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Abstract
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Vuxenmobbning, en fallstudie fran yrkeslivet.
Uppsats kurs Soc 346 41-60 p

Handledare: Margareta Nilsson-Lindstrom
Sociologiska institutionen, varterminen 2004.

Vuxenmobbning eller krinkande sédrbehandling &r ett allvarligt problem i yrkeslivet. I Sverige
berdknas att ca 250 000 mobbas varje dag i sitt arbete. Foljderna for den mobbade leder inte
sdllan till utslagning fran arbetsmarknaden, fortidspensionering och fysik eller psykisk ohélsa.
Mobbning i arbetet har dven betydelse samhéllsekonomiskt genom minskad produktivitet,
pensioneringar och kostnader for den sjukvard de drabbade behdver. Mot bakgrund av
problemets omfattning och negativa konsekvenser pa bada individ och samhéllsniva ar
vuxenmobbning lite uppmérksammat.

Syftet med uppsatsen har varit att ge en allmén introduktion till vuxenmobbning som
sociopsykologiskt fenomen. Vad som avses med mobbning, hur en mobbningssituation
uppkommer och vad det innebér for den som drabbas. Dessutom att i en fallstudie, bade
generellt och med ett unikt exempel, belysa forekomst av mobbning frin en offentlig
arbetsplats.

Resultaten fran studien har jamforts mot tidigare teorier om orsaker férlopp och
konsekvenser av vuxenmobbning. Mycket i det studerade fallet kénns igen fran tidigare
beskrivna situationer med mobbning. En arbetsplats som har en délig organisation, svagt
ledarskap, hog arbetsbelastning och pressad ekonomi. Frustrationer och missndje avlastas
genom att en syndabock, ett mobboffer utses. Offret sjukskrivs, roten till den outhérdliga

situationen angrips inte och processen riskerar att starta pa nytt med en ny syndabock.

Nyckelord: Fallstudie, vuxenmobbning, yrkesliv, omorganisation, chefsroll,
gruppforvéntningar,
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DEL I

1. Inledning

Amnet for uppsatsen ir att studera vuxenmobbning pé en offentlig arbetsplats, ett storre
sjukhus 1 Malmohusregionen. Jag har mellan dren 2001- 2003 arbetat pa en av sjukhusets
virdavdelningar som underskotare. Véarden pa avdelningen var 1 forsta hand riktad mot dldre
langtidssjuka med kroniska sjukdomar eller langa rehabiliteringstider. Under min tid pé
avdelningen forekom det néstan nésta dagligen bland de anstéllda irritationer, skvaller eller
provocerande handlingar riktade mot flera enskilda individer. Sarskilt
avdelningsforestdndaren pa avdelningen dér jag arbetade var mer utsatt &n Gvriga anstéllda.
En slentrianmdssig attityd gentemot forestaindaren hade utvecklats dér det sags legitimt att tal
illa om henne eller utsitta henne for savél aktiva som passiva krankande handlingar.

Sarskilt noterade jag att forestindaren kommit att betraktas som négon vilken forsvarar
arbetet pd avdelningen. Nagon som skapar otrivsel for vrig personal och dr ett hinder for att
de dagliga rutinerna skall fungera sé friktionsfritt och effektivt som mgjligt. Var detta ett fall
av vuxenmobbning?

Vuxenmobbning dr ett socialt problem som jag anser inte ha fatt tillricklig uppmarksamhet.
Debatten 1 massmedia har oftast i en 14tt underhdllande ton kommit att ytligt behandla s.k.
réttshaverister”, en spektakuldr Davids kamp mot Goliat (Leymann, 1995 s. 37).

En situation dir en 6ver ordnad krianker eller mobbar en understélld som végrar att bli kuvad
och vilken med lagliga medel forsoker forsvara sig. Konflikten stegras, nya overgrepp begés
frén ledningen och man kommer in i en ond cirkel av anklagelser och motanklagelser.
Konflikten kan bli langvarig, inte sillan flera decennier. Mobbningsprocessen kan da fa
Odesdigra konsekvenser for den utsatta med bade fysisk och psykisk ohélsa som f6ljd. Inte
séllan drabbas dven den organisation eller det foretag dér konflikten forekommer med otrivsel
forsvérade arbetsforhallanden. I Sverige uppskattas mellan tre till fyra procent av den vuxna
arbetande befolkningen pa ca 4,4 miljoner gé till sina arbetsplatser med vetskapen om att de
under dagen kommer att bli trakasserade av ndgon eller ndgra av sina arbetskamrater
(Leymann, H 1992). Bland landstingsanstéllda i Malmoéhus 14n talas det om att sa mycket som
upp till 16 % av ldngtidssjukskrivningarna i grunden kan bero pé krinkande sdarbehandling.
(Loof, G-B 1998).

Foljderna av vuxenmobbning i yrkeslivet 4r som ndmnts ofta utslagning, fortida
pensionering, fysik och psykisk ohidlsa. De vanligaste sjukskrivningsdiagnoserna bland de
som mobbats ar psykisk insufficiens eller smértor fran rérelseapparaten samt i yttersta fall

suicid, ndgot som understryker det allvarliga i konflikter vid vuxenmobbning.



I en undersokning fran norskt arbetsliv (Einarsen, 1998 s.88) pastas att hela 40 % av de som
mobbats haft sjdlvmordstankar jamfort med 7% hos dem som inte mobbats. I Sverige
berdknas ca 100-300 bega sjdlvmord till foljd av mobbning i arbetslivet, vilket 4r fyra gdnger
fler &n arbetsrelaterade olyckor all med dédlig utgéng. Upp till 3000 bedéms ha gjort
sjalvmordsforsok och s& manga som 30 000 uppskattas ha sjdlvmordsfantasier orsakade av
mobbning pa arbetsplatsen (Leymann, H 1992).

Vuxenmobbning i arbetslivet har &ven negativa konsekvenser samhéllsekonomiskt genom
minskad produktivitet, fortidspensioneringar och den sjukvérd de drabbade ofta behover

(Loof, G-B 1998).

Mobbing orsakar ockséd betydande ekonomiska kostnader pga. en minskad effektivitet och
produktivitet pd. I en tio ar gammal studie frdn Malmo om krankande sdrbehandling bland
kommunalt anstéllda berdknas kostnaderna bara for Malmo kommun dverstiga 100 miljoner
per ar (Sjostrom 1994). I en tidigare uppskattning fran slutet av 80-talet berdknas forlusterna
for hela landet bara p.g.a. produktionsbortfall kosta ca 18 miljarder kronor. (Leymann, 1992).

2. Syfte

Syftet med studien &r att ge en allmén introduktion till vuxenmobbning samt att belysa
vuxenmobbning som socialt fenomen med ett exempel fran en offentlig arbetsplats, en
sjukvérdsinrittning inom region Skane. I en inledande del I ges en 6vergripande beskrivning
vad som avses med mobbning. Varfér mobbning uppstér, vilka som riskera att bli mobboffer,
vad som karakteriserar mobbarna samt vilka konsekvenser mobbning kan ha for den som
drabbas. I den foljande delen, del II, redovisas resultatet fran en kvantitativ undersdkning
frdn samma arbetsplats. Avsikten har varit att klarldgga hur vanlig t mobbning &r, hur
mobboffer och mobbare ér relaterat till kon, élder, typ av anstédllning, samt hur ofta och
vilken typ negativa och krankande handlingar den mobbade utsatts for. I en avslutande
kvalitativ del, del 111, redogdrs utifrén intervjuer for ett unikt fall av vuxenmobbning pa en av
sjukhusets avdelningar. Avsikten har varit att se vilka mobbarna och offer dr och vilka
uttryck mobbningen tagit samt hur langt mobbningen gétt jimfort med en teoretisk modell.
Resultaten fran bade den kvantitativa och den kvalitativa delen jamfors mot tidigare teorier

om orsaker och konsekvenser av vuxenmobbning.

