas som
krankande.

VIVECA:
Ja.

STEFAN:

Men den ratten har en chef, sedan hur chefen gor det, det kan vi diskutera om. Ibland
gors det kanske pa ett olampligt siatt. Aven om man har rétt att gora det sa kanske man
ocksa behover tdnka pa hur man gor det.

VIVECA:
Fast da ar det 4nda inte en krankande sarbehandling.
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STEFAN:
Ja, men gors det pa ett satt som ar otrevligt eller blir...

VIVECA:
Aggressivt?

STEFAN:

Ja, aggressivt eller att jag blir kallad for "dumhuvud” for att jag inte forstar att... Alltsa,
ingen ska bli krankande bendmnd eller beskylld. Granserna ar inte alltid helt tydliga
men vi ser ju fall dar vi ibland far konstatera att det har ar inte krankande
sarbehandling eller mobbning utan att du har varit utsatt fér en tydlig chef som har
satt granser, som chefen faktiskt har ratt att satta. Och det maste vi tdla.

VIVECA:
Du har ju forskat mycket i det har amnet, gar det att sdga hur vanligt det ar med
krankande sarbehandling pa vara arbetsplatser?

STEFAN:
Mm. Ja, det finns ju statistik och dven i min egen forskning haller vi pa att samla in data
fran hela Sveriges arbetsliv, ett representativt urval. Och Arbetsmiljoverket samlar ju
in statistik i princip varje ar. Nagonstans en halv till en miljon manniskor varje ar
upplever sig utsatta for ndgon form av krankande behandling.

VIVECA:
Det later mycket.

STEFAN:

Ja, det ar mycket. Det ar 10-20 procent. Men nar vi skarper till det, vi pratar om det har
med krankande sarbehandling, det ar begynnande problem egentligen, men kommer vi
sedan in pa mobbning dar vi har alla tre av de hdr benen, da pratar vi inte om sadana
tal sa utan da handlar det kanske om 100 000-200 000. Vid mer allvarlig mobbning ar
vi kanske nere pa ungefar 50 000 per ar.

VIVECA:
Det dr dnda ganska mycket.

STEFAN:
Men fortfarande ar det valdigt manga manniskor.

VIVECA:
Ja.

STEFAN:

Och 50 000, det ar ju 1 procent ungefar av den arbetande befolkningen. 1 procent later
inte sa mycket men néar vi 6versatter det till verkliga tal, hur manga det faktiskt handlar
om, sd ar det ratt manga manniskor.

VIVECA:
Mm. De som nu gar sa langt att de gér en anmdlan om det hér, vad brukar de har
anmalningarna... vad handlar det om? Kan du ge ndgra konkreta exempel?
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STEFAN:

Det ar lite beroende pa om en anméalan kommit i ett tidigt skede eller ett sent skede.
For det vi ser ar ju att i verksamheter dar man har stora problem, dar anmdler man pa
tok for lite. Man vagar inte anmala for man ar ofta radd for repressalier.

VIVECA:
Vem ar det som inte vagar anmala? Den som drabbas?

STEFAN:
Den som ar utsatt vagar i regel inte lyfta fragan fér man ar radd for att det ska bli
problem, att problemen ska 6ka. Det gor att i den typen av verksamhet, nar vi far en
anmalan dar, dd kan det vara att det har pagatt saker i dratal och det ar
jattekomplicerat, det ir svart att reda ut och det ir beskyllningar at bagge héll. Aven
den som anmaler kanske ar beskylld for att vara en olamplig och jobbig person och sa
vidare. Beskyllningarna gar kors och tvars och det ar valdigt svart att veta vad som ar
honan och dgget. Sa ju langre tiden gar, desto mer roriga och svara och hogrostade ar
anmalningarna. Medan i ett tidigt skede, da kan det ofta handla om att det ar upplevda
orattvisor som man inte forstar varfor.

VIVECA:
Vad kan det till exempel vara?

STEFAN:
Ja, men att "Kollegan far ga pa en utbildning och jag far inte ga pa samma utbildning
men vi jobbar med samma sak. Vad beror det pa?”

Eller att man behandlas olika. Ena arbetsgruppen har vissa formaner som den andra
gruppen inte upplever sig ha och man forstar inte grunderna till det. Och ibland kan
sadant redas ut genom att man helt enkelt far reda pa varfor. Forekommer det olika
behandling eller olika forhallningssatt och jag inte forstar varfor, sa leder det latt till en
upplevelse av orattvisa.

[ tidigt skede ar det ofta lattare att se att det gar att koppla till enskilda handelser som
"Den och den hdandelsen da for ndgra manader sedan nar chefen yttrade det dar pa
motet och jag kdnde mig traffad. Sedan efterat sa fick jag hora...”, att det finns exempel,
ganska tydliga.