3. Fragestéllningar

I den kvantitativa delen, del II, &r avsikten att besvara foljande fragestillningar



1. Hur stor andel av de anstéllda har varit utsatt f6r mobbning eller krénkande

sdarbehandling och hur stor andel har deltagit som mobbare?

2. Hur fordelningen av mobboffer och mobbare ar relaterat till kon?
3. Hur fordelningen av mobboffer och mobbare ér relaterat till dlder?
4. Hur fordelningen av mobboffer och mobbare ir relaterat till typ av anstillning?

5. Vilka dr de vanligast handlingarna de mobbade utsatts for?

I den kvalitativa delen, del 111, &r avsikten att besvara foljande fragestillningar

1. Vad dr grundorsaken till att en mobbningssituation uppstatt?

2. Vilka uttryck tar sig mobbningen i studerat fall och vilket & mobbningsprocessens
forlopp?

3. Varfor har de som mobbar blivit mobbare och vad var orsaken till att den mobbande
kom att utses till offer?

4. Hade nigot kunnat goras for att forhindra att mobbningssituationen uppstod och i sa

fall vad?

4. Metod och metodval

I den tinkta uppsatsen har jag valt fallstudien som underskningsmetodmetod. Flera
anledningar finns till varfor fallstudien som undersokningsmetod ar lamplig att belysa vald
arbetsplats och dar férekommande mobbning. Den process, den interaktion som sker mellan
observerade individer pagér i realtid och vad som utspelas paverkas inte av sjdlva arbetet med
att beskrivna den uppkomna situationen. Handelseforloppet kan alltsé inte paverkas av studien
i sig. Att som undersdkare manipulera en eller flera variabler under arbetets gdng finns inte.
(Merriam, S 1994).

Fallet har ocksé ett allmént intresse och inte enbart for de iblandade. Bakomliggande
mekanismer till den uppkomna konfliktsituationen kan kasta ljus 6ver en mer generell
problematik med samma orsaksgrund. Liknande problem kan uppsta pa vilken annan
arbetsplats som helst med snarlik, arbetsforhallanden, arbetsmiljo och personalorganisation.
Aven ur ett deskriptivt perspektiv ér fallstudien som arbetsmetod att foredra da situationen
uppvisar flera och ofta svartolkade komplexa relationer mellan individer, dér savil abstrakta
som konkreta avgorande faktorer finns att tolka. Allt ifrdn berdrda individers kénslor, attityder

och forestillningar om den uppkomna situationen till sjélva platsens fysiska utformning.



Dessutom kan tiden bakét speglas utifran bland annat intervjuer och enkétfradgor, man far ett
perspektiv bakat 1 tiden vilket dr till hjdlp for att forstd den uppkomna situationen. Ett stort
eller tillrdckligt stort antal deltagare kan rekryteras vilket medfor att tentativa hypoteser
sakrare kan verifieras samtidigt som en tillrdcklig grund for eventuell validitetsprovning ges.
Situationen pa aktuell arbetsplats later sig ocksé ganska enkelt studeras utifran en heuristisk
standpunkt (Merriam, S 1994). Att lata en tinkt ldsare komma till insikt om problemets natur.
Dess kdrna och bakomliggande mekanismer, vad i problematiken som 4r unikt och vad som ar
generellt. Vad kan anvindas och vad kan inte anvéndas for att skapa metoder och arbetssitt
att tillimpa i1 andra liknande situationer i avsikt att forhindra eller motverka mobbingens
oonskade konsekvenser.

Det induktiva angreppssittet, vilket dr det vanligaste séttet att arbeta i en fallstudie, har ¢j
uteslutande tillimpats. Hypotetiskt-deduktivt arbetssdtt har anvéants parallellt for att kunna
belysa forklaringarna till mobbning.

Fallstudie lampar sig ocksé bra da man vill beskriva och identifiera ett begransat studerat
system, som 1 der hér fallet. Den definierade enhet som undersoks kan utgoras av en person,
en grupp, en arbetsplats, ett skeende e t c. Ramen for aktuell studie 4r given. De medverkande
aktorerna identifierade, och de sérskilda hdandelser som studeras ar vél beskrivna. (Merriam, S
1994)

Fallstudien kan vara av savél kvantitativ som kvalitativ art. I min uppsatts kommer bade en
inledande kvantitativ och en férdjupande kvalitativ del att redovisas. Det kvalitativa
angreppssittet dr dock det vanligaste. Detta blir det naturligaste tillvigagangsséttet da ett
annat utmirkande drag for fallstudien ar att den ar deskriptiv. I det deskriptiva ligger dven att
beskrivningen av studieobjektet &r omfattande och uttdommande. Fallstudien sdgs vara
empirisk och explorativ, ndgot som tidnkta studie har god forutséttning att vara.

Nackdelarna att anvénda fallstudien som metod har varit amnets kdnslighet. Trots att
anonymitet har varit en sjalvklarhet har drligheten i vissa intervjuer kunna ifragaséttas.
Virderingar, attityder och sitt att agera i mobbingsituationer har fargat intervjun. Deltagarna
har fortsatt att bete sig som om de var i en mobbingsituation. Misstinksamheten var till en
borjan stor och intervjuerna blev till en borjan mindre uttommande. Flera deltagare ville i
efterhand 4ndra sina berittelser dd man med tiden blev mer 6ppen och beredd att ge sin egen
version av utfrysningen, fri fran tankar om vad som var bést att svara. En annan nackdel 1
samband med detta var att studien blev mycket mer tidskrdvande dn planerat.

Studien &r 1 forsta hand beskrivande for situationen pa studerad plats och har ej for avsikt att
spegla generella situationer eller forlopp kring mobbing. Sérskild vikt har lagts vid att belysa

huvudaktorerna pa avdelningen, framst avdelningsforestandarens utfrysningssituation och
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teorier om varfor chefer i motsvarande mellanstéllningar i hierarkin latt blir offer for mobbing
bade fran over- och underordnade.

Undersokningen utgar fran sdvil en kvantitativ som kvalitativ studie samt egna gjorda
iakttagelser pd aktuell avdelning.

Till den kvantitativa delen anvindes en enkdt med 1 huvudsak fradgor med flersvarsalternativ,
se appendix 1. I redovisningen hér tas ej med det forséttsblad som for deltagarna beskrev
studiens syfte och uppldgg vilka som var ansvariga och varfor studiens gjorts samt fullstindig
anonymitet.

Enkiten distribuerades via brev till 5 avdelningar med 14 -19 anstillda pa varje avdelning.
Av 85 utskick svarade 61 (72 %). Samtliga personalkategorier arbetande péd avdelningarna
fanns representerade. (Se appendix 1 sidan 31)

Litteraturen som studerat fall jaimf6rts mot ar till storsta delen svensk och norsk. Framst
forskningsresultat fran psykologerna Ingela Thylefors, Heinz Leymann och Stile Einarsen et
al. Ovrig litteratur om vuxenmobbning utgar ofta frin deras forskningsresultat. Mobbning
som socialt fenomen har i betydligt mindre utstrackning beskrivits av sociologer eller fran en
sociologiskt stdndpunkt. Sociologisk litteratur relevant for det hir studerade fallet har inte
ytterligare eller pa ett bittre satt bidragit till att besvara frgestillningarna ovan. Detta har
gjort att uppsatsen fatt en sociopsykologisk karaktir med betoning pé det psykologiska
perspektivet.

Statistisk bearbetning gjordes med hjélp av statistikprogrammet SPSS, (Stastistical Package
for the Social Sciences).( Djurfilt, G. Larsson, R. Stjirnhagen, O. 2003)

Till hjdlp for den kvalitativa delen av studien anvdndes en intervju och en observationsguide
(se appendix 2 och 3 sidorna 34 och 36)

Intervjun var utformad sé att den till stor del kom att fordjupa och vidga resultatet fran
enkétsvaren och ddrmed fé en storre insikt i hela den uppkomna mobbingsituationen. Tretton
stycken deltog i intervjuerna.

Observationerna utgjorde 1 sin tur en validitetskontroll om én en subjektiv sddan. (Merriam, S

1994).

Observationerna kring forhallandena pa avdelningen pagick i fyra veckor. Observationerna
gjordes ej efter sérskilt tidsschema utan kontinuerligt under arbetets gang pa avdelningen.

Observationer av IP under sjilva intervjun gjordes ej.

5. Vad menas med mobbing och vilka uttryck kan mobbning ta ?

For att studien skall bli trovérdig méste givetvis maste de som deltar i undersokningen veta

vad som menas med mobbning. Samtliga vilka deltagit 1 intervjun har ocksa haft en i stort sett
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samstdmmig uppfattning om vad mobbning dr. Samma insikt om mobbning torde gilla dven
for 6vriga som ldmnat enkétsvar d v s en slags allmén forstaelse av begreppet.

Men formellt blir det svdrare. Mobbning i arbetslivet dr inte ndgot begrepp som é&r enkelt att
definiera. I litteraturen kring mobbing tycks de flesta forfattare vara ense om att mobbing ar
nér en person nastan dagligen och under en léngre tid, i flera ménader, utsitts for negativa
handlingar vilka pa ett systematiskt vis sldcker hennes sjdlvkéinsla och begransar hennes
mojligheter.

I Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter sammantfattas foreteelser som mobbning, psykiskt vald,
social utstdtning och trakasserier under begreppet krinkande séarbehandling. I AFS 1 993:17
definieras krinkande sdrbehandling som “med kriankande siarbehandling avses dterkommande
klandervirda eller negativa praglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett
kriankande sétt och kan leda till att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap”. Att en
handling dr krdnkande pekar pa de kidnsloméssiga obehag den dstadkommer. Med
sarbehandling forstés att handlingen inte forekommer i ett normalt umgénge. Statistiska
centralbyran (SCB) ger en enklare definition "Med mobbning menas elaka ord och handlingar
frén chefer eller arbetskamrater” ( v Schéele, A. 1993 s.13). En definition sa enkel att den
snarare skapar mer fragor @n verkar klargorande.

Peter-Paul Heinemann beskrev i borjan pa 1970-talet utstotnings och syndabocksbeteenden
hos barn pd Svenska skolgérdar. Han bestdmde mobbning som ett gruppvéld som utévas av
flera och riktas bade mot enskilda eller flera individer. (Heinemann, P-P. 1987)

En annan vilkéind forskare pad omradet, I. Thylefors (1998) beskriver att mobbning handlar om
att en eller flera personer regelbundet och under langre tid utsitts for negativa handlingar fran
en eller flera andra individer. De negativa handlingarna kommer pa ett systematiskt att forta
en persons sjilvkénsla, hennes handlingsmdjligheter eller mojligheter till eget forsvar.
Situationen kan forsétta den utpekade i allvarlig kris och stresstillstdnd och hotar att ge
allvarliga och ibland kroniska psykiska och sociala handicap.

I en senare definition som givits av den norske mobbningsforskaren S. Einarsen ségs att savil
enskilda som flera individer kan vara de eller den som mobbar en eller flera individer och att
det méste rdda obalans i styrkeforhdllandena mellan mobbare och offer. Den vésentliga
skillnaden hir dr att mobbning dven kan utforas av enskilda individer utan nagon
gruppsamverkan. (Einarsen, S 1998).

Mobbning kan ta sig flera olika uttryck beroende pa vilka som mobbar, vilket offret dr och 1
vilket sammanhang de negativt riktade handlingarna forekommer. Man kan tala om tva typer
av mobbning, utfrysning och utstotning (Gjelset, L. 1995). Med utstotning avses destruktiva

och aktiva handlingar riktade mot en eller flera personer. Med utfrysning avses beteende som
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pa ett negativt sitt demonstrerar en eller flera personers icke-betydelse. Den mobbades
existens negligeras och man vill lata den mobbade kénna obetydlighet, att inte vara behdvd. 1
Thylefors (1999) och A. von Schéele (1993), redogor for olika handlingar som kan fa en

person att kdnna sig utfryst och/eller utstott. Dessa kan sammanfattas i féljande punkter.

1. Fortal, nedvirdering, glapord och skdmt.

2. Undanhallande av information eller genom att ge felaktig information. Uteblivna
inbjudningar till méten. Meddelanden och allmén information fordrojs eller undanhalls.

3. Negativt kritisera eller tala nedsittande om nagon infor andra antingen direkt eller genom

hirmningar och viskningar.

Foroldmpningar 1 form av blickar, suckar, gester, miner, cynismer, han, nonchalans.

Forsvéra eller omdjliggdra att ett arbete utfors, ignorera utfort arbete.

Uteslutning fran gemensamma arbeten eller andra aktiviteter.

Slag, sparkar, att man rakar” knuffa.

® =N ok

Trakasserier som att smilla 1 dorrar, hotfulla anmérkningar, forfoljelse. Telefonterror med
upprepade uppringningar.
9. Administrativa handlingar. Indragningar av forméaner, omplaceringar, utebliven

16neforhojning. Isolering med omplacering i enskilt rum.

6. Historiskt tillbakablick

Sjdlva ordet mobbning kommer fran engelskans mob som ungefar betyder pobelvilde,
omringa, ofreda. Vilket i sin tur kan hdrledas till latinets mobile vulgus- den rorliga pobeln
eller den nyckfulla menigheten. Ordet mobbing anvéndes 1 vetenskapliga sammanhang forsta
gingen av etologen K. Lorenz och dé endast for att beskriva djurs beteenden. Mobbning kom
att beteckna hur flera mindre djur i flock attackerade ett storre djur av en annan art. Sérskilt
uppmirksammade Lorenz detta fenomen vid studiet av fgelflockars beteende (Lorenz, K.
1966). I Sverige kom ordet mobbing att dverforas till ménskligt beteende av likaren P.P.
Heinemann ( jimfor ovan) med stavningen mobbning (Heinemann, P-P. 1987)
Vuxenmobbning som problem i arbetslivet kom forst att beskrivas i Sverige av
arbetarskyddsstyrelsen i mitten pa —80 talet. Men mobbning som fenomen &r inte ndgonting
nytt och har tagit sig olika utryck i skilda perioder och kulturer. Manniskan har sedan
urminnes tider sokt 16sa konflikter och hotande sociala situationer genom mobbning.
Historiskt savél som idag kan vi se hur hon sokt blidka gudar och andra hogre makter for sina
synder och déarigenom fa forlatelse for ordttfardiga handlingar och for goda tider att komma

(Thylefors, 1. 1999).
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I Bibel aterfinns flera skildringar om utst6tning och offer. I 3:e Moseboken kap 16:20-22 kan

vi lasa.

” Nér Aron har fullbordat férsoningen for helgedomen, uppenbarelsetéltet och altaret, skall han fora fram den
levande bocken. Han skall 14gga bada hinderna pa den levande bockens huvud och 6ver den bekénna
israeliternas alla skulder och brott, alla deras synder, och dirmed ldgga den pa bocken huvud. Sedan skall
bocken foras ut i 6knen av en man som stér beredd. Bocken skall bira alla deras synder med sig ut i 6demarken

och slappas 16s dér ute i dknen.”

Tanken é&r alltsa att folket erkdnner sin skuld, 1dgger den pd bocken och blir forldsta ur
skulden i och med att bocken fordrivs eller dodas. I dverford bemirkelse séger vi idag att det
ar bockens fel. Att folket ar oskyldigt och att det dr bockens fel till att skuld finns. Detta
resonemang overfort till en mobbningssituation leder till att de som mobbar och inte kan se
sitt eget fel 1 den uppkomna mobbningsprocessen stindigt maste soka nya syndabockar i ett
hela tiden pagdende symtombotande. Roten till det onda sjdlva problematiken 4r man blind
for. Alternativet &r att gruppen skaffar sig en permanent syndabock.