VIVECA:
Det ar en snoboll som liksom bérjar rulla.

STEFAN:

Ja. Tidiga anmalningar ar ofta lattare att pa nagot satt urskilja vad som pdstas ha hant
och inte ha hant. De dr mer latta att utreda pa sa satt medan de har som har pagatt i
aratal - det kan ju vara tusen exempel - da ar det ett monster som man forsoker att
utreda, att nagon verkar ha varit en "hackkyckling” eller en "syndabock” under valdigt
lang tid.
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VIVECA:
Under vilka forhallanden 6kar risken for krankande sarbehandling? Gar det att sidga
det?

STEFAN:

Man kan sdga att vi ser tva stora huvudvéagar in i problem. Och den vanligaste vagen in i
problem det dr misskotta konflikter. [ verksamheter ddar man har hog risk for konflikt,
dar man... Det kan vara att man har pa tok for mycket att géra, man hinner inte reda ut,
man hinner inte och det blir missférstand hela tiden. Det ar rorigt eller... I
konfliktfyllda situationer dar man ar daliga pa att hantera konflikter, dar ar det mer
eller mindre en tidsfraga tills ndgon konflikt kommer att urarta. Sa misskotta konflikter
ar ett huvudspar.

Ett annat huvudspar, som inte ar lika vanligt men som vi ser finns ocks3, det ar nar vi
har valdigt, valdigt tajta homogena grupper som kanske har det jattebra tillsammans
men dar det borjar ndgon eller finns ndgon som kanske inte passar in riktigt i gruppen.
Alltsa att nagon eller ndgra ar utanfor det har sociala och tajta i homogena grupper.

VIVECA:
Hur kan man da arbeta forebyggande sa att krankande sarbehandling inte forekommer
pa en arbetsplats?

STEFAN:

Jag brukar fokusera pa tva huvudsakliga grundbultar eller kompassriktningar, eller vad
man ska sdga. De hanger valdigt bra ihop med det vi kallar social och organisatorisk
arbetsmiljo.

For i den sociala arbetsmiljon behover vi jobba med att framja tillit, stod och
fortroende. Det ar ju ett langsiktigt arbete dar vi kan i det dagliga, hela tiden i de beslut
som fattas, fundera dver "i vilken man framjar det har socialt stod och tillit och
fortroende eller inte?” Och det handlar om ledarskapet och den kultur vi har pa
arbetsplatsen, hur vi bemoter varandra och hur vi stottar och hjalper varandra nar
ndgon behdver hjalp. Att inte leta fel i varandra utan att snarare forsoka framja det
gemensamma, det gemensamma basta pa arbetsplatsen. Sa tillit, stod och fortroende i
det sociala.

Sedan i det organisatoriska pratar vi om ordning och reda. For pa kaotiska
arbetsplatser, dar sprutar det konflikter. Man krockar med varandra hela tiden, det ar
ineffektivt och man gor olika saker. Sa ordning och reda - det hiar med roller, att det ar
tydligt att man vet vem som gor vad och varfor och nar, och var granserna gar for
ansvar och befogenheter. Otydlighet och kaos kring roller orsakar jattemycket
irritation och konflikter i onddan. Aven arbetsbelastning ligger ju dar. Nar vi har allt for
mycket att gora sa har det en tendens att bli kaotiskt. Det blir rorigt till slut.
Forandringsprocesser dr ocksa sadant som stokar till det. Sedan, i bada de har, bade i
sociala arbetsmiljon och den organisatoriska, sa har vi ju ledarskapet som ar en otroligt
central och viktig faktor.
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Ledarskapet behover balansera bada de har delarna. Man behéver bade vara en
empatisk ledare som framjar tillit, fortroende och stod pa arbetsplatsen i att man
bemoter manniskor schyst och rattvist, och sedan behéver man vara handlingskraftig.
Fatta de beslut som behover fattas, styra mot malen, se till att det blir bra
forutsattningar, att beslut f6ljs och sa vidare. Sa bade handlingskraft och stéttande,
empatiskt ledarskap.

VIVECA:
Du brukar tala om ndgonting som du kallar for "robusta” organisationer. Vad menar du
med det?

STEFAN:
Jo, en robust organisation dr en verksamhet som praglas av de har tva grundbultarna:
tillit och stod i det sociala och ordning och reda i det organisatoriska. Sedan
genomsyrar det en mangd olika omraden, underomraden kan man sdga da. Men det ar
ganska latt att komma ihag: tillit och stdd - ordning och reda. Dar har vi tva jatteviktiga
kompassriktningar for att ha en robust och valfungerande organisation.