Bland olika slag av offer sdvil doda ting som levande varelser har méanskooffret alltid varit
det mest bevekande. Historien &r full av exempel; vid vikingarnas midvinterblot offrades
forutom husdjur ocksé en man och en kvinna, vilka skulle vara unga och livskraftiga, endast
det bésta var nog for att blidka gudarna.

Ett annat historiskt exempel vilket d&ven haft stor betydelse pa samhéllsniva adr haxprocesserna
under senmedeltiden. I Sverige savél som i1 Centraleuropa var temat det samma; svélt och
farsoter som Guds straff fore orent leverne skulle pliktas med offer av unga kvinnor vilka
anklagades for att vara utsdnda av djévulen sjdlv. Att s manga fler kvinnor &n man kom att
brinnas pa bal berodde bland annat pa en ldgre social status, kvinnor forknippades med otukt
samt sags under senmedeltiden som en orsak till splittringen inom dem den katolska kyrkan.
Under forra arhundradet ser vi exempel pa mobbning dir mobbarna varit stater riktande sin
repressivitet mot olika etniska och politiska grupper. Nazisternas folkmord pa judarna under
andra varldskriget, USA: s klappjakt & misstankta kommunister efter kriget. Och under
samma period Sovjetstatens behandling och {f6rfoljande av oppositionen mot
kommunistpartiet.

Aven idag i moderna samhillen med sa kallade fornuftiga och upplysta méinniskor
forekommer motsvarande processer om én i annan form. I det privata ser vi flera exempel pa
vara psykosociala rotter dér flera av vara primitiva impulser inom forbjudna omraden,
alltifrdn maktstrider till incest, speglas i dagens TV-sépor. Att minska eller latta den mentala

stressen med en berittelse dir ingen kommer till skada och allt sdgs vara pahittat &r tillatet. Vi
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behover ej pa grund hdrav hemfalla at utstotning eller utfrysning i verkliga livet och kan

fortsitta att se oss som civiliserade (Thylefors, 1. 1999).

7. Vilka orsaker finns till mobbing?

Mobbning uppstar inte 1 arbetsgrupper dir det finns en konstruktiv dialog mellan chefer,

arbetsledare och medarbetare. Déar samtliga i hierarkin tillats komma med kritik kring det egna

och andras arbete och dir berdrda parter lyssnar till och tar intryck av det som framfors. Det

som gor att mobbingsituationer 4nda uppkommer kan bero av en eller flera samverkande

faktorer .

Négra aterkommande orsaker som ofta framfors aterges kort nedan. (L66f, G-B 1998),

(Einarsen, S 1998).

1.

Stress; stress ddr personalen upplever tidsbrist i att klara arbetsuppgifterna och/eller
uppgifter upplevs svara eller rent av omdjliga att klara av skapar irritation och frustration.
Viktigt dr alltsa att den psykiska belastning bade kvantitativt och kvalitativt inte blir for
stor.

Normer och konflikter; vid konflikter méste bakomliggande problem snarast mdjligt tas
upp 1 gruppen. Olosta problem kan i sig vara en kélla till att en mobbningssituation
uppkommer. Vad som tas upp, vilka problem man anser sig kunna tala om styrs till stor
del av gruppens normer och virderingar. Ar gruppen heterogen i detta avseende kan vissa
problem komma att bli liggande och om ndgon bryter mot gruppens normer och énda tar
upp tabubelagda problem bestraffas denna med utstdtning och utfrysning

Personliga relationer; samarbetssvarigheter bland de anstéllda har ofta sin grund i
omsesidigt overforda negativa forestillningar. Ointresse av arbetskamraters
arbetsuppgifter eller person. Férdomar kring en arbetskamrats sétt att handla, uttrycka sig
och pé vilket sétt han eller hon skoter sina uppgifter. Ett ofta 6desdigert sétt att inte 1atsas
om daliga relationer dr att skylla pd personkemin. ”Vissa médnniskor fungerar inte ithop
och ska inte arbeta tillsammans” heter det. Men med en gemensam arbetsuppgift eller dér
man vistas pd samma arbetspalts dr det viktigt att sddana attityder ej tilldtas da detta kan
utgdra en alvarlig risk till att en mobbningssituation skall uppsta.

Ryktesspridning; att personer pd samma arbetsplats talar om varandra &dr nigot helt
naturligt och kan vara till gagn for bade arbetet och for arbetsgemenskapen. Att ddremot
skvallra eller fortala gor snabbt att en misstimning uppstér och det ligger da néra tillhands
att en mobbningssituation utvecklas. Tiden frén att nedsittande rykten borjar spridas tills
att en syndabock utses &r oftast ganska ldng vilket got att falska beskyllningar hinner véixa

sig fast. Logner som upprepas tillrdackligt ofta och lange blir till slut trodda for att vara
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sanna. Ett oforsonligt hat och motstand mot en enskild individ kan 14tt byggas upp och
mobbningen &r snart ett faktum.

5. Pdtvingat samarbete; alla ménniskor trivs inte med att arbeta i grupp. Att tvinga
ménniskor till grupparbete eller att tvinga méinniskor att arbeta med uppgifter de inte
klarar att utfora for att de ar for krdvande eller inte kan utforas pa grund av andra orsaker
leder till stress och kan utgora en grogrund for att en syndabock utses och mobbning
uppstar.

6. Personliga problem; personliga problem bédde privat och pa arbetet kan gora att de
uppgifter man alagts ej kan utforas viket gor att individen kénner frustration och stress.
Dessutom kan ryktesspriding och skvaller om orsaker till de uppkomna personliga
problemen ytterligare forvirra och gora att en mobbningsprocess startas. Den som har
problem av personlig natur som paverkar arbetet maste kénna sddan tillforlit infor chefen
att problemen kan tas upp under enskilda samtal eller i grupp med 6vriga berérda
anstéllda.

7. Vantrivsel,; vantrivsel hos enskilda medarbetare dr ofta en anledning till att en délig
stdmning sprider sig pa arbetsplatsen. For att bli av med en dalig atmosfar kan en mobbing
snart startas. Att hitta en syndabock for att lasta den uppkomna situationen ligger som
ndmnts néra till hands. En tillfallig lindring till priset av en utstot/utfryst arbetskamrat kan
nds.

8. Arbetsledaren, chefen; de normer och virderingar som rdder inom en arbetsgrupp och
vad som ér tillatet att ta upp till diskussion pa en arbetsplats styrs till stor del av chefen.
Chefen bor se till att sunda normer vixer fram dir inget minskligt normalt beteende
tabubeldggs. En 6ppen attityd befrimjas dér allt som ror det gemensamma arbetet kan tas
upp till diskussion i avsikt att skapa en avspind och trygg situation pé arbetsplatsen. Aven
for chefens egen fysiska och psykiska hélsa dr det viktigt att ha en tillitsfull
vardagskontakt med sina medarbetare. Detta befrdmjar i sin tur gor att missndje snabbt
kan tas upp vid gemensamma eller enskilda samtal och framvixt av fullskaliga konflikter

forebyggas.

7.1 Vem riskerar att bli ett mobbningsoffer?

Vem blir mobbningsoffer? De som utsétts for vuxenmobbing behdver inte ha ndgra
utmérkande drag som gor att de léttare utsétts for mobbning. I sin bok om utslagning i
arbetslivet psykologen och mobbningsforskaren H. Leymann att vem som helst kan om han

eller hon befinner sig pa fel plats vid fel tidpunkt bli ett mél for mobbning eller annan
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krankande sérbehandling. Vilka personlighetsdrag som helst kan utgora en anledning till att
reta sig pa och ta som forevindning fOr att starta en mobbningsprocess. Det spelar ingen roll
om personlighetsdragen uppfattas som positiva eller negativa! (Leyman, H 1991)

Det finns dock individer som har léttare for att dra pa sig andra ménniskor missnéje eller
aggressioner, aggressioner som senare kan leda till en mobbningssituation.

Positiva drag man oftare aterfinner hos mobbningsoffer att de dr duktiga, kreativa, har hog
moral och dr ordningsamma. De negativa dragen som dr mer forekommande hos mobbade &r
att de upplevs som hotande, okédnsliga, pastridiga individer, personer vilka inte klarar osikra
situationer eller dr socialt osmidiga (Granberg, O et al 1989), (Gjelset, L 1995).

Ytterligare exempel pa karaktdrer som oftare blir utsatta for mobbing &r personer som &r
sjalvstiandiga, s.k. “ensamvargar” och minniskor som pa ett psykiskt eller fysikt sétt uppfattas
som avvikande. I den sistnimnda gruppen finns ofta personer med ett handicap av nagot slag.
En ménniska som t ex stammar kan man gora sig lustig 6ver for att komma dver sin egen
osdkerhet eller riadsla infor sjdlva stamningsproblemet. (von Schéele, A 1993)

Men det nedséttande talet om en medarbetares lyte fortar inte bara de egna skamkéanslorna
infOr situationen utan dven forstaelsen for arbetskamratens livssituation. Ur detta och sérskilt
om nagon eller ndgra i gruppen i 6vrigt upplever sitt arbete som pressande eller frustrerande
kan den géngse negativa attityden dverga i en mobbingsituation. (Thylerfors, I 1998)
Minniskor med en stor integritet och ett sjalvstandigt sétt att arbeta eller agera pa kan ocksa
verka fraimmande for gruppen och komma att ses som ett hot. Dessa blir extra intressanta for
de andra i guppen att diskutera. Bara det att gruppen talar mer om ndgon annan pa
arbetsplatsen dven om det skulle vara i positiva ordalag kan utgora en grund till att en sdédan
medarbetare kan komma att utses till syndabock i en krissituation. En sjélvstindig ménniska
kan inte lika enkelt omformas 1 sitt arbete av en 6verordnad och kan &ven av enskilda chefer
hdgre upp i en hierarki upplevas som ett hot.

Ensamvargen som tidigare ndmnts, ar snarlik den sjilvstindiga typen men &r beroende av
gruppen och dess dsikter. Han eller hon kan utanfor arbetet vara en stor sdllskapsménniska
men &r pé arbetet helst ensam 1 sina sysslor. Gruppen kan komma att kdnna sig fororéttad av
ensamvargens egensinne. Tankar fods 1 gruppen om att de inte duger som arbetskamrater och
ensamvargens beteende diskuteras alltmer och det intresse kan dven i sig skapa ett
mobbningsoffer.

Mobbare och offer har inte sillan en relation vilken grundar sig pa nagot mer dn en slump.
Det finns ett samspel mellan mobbare och offer. Offret maste tilltala mobbarna genom sin

personlighet, grupptillhorighet, position eller handlingar. I och med att mobbing tar form kan
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ett provocerande beteende hos offret framtriada eller forstarkas. Detta medfor i sin tur en
anledning for mobbarna att driva processen vidare och dn mer brutalt.

En mer svarforstélig anledning till varfor vissa bli mobboffer &r att den utsatta sjdlvt agerar
for att bli mobbad . Bakgrunden till detta dr att det hos vissa vuxna finns individer vilka
upplever det som ett stort hot att fa sin sjalvbild falsifierad 4ven om forestillningarna kring
den egna personen dr uttalat negativa. Personer med en nedvarderande sjdlvbild kan alltsd for
att behélla bilden av sig sjélva provocera till mobbning. Gruppen kan hérigenom fa en
permanent syndabock om inte offrets syn pa sin egen person stabiliseras!

Individer med en stark sjélvkénsla blir alltsd mer sidllan blir mobboffer. Om detta dnda sker ar
det andra starka skil sa som 16n, status, rittsmedvetande, bostads- och familjeférhallanden
vilket motiverar dem att stanna kvar trots en fortskridande negativ behandling frdn

arbetskamrater. (Thylerfors, I 1998)

7.2 Vilka ar mobbarna?

Ett stort steg framat for att reducera vuxenmobbning pa arbetet skulle vara om man pi ett
enkelt sétt kunde identifiera de personer som aktivt mobbar. Vilka positioner och var i
hierarki pa arbetsplatsen de befinner sig. Om de dr medvetna om att de mobbar och vilken
mobbningssituation de aktivt deltar i. Med denna kunskap skulle det vara littare att 1 samtal
med personalen motverka att mobbning uppstér. Till exempel samtal om att ha sjélvfortroende
1 sina arbetsuppgifter och att vara professionell i sin yrkesutdvning. Brister hér &r som
papekats ofta orsak till ndgon eller nagra agerar aktivt i en mobbningssituation (Thylerfors, I
1998)

Lika viktigt i sammanhanget &r att hédr betona den passiva mobbningen. Flera av mobboffren
anser att sveket frin de passiva arbetskamraterna ar det virsta i hela mobbningsprocessen .
Svikarna kan 1 enskildhet tillsammans med offret bedyra sin lojalitet med den utstotta men
tors inte g 1 opposition mot den/de aktiva mobbarna av rddsla for att bli ndsta syndabock.
Négot som ytterligare komplicerar forhallandet mellan aktiva och passiva mobbare dr om den
aktiva ledaren &r en svag ledare. Denna kan da rddd om sitt eget skinn och svag infor
gruppens kontroll bli ett redskap i gruppens ordning. Ledaren blir ett redskap for gruppen.
(Thylerfors, I 1998)

Vuxenmobbning eller annan krinkande sdrbehandling kan forkomma bade uppat, nedét och
mot jamstéllda i hierarkin pa arbetsplatsen dven om mobbning riktat fran dverordnade och
jamstéllda ar vanligast (Leymann, H 1992) . Kamratmobbning d v s mobbing mot kollegor pa

arbetet kan verka svart att forsta, sirskilt om nagon konkurrens mellan mobbare och mobbad
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inte finns. Offret sjdlv kan oftast inte se motsattningar da man star pa samma niva och inte
upplever ndgon rivalitet. Detta kan da 1 sig utgora ytterligare en psykisk belastning i en
mobbningssituation.

Underordnades krinkande behandling av chefer sker oftast mot nytilltrddda chefer dir
gruppen anser att chefen inte ar tillrdckligt meriterad eller fatt sin befattning ofortjént. Flera i
gruppen kan kinna sig forbigangna. En nytilltradd chef kan manga ganger i personalens 6gon
handla pa felaktigt eller oacceptabelt sitt i organisatoriska och/eller administrativa fragor
vilket skapar osékerhet och forvirring kring arbetsrutiner. Tidigare anstéllda vika anser sig
veta hur arbetet skall utforas kénner sig asidosatta och snart uppfattas alla forandringar
negativt vilket i sin tur leder till stress och irritationer. Aven forindringar som syftar till
forbattringar ses med misstro och den nye chefen kan trots sin position komma att mobbas.
Haér angrips alltsd orsaken tillkonflikten och protesterna kan ségas vara riktade mot rétt person
men tar sig ett oacceptabelt uttryck.