VIVECA:
Du var ju inne pa det lite ocks3, det har med konflikter, olosta konflikter som kan ligga
och pyra och skapa ndagonting som sa smaningom kan bli mobbning eller till och med
diskriminering. Du brukar ocksa prata om vikten av konflikthantering. Vad innebar
det? Vad ar det man ska gora for att slippa den har surdegen?

STEFAN:

Ja, men vi har undersokt och fragat pa arbetsplatser i vilken man man har fortroende
for formagan att 16sa konflikter. Och vi ser att pa arbetsplatser dar personalen har ett
hogt fortroende for konflikthanteringsformagan, dar man sager att ”Ja, men om det
skulle uppsta en allvarlig konflikt hos oss sa ar jag sdker pa att den kommer att 16sas pa
ett bra satt”. Nar personalen siger sa pa en arbetsplats, da ser vi inga problem med
mobbning. Arbetsplatser dar man ar val skickade i att handskas med konflikter, bade
pa chefsniva men ocksd pa medarbetarniva.

Kanske ocksd om man tanker utifran skyddsombud och fackliga parter, dar man
gemensamt har bra 6gon och bra syn for att se och férsta vad konflikter ar och hur de
utvecklats och vad man behover gora i tidigt skede - pa sddana arbetsplatser ser vi
otroligt mycket mindre problem.

Det ar sarskilt viktigt pa arbetsplatser dar vi i grunden har en ganska rorig miljo6 eller
rorig verksamhet. Vissa verksamheter ar ju sddana att man kan inte ha det sa jattestyrt
och vélordnat, helt enkelt for att man kanske jobbar akut, man far ta hand om saker pa
uppstuds. En medieredaktion, den kan inte "Den typen av nyheter, det ar Kalles, det far
han ta men han kommer nasta vecka, da far han ta den”. Det gar ju inte utan man far
16sa problemen nar de uppstar och det gor att man manga ganger kan fa roller som
krockar med varandra pa sddana arbetsplatser. Pa akuten i sjukvarden, det ar ocksa ett
sadant har typiskt... Ddr beh6éver man extra mycket vara bra pa att handskas med
konfliktsituationer. Dar brukar jag rekommendera arbetsgivare att investera i kunskap
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kring konflikthantering pa tidig niva. Att skapa bra system och rutiner dar man kan
lyfta sddana fragor, dar det blir missforstand och trassel. Att se till att "ni far inte ha sa
mycket att gora att ni aldrig har tid att reda ut missforstand”, till exempel.

VIVECA:
Men dr det mera en organisationsfraga det har, eller ar det ndgonting som varje individ
maste delta i eller forhalla sig till?

STEFAN:

Jag ser det som en organisationsfraga. Helt enkelt att nyckelpersoner - man kan ge det
till hela personalen - men det finns ju kurser, det finns utbildningar, det finns
fortbildning i hur man forstar konflikters dynamik, hur man handskas med tidig
konflikthantering.

Ocksa att skaffa sig en forstaelse for att "den har konflikten som vi har nu, den ar
svarlost for det har gar mycket djupare”. Alltsd, att man ocksa har en forstdelse for nar
man inte ska ga in och férsoka l6sa konflikter utan dar man faktiskt behover ha
professionell hjalp.

VIVECA:
Vad kan det vara for hjalp som man kan fa?

STEFAN:

Ja, det finns via foretagshalsovarden till exempel eller det finns sarskilt utbildade
konflikthanteringskonsulter, medlare, medlingscentrum. Det finns olika exempel pa
sddana som jobbar med att hjalpa arbetsplatser och arbetsgivare att I6sa svarare
konfliktsituationer.

VIVECA:
Sa hjalp finns att fa om man behover det?

STEFAN:
Absolut.

VIVECA:
Var nagonstans - du har kanske varit inne pa det lite grann, men jag undrar anda - var
ndgonstans i organisationen ska man satta in atgarderna for att det ska fa full effekt?

STEFAN:

Ja, det beror ju pa vilken typ av atgard. Ett omrade som vi inte har varit inne pa men
som jag ser som kanske ett av de absolut viktigaste omrddena, och som ocksa tas upp i
lagstiftningen i foreskrifterna, det ar ju att man har ett arbetsmiljosystem. Det ar ju
sadant som... det ar ju pa hog niva. Det beror pa hur stor arbetsgivaren ar men det ar
pa central niva man maste se till att man har system for att handskas med arbetsmiljon.