Chefers dvergrepp mot underordnade dr dven detta en vanlig killa till att mobbning utvecklas.
I detta fall &r det oftast svaga chefer som kdnner sin stéllning hotad. De far inte respekt 1 sitt
chefskap. Systemfortryck det vill sdga ndr dverordnade anvédnder arbetsplatsens organisation
och struktur som medel i en krdnkande sédrbehandling leder ofta till en mobbningssituation dér
orsaken till mobbningen oftast dr en ineffektiv och svarhanterlig administration bade i
overgripande organisation och enskilda personaldrenden. Chefen klarar inte att dverblicka
arbetet och har svart att styra arbetsplatsen. Det kan till exempel rora sig om ett godkdnnande
av yrkesskada eller ersittning for ett arbete som tar orimligt ldng tid. Ur ett sadant
systemfortryck kan sé kallade réittshaverister fodas. Man kommer in i ond spiral av
overklagande om ofGrritter som nonchaleras eller dar tillrittaldggande och kompensation &r
symboliska eller allt for 14ga. Processen upplevs dven i sig krdnkande da 6verklaganden fran
den forfordelade mots av tystnad eller oforstdende. Langa handlidggningstider med nya
pastotningar leder till att ett allt storre arende blir fallet och sjilva byrakratin kan komma att
uppfattas som orsak till mobbning eller annan kréankande sdrbehandling. Dock ska man
komma ihag att det viktigaste inte dr vad som gors eller vilka fordndringar en arbetsplats

genomgat utan sétt pd viket sitt ett d&rende handlaggs. (Thylerfors, I 1998)

8. Om konflikter pa arbetsplatsen. Nir kan man misstinka mobbning?

Ar det mobbning eller annan kriinkande sérbehandling som ligger bakom konflikter och den
déliga stimningen bland de anstéllda? Borja med att se pa hur den misstéinkt mobbade sjdlv

uppfattar sig blivit behandlad. Anser han eller hon sig krénkt oréttvist behandlad eller
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foroldmpad. Nagra kriterier som kan vara till hjdlp om man vill bedéma om en person utsatts

for mobbning dr foljande. (Hallman, T. 1995)

1. Vilka handlingar eller frdnvaro av handlingar har riktats mot eller uteblivit mot den
misstdnkt mobbade och kan de ses som negativa samt hur linge och hur ofta har de
forekommit.

2. Har det forekommit sdrbehandling, det vill sdga aktioner riktade mot den missténkt
mobbade som man normalt ej ser p4 motsvarande arbetsplats?

3. Talar mobbarna om fel och brister hos den misstinkt mobbades egen person?
Personlighet far givetvis ej tas till intakt for ett daligt eller illasinnat bemd&tande.

4. Finns det mer dn en misstankt mobbad, d et vill sédga letar den mobbade gruppen efter
ytterligare syndabockar?’

5. Kan de eller dem som mobbar identifieras? Ju hogre tjénstestdllning mobbaren,

mobbarna har desto storre blir vanligtvis stressen mot offret.

Svarbemadstrade situationer 1 foretag, forvaltning, vard, omsorg etc., kan tillfélligt 16sa stress
och andra problem med att lasta ndgot externt, ndgot utanfor sjélva problematiken. En
syndabock offras for att skapa arbetsro och reducera konflikter och angest.

Mobbing pé arbetsplatser som sjukhus och skolor har alltmer under de senaste decennierna
kommit att uppmirksammas ur flera perspektiv dér bland annat psykosocial, medicinsk och
ekonomisk forskning presenterats. Vilken del i skulden har sjélva arbetsplatsen,
organisationens struktur och kultur i att ndgon blir mobbad? Tva teorier kring
syndabocksdynamiken har presenterats i senare decenniers smagruppsforskning (Thylerfors, I

1987). Dels ses den mobbade som nagon att lasta gruppens gemensamma problem pé, t ex
stress 1 samband med en omstrukturering, dels ses den utfrysta som ett offer for makten, ett
redskap for de med mer makt att behélla sin position. Fragor om arbetsorganisation, 16nebild,
medinflytande etc. kommer 1 bakgrunden nir uppmérksamheten riktas mot den mobbade,
samtidigt som makthavare 1 den allménna distraktionen lattare far tillfdlle att fatta beslut i en
mindre demokratisk ordning @n vad brukligt dr. I detta perspektiv forstas varfor syndabockar
ofta finns i en mellanstillning i foretaget. Tillrackligt hogt for att vara ett virdigt offer for
personalen pa golvet och lagom langt ifrdn toppen fOr att inte stora beslutsprocesser och
makthavare. [ underlaget till de fall av mobbning som studerats hiar kan man se exempel pa
den forsta mekanismen. En mobbingsituation uppkommer for att ldtta pa den stressituation
gruppen ar utsatt for pa grund av omstrukturering i rutiner, personalminskning och delvis nya

arbetsuppgifter.
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Men dven den andra moéjligheten kan anas in den hdr beskrivna mobbningssituationen; att en
passiv arbetsledning som dven den &r frustrerad 6ver den uppkomna situationen inte agerar till
forsvar for forestdndaren utan sanktionerar utfrysningen genom sin passivitet. Mer om detta
nedan.

Niéstan alla mobbningsfall foljer en process som kan sammanfattas punktvis enligt nedan

atergivna schema (Johansson, M 2000), (L66f, G-B 1998)

1. Bristféllig organisation, administrativa problem. 11. Ny syndabock soks

2. Osikra chefer 12. F-kassan kréver rehabilitering

3. Olosta sakproblem 13. Syndabocken bi utan arbetsuppgifter

4. Syndabock soks 14. Facket sviker

5. Problem forvirras 15. Halvhjértad rehabilitering

6. Attityden mot syndabocken hardnar 16. Syndabocken sldngs ut

7. Ledningen blir indragen 17..Uppségning och rattsliga atgéarder

8. Syndabocken personlighet ifragasétts 18. En utdragen rattshaverikamp

9. Motbeskyllningar och forsvar 19Arbetsaplatsens problem forvérras ytterligare.

10. Syndabocken sjukskrivs

DEL II

1. Inledande kvantitativ undersokning
I en inledande kvantitativ undersokning har syftet varit att pa en offentlig sjukvardsinrittning
och 1 en dvergripande studie underséka andel mobboffer och mobbare samt hur fordelningen av
mobboffer och mobbare ér relaterat till kon, &lder, typ av anstédllning. Dessutom hur ofta och

vilka negativa handlingar den eller de mobbade utsatts for. I ovrigt se metoddel sidan 5.
1.1 Resultat kvantitativ undersokning
Utifran den kvantitativa delen av studien kan situationen sammanfattas med att antalet som

upplevt sig mobbade nagon gang pé aktuell arbetsplats uppgick till 13 % och de vilka under
motsvarande tid deltagit i mobbing till 20 %. Se tab. 1.

Utsatt for
mobbning/mobbat

Mobbad Mobbare

Antal Procent Antal Procent
Ja 8 13 12 20
Nej 53 87 49 80
Total 61 100 61 100

Tabell 1. Férdelning av mobbare och mobbningsoffer i antal och procent. n=61
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Vid forsta anblicken verkar andelen mobbade/mobbbare alltfor hog. Mer omfattande
undersokningar i Sverige redovisar betydligt ldgre procenttal (Leymann, H 1992). Uppgifter
fran statistiska centralbyran fran 1995 anger andel mobbade i ett genomsnitt frén olika
branscher till ca 4 % for kvinnor och knappt 5 % f6r mén.

En av de ledande i forskningen kring vuxenmobbning H. Leymann’ har i stora
undersokningar uppskattat antalet utsatta for vuxenmobbning i Sverige till 3.5%, vilket
motsvarar ca 160 000 mobbningsoffer! Av dessa riskerar ca 15 % total utslagning fran
arbetsmarknaden (Leymann, H 1992). I en rapport om mobbning bland landstingsanstéllda 1
Malmoéhus 1dn talas det om att sa mycket som upp till 16 % av langtidssjukskrivningarna kan
1 grunden bero pa krinkande sidrbehandling. (L66f, G-B 1998). De hér funna hdgre vardena
stimmer béttre dverens med Loofs rapport. Bdda undersékningarna har ocksé uteslutande
gjorts bland landstingsanstéllda/ Region Skéne.

Vérden har under senare ar varit en sektor med stora personella och administrativa
forandringar, 6kande arbetsbelastning, och med 16ne och diskrimineringsfrdgor ivrigt
debatterade. Detta dr faktorer som kan ha inverkat negativt pa arbete, arbetsforhillanden och
kontakten mellan de anstdllda. Dessutom har de svarande inte blivit givna en strikt definition i
vad som avses med mobbning. Trakasserier eller negativa handlingar under kortare tid och
som dérmed inte skall rdknas som mobbing har troligen kommit med 1 registreringen. I
arbetarskyddsstyrelsen finns ingen tidsbegriansning nedat medan man hos andra forskare talar
om flera ménader, se ovan under punkt 5 sidan 7. Halften av de 8 som sade sig varit utsatta
for mobbing hade varit det 1-3 ménader och endast en mer an ett ar. Urvalet ar litet. Slumpen
kan ha medverkat till en snedférdelning.

En ofta forekommande attityd ar att antalet mobbningsoffer ar vanligare bland kvinnor, négot
som flertalet av de intervjuade ocksa ansdg. Kvinnor anses umgas mer sinsemellan én vad
min gor, &ven under arbetstid. Ett kontaktnét som oftast kan vara till stéd 1 svara situationer
men samtidigt och paradoxalt nog skapa fler méjliga mobbingsituationer. Kvinnor ansags
ocksa av de som intervjuades i undersdkningen vara mer utsatta for mobbning dar mén &r

mobbare. Detta verensstimmer med hér funna resultat fran studerad arbetsplats. Se tabell 2

Utsatt for Antal/ procent Totalt antal/ procent
mobbning
Nej % Ja % Antal %
Koén
Kvinnor 38 72 6 75 44 72
Min 15 28 2 25 17 28
Totalt 53 100 8 100 61 100

Tabell 2. Antal och procentuell fordelning mobbade med avseende pa kon. n=61.
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Snedférdelningen av antalet mobbade kvinnor jamfort med mén kan forklaras med skillnad i
antalet hos konen i gjorda undersékning d v s andel utsatta for mobbning bland méin och
kvinnor var i stort sett lika, jamfor procent mobbade och totalprocent. Tidigare undersokningar
har ocksé visat att antalet som &r mobbade pa svenska arbetsplatser ar likartat fordelat mellan
konen (Leymann, H (2) 1992)). Skillnaden ligger snarare i att kvinnor mobbas oftare dn méan.
Fler kvinnor dn mén séger sig vara utsatt for mobbning varje vecka. Det dr dock oklart om det
beror mins hogre ovilja att rapportera negativa handlingar. Man uppger genomgaende mindre
problem dn kvinnor (Einarsen, S 1998).

Resultat i 0vrigt funna kring konsfordelning vid mobbning dr ett monster dar mian mobbar
mén och kvinnor mobbar kvinnor. Detta kan till en del forklaras med att arbetsplatser ar
konssegregerade (Thylerfors, I 1998). Dock mobbas kvinnor 1 stérre utstrickning av mén dn
mén som blir mobbade av kvinnor. Detta har forklarats att det oftare &r mén som ar chefer.
Det ér vanligare att offret attackeras av chefer eller anstillda pd samma niva dn av
underordnade. (Leymann, H (1) 1992)

Likasé har dldre tdnkts som en svagare grupp vilka skulle vara ett littare offer mobbare. Men
inte heller har har den inledande undersdkningen kunnat styrka att dldre skulle vara mer
utsatta. Aven detta dverensstimmer med tidigare gjorda storre undersdkningar (Leymann, H
(1) 1992). Mirkligt nog visade de det sig vid berékningarna att bland de 6 kvinnorna som
uppgivit att de var mobbade éaterfanns en 1 varje aldersklass. Se tabell 3a och 3b. Dessutom
och ndgot motsdgelsefullt ses en dvervikt av mobbare bland de yngre. Mer @n hélften av
mobbarna fanns i dldersgruppen 21-30 ér. En lika jdmn férdelning bland de mobbande vore
mer 1 Overrensstimmelse. Om alder har betydelse for risken att bli mobbad rader det delade
meningar om. Det ir troligt att dldre littare blir offer. Aldre har svérare att byta arbetsplats
meddans yngre &r rorligare och kan genom flytt bryta en utstotningsprocess. Allmént i
sambhiillet ir dldres personliga egenskaper sdrare att fordra 4n yngres. Aldre har svérare att lira
sig ny teknik, om sidan infors pé en arbetsplats, vilket kan starta en mobbningsprocess. Aldre
har dessutom inte lika stor strdvan att anpassa sig till en grupp som yngre, samtidigt som de
stdller hogre krav pa sin omgivning at bli respekterade fér den man &r. (Thylerfors, I 1998).

I tidigare rapporter om dldre och mobbning &r resultaten ndgot motsédgelsefulla. Enligt H.
Leymann (1992) finns inga klara skillnader i antal mobboffer mellan aldersgrupperna. S
Einarsen (1998) finner & andra sidan en klar skillnad i mobbningsfrekvens mellan yngre och
dldre. Det dr dubbelt sd vanligt att savil arbetare som chefer mobbas i gruppen 60 ar och éldre

(16,3 %) én 1 gruppen 25-35 ar (7.1%). I den hir gjorda studien &r antal mobbade
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overrepresenterade i aldersgruppen 31-40 ar, vilket alltsd avviker fran Einarsens resultat.
Talen ar dock s& smé att nagot sdkert uttalande inte kan goras, mdjligen kan en tendens anas.
I studerad mobbingsituation med en chef som blivit utsatt for krinkande sdarbehandling, har
stort intresse lagts vid chefens roll och dé sérskilt chef i mellanstéllning d v s
avdelningsforestdndaren (jmf teoriavsnitt ovan). Materialet dr dock for litet for att belysa
denna personalgrupp statistiskt med avseende pd omfattning av mobbning, fordelning mellan
alder, kon och vilket uttryck mobbningen tar sig. Valigast dr dock att chefer 1 mellanstéllning
mobbas av chefer hogre upp 1 hierarkin eller av chefer pd samma niva och mer séllan av

underordnade. .(Leymann, H (1) 1992 )

Aldersklasser Total
Kon <21  21-30 31-40 41-50 51-60 61-70
Kvinna Utsatt for nej 2 8 10 10 5 3 38
mobbning
ja 1 1 1 1 1 1 6
Total 3 9 11 11 6 4 44
Man  utsatt  for nej 1 7 1 2 1 3 15
mobbning
Ja 2 2
Total 1 7 3 2 1 3 17

Tabell 3a. Fordelning av mobbade pé aldersklass och kon. n=61.

Aldersklasser Total
Deltagit i <21 21-30 31-40 41-50 51-60 61-70
mobbning
Ja Ko6n kvinna 1 5 2 2 10
man 2 2
Total 1 7 2 2 12
Nej Kon kvinna 2 4 9 9 4 34
man 1 5 3 2 1 3 15
Total 3 9 12 11 7 49

Tabell 3b. Fordelning av mobbare pa aldersklass

Pé enkétens fraga 11, se sid. 39, om vilka krinkande handlingar man deltagit i eller observerat
Var skillnaderna mellan svarsalternativen sma. Vanligast var att den mobbade isolerats fran

ovriga arbetskamrater, se tabell 4 nedan.
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Handling vid mobbning

Frekvens Procent
Avvisar kontakter med den mobbade 10 16
Isolera den mobbade 12 20
Forsvéra arbetsuppgifter 8 13
Svartmala den mobbades anseende 9 15
Fysisk 0 0
Total svarande 39 64
Ej svarande 22 36
Totalt 61 100

Tabell 4 Gjorda/observerade negativa eller krinkande handlingar mot den mobbade.

Att former av mobbning som kan sammanfattas under begreppet utfrysning, d.v.s. att
demonstrera den mobbades icke-betydelse, tenderar att vara vanligare ar forstaligt da sidana
handlingar krdver minst agerande frdn den som mobbar. Samtidigt som man infér mer aktiva
ledare i en mobbande grupp kan visa att man stir pé de attackerandes sida. Utfrysning ar

ocksé handlingar som &r enklast att forneka vid eventuella rittsliga processer.