Vi ska systematiskt folja upp arbetsmiljon arligen och regelbundet stimma av
riskfaktorer och sa vidare. Har siager den foreskrift vi har pa det har omradet, att det
ska ju finnas en policy for den sociala och organisatoriska arbetsmiljon. Det ska finnas
en policy for det har med krankande sarbehandling. All personal ska veta vad som ar
okej och inte okej. Vi ska ocksa ha rutiner eller handlingsplaner kopplat till policyn som
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gor att man som medarbetare vet vad som hdnder om ndgon anmaler. Eller om jag blir
utsatt sd vet jag till vem jag ska ga och anmala och jag vet vad som hander nar jag har
anmalt.

Man ska skapa ett system som gor att man vet vad man ska géra om problem uppstar
men ocksa som klargor spelreglerna pa arbetsplatsen. Dar ser vi ju att de arbetsgivare
som dr noggranna har och tar det har pa allvar, och inte bara tar fram lite dokument for
syns skull som sedan sitter i en pdrm som ingen bryr sig om, utan som faktiskt jobbar
med det har ordentligt, de blir ju duktiga pa det har och far mycket mindre problem. De
kanske far mer att gora till att borja med, for da borjar ju manniskor faktiskt vaga
beratta vad man har varit med om.

Vi sdg med #metoo att nar manniskor vagar borja beratta, dd kommer det upp
jattemycket. Och sa kan det vara pa det har omradet, att nar manniskor borjar kdnna
att ”Jaha, men okej, vi far faktiskt beratta vad vi varit med om”, och man kanner sig
trygg med att gora det, dd kan det bli en del att ta tag i till att borja med. Darfor tycker
jag ocksd att det ar viktigt att i ett sddant har system, nar man tar fram en
handlingsplan och skriver ner vart man ska anmala och vad som hander nar man
anmaler, att det dven dar star att man inte far anvanda sig av repressalier till exempel.
Att om ndgon chef blir anmald for att ha utsatt nagon for krankningar, da far inte den
chefen anvanda sig av repressalier utan att det ar tydligt att ett repressalieférbud ar
kopplat till att man nyttjar det har systemet. Annars vagar ju inte manniskor att ta upp
sadana har fragor.

VIVECA:
Men racker det att det star i ett dokument att en chef inte far komma med repressalier?

STEFAN:
Allts3, det ar ju starten.

VIVECA:
Ja.

STEFAN:
Det ar ju starten. Men med alla sddana har dokument ar det viktigt att det inte bara ar
dokument utan att det faktiskt anvands i praktiken. Det ar ju forst nar det aktiveras
som man ser om det har var pa riktigt eller inte.

Och precis som att det bor sta att man inte far anvanda sig av repressalier bor det
ocksa sta att man inte far anvanda sig av falska pahittade anklagelser for att satta dit
ndgon falskt. I bada fallen behéver man pa nagot satt klargora att det kan faktiskt leda
till disciplindra atgarder - och att i varsta fall kan man fa sparken. For det ar ju att
sabotera arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatsen.

VIVECA:

Mm. Vi har varit inne pa manga olika delar har vad man kan géra, men om du skulle
forsoka gora en prioritering, vad ar det viktigaste som man kan gora for att motverka
krankande sarbehandling pa arbetsplatser?
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STEFAN:
Det ar jattesvart att saga en sak.

VIVECA:
Men tva da.

(skratt)

STEFAN:

Ja, okej, tva da. Da blir det enklare. Det har systemet jag pratade om pa slutet, det maste
vi ha och det sager faktiskt lagen att vi ska ha ocksa. Och det finns en tanke med att det
finns skriftligen nedskrivet i Arbetsmiljoverkets foreskrift, att det star att vi ska ha det
har. Det ar jatteviktigt. For nar vi gor det ordentligt, da klargor vi spelreglerna plus att
vi sjalva blir forberedda pa vad vi ska géra om problem uppstar. Den vill jag ha med.

Det andra ar ett stodjande ledarskap och dar man som ledare inte har alltfér manga
medarbetare, for det ar valdigt svart att vara en stodjande chef om man har hundra
medarbetare som man har ansvar for. S3 att jobba stodjande och med ett ledarskap
som bemoter manniskor pa ett sddant satt att de kanner tillit, fortroende och stéd fran
sin chef, den valjer jag som nummer tva.

VIVECA:
Du far ta en tredje. En bonus.

STEFAN:
En bonus? Ja, men da tar jag konflikthanteringen. Att jobba med att bli bra pa att
hantera konflikter tidigt pa arbetsplatsen.

VIVECA:
Tack Stefan Blomberg, psykolog och forskare.

Det har var en poddradio fran Suntarbetsliv.
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