DEL III
1. Kvalitativ fordjupning

Av de tretton intervjuade var samtliga heltidsanstéllda kvinnor mellan 45-65 ar. Elva
underskdterskor/vardare med uteslutande omsorgsuppgifter. En arbetade som sjukskdterska
och avdelningsforestdndare med ansvar for den hér studerade avdelningen. Arbetet bestod
bade i vard- omsorgsuppgifter, administration och arbetsledning samt enklare
personaldrenden. En av de intervjuade var klinikchef med ansvar for flera avdelningar. I
arbetsuppgifterna ingick évergripande personal och administrationsfragor, ekonomisk ansvar
samt ansvar for utbildning, forskning och kontakt med andra medicinska discipliner. Aven
viss klinisk verksamhet var knuten till tjansten. Man kan alltsé for enkelhetens skull
sammanfatta ansvarshierarkin i en hogre chef, klinikchefen, en chef i mellanstéllning,
avdelningsforestaindaren samt dvriga anstillda vilka utgjordes av underskoterskor och
bitrdden. Den senare gruppen hade inget personellt eller administrativt ansvar men givetvis
ett stort ansvar for den direkta varden och patienternas vilbefinnande.

Hela intervjun kom ocksa att delas upp i tre delar dér en del utgjordes av den mobbade
avdelningsforestandaren. En del av de passiva askédarna, underskoterskor, bitrdden och sa
den for arbetsforhdllandena ytterst ansvarig, -klinikchefen som dven hon kan réknas till de
passiva. En brist 1 studien &r alltsa att ingen av de som varit aktiva mobbare aterfanns bland de

intervjuade.
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Viktigt dr givetvis att studien endast beskriver mobbningen som ett socialt fenomen och inte
medverkar till att situationen pa nagot sétt fordndras. Trots att studien garanterade full
anonymitet fans en misstinksamhet mot att undersdkningen indirekt inte skulle klara av
sekretesskraven. Vid intervjuerna var det ingen av de utfrdgande som medgav en aktiv roll i
mobbningen. Detta behover givetvis inte vara sant. Att ndgon 1jog om hur mycket eller hur
lite de medverkat kan inte uteslutas. Dessutom ér det inte heller ndgon skarp grans mellan att
mobba aktivt eller passivt delta. Att ingen av de aktiva mobbarna medverkande eller
fornekade att de mobbat aktivt var inte ovéntat. Antagligen fans farhagor om ett utpekande att
vara skyldig till mobbningen, trots anonymitetsskydd. Detta kunde mojligen i sin tur ha
inneburit agerande fran arbetsgivaren med omplacering eller avskedande som troliga f6ljder.
Klinikchefen hade varit anstéllda ca 11 ar pd samma avdelning, forestdndaren 1.5 ar medan
underskoterskornas anstéllningstid pd avdelningen varierade fran 4 till 9 ar. Férestandaren var
alltsd den med kortast anstéillning. Intervjupersonerna &r inte helt slumpvis utvalda utan tagna
fran den avdelning dir tal om mobbing och missforhéllanden bland personalen har kunnat
anas under en tid. Att jag arbetat pa den aktuella platsen och kénde vél de anstillda
underléttade undersdkningen. I den enkét jag anvint avslutade jag med en forfragan om den
svarande ville medverka i en lingre intervju rorande personella missforhéllanden pé aktuell
avdelning. Forfragan fanns givetvis med endast pa de enkéter som distribuerades till de
anstéllda inom s.k. problemavdelningen. Av 15 tillfrdgade svarade 13 ja. Samtliga av dessa
inkluderades. Den mot vilken fientliga handlingar riktats under en léngre tid, mer &n ett ér,
och arbetade som forestandare pa avdelningen samt klinikchefen frdgade jag personligen om

de ville medverka i en intervju. Bada accepterade.

2. Resultat av kvalitativ fordjupning

Pé frdga 4 och 6 1 intervjuguiden, se sid. 34, om de intervjuade trodde att det forekom
mobbing pa arbetsplatsen och viket uttryck mobbingen tagit sig svarade samtliga utom den
hogre chefen att det forekom mobbning. Chefen var istéllet forvanad 6ver fradgan. Hon kénde

till den trakiga stimningen pa avdelningen men att kalla det mobbning var en 6verdrift.

” Att arbetsrutiner ifragasétts stindigt, s& ar det ju, och jag tycker vi har en 6ppen och fri diskussion dér alla pa
av delningen respekteras. En del asikter &r ju rent vansinniga och det ar klart men kor 6ver dem. Ja, jag menar
inte kora 6ver men som chef har jag ansvar for arbetet. Ar det ndgot som gér snett ir det jag som blir hingd och
dé maste jag ocksé ha ritten att sdga ifran nér jag ser felaktigheter. Och det ar klart att nagon kanske upplever
mig brysk i tonen ibland men det ar jag som har ansvaret som sagt. Dessutom maste samtliga avdelningar pa
kliniken fungera tillsammans. Jag menar att ekonomi, arbetsrutiner maste fungerar i ett 6vergripande perspektiv.

Jag forstér att en dalig atmosfér kan bli fallet nér arbetsbelastningen dkar och man inte har den 6vergripande
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kunskapen om hur kliniken fungerar och maste skdtas bade i personal, ekonomi och hela organisationen. Och
kom ihag att det &r bara administration. Se'n ar det hela der medicinska ansvaret, jag granskas ocksa hela tiden
Ocksé hér pa sjukhuset fran anstillda och frén anhériga och inlagda. Du har rétt i att informationen kring

ekonomi och yttre krav pa oss kunde vara béttre. Men det fordndras snabbt, det &r svart.......

Vérdarna vilka i flera av svaren kom att utgéra en homogen grupp vittnade om mobbing och
gav flera exempel pa hur mobbingen kunde gé till. Samtliga av vardarna understrok att de inte
sjalv deltog 1 mobbingen, utan var passiva dskddare. Man tordes inte gora nadgot da risken
fanns att man sjilv kunde bli utfrusen ur gruppen. Nagot som ofta framhélls var att man
nonchalerade forestandaren. Illasinnat skvaller i avsikt att svartméla forestdndaren var vanligt
och forekom néstan dagligen. Att isolera den mobbade var kanske inte forsta avsikten men
blev resultatet av att undvika och tala illa om forestdndaren. Den grovre mobbing
forestandaren sagt sig vara utsatt for framkom inte vid samtalen med de 6vriga intervjuande.
Négot annat var inte heller att vinta. De aktiva mobbarna var som redan papekats inte
representerade vid intervjuerna. Intressant ér att jamfora resultatet fran enkétens fraga 7 ”Har
du sjélv deltagit i mobbning mot en av arbetskamrat eller observerat en arbetskamrat som
blivit mobbad”? Och fraga 10. ”Har du iakttagit mobbing pa den avdelning dar du arbetar? ”
Hir ses en néstan jaimn fordelning mellan de givna svarsalternativen. Se tabell 4 ovan. Detta
kunde inte kunde verifieras vid intervjuerna. Nagot 6verraskande ar att s& manga hade deltagit
eller observerat mobbning. Anledningen att det inte gjordes tva fragor hér for att skilja ut
aktiva och passiva mobbare var trots garanti om anonymitet, fragans kénslighet. Har var ocksa

enda géngen jag upplevde ett problem med att vara kénd pa arbetsplatsen.

Avdelningsforestandaren var som véntat den enda som svarade jakande pa friga 7, se
intervjuguide sid. 34, om hon kint sig mobbad och svarar alltsd som enda intervjuad pa
efterfoljande delfragor. Under 7a om tid och frekvens blev svaret att hon ként sig utfryst det
senaste aret. Hon hade kdnt avoghet frdn de andra pa avdelningen under néstan dubbelt s&

lang tid, i ungefar 2 &r d.v.s. redan fran borjan av hennes anstéllning.

” Det &r svart att ge en exakt tid pa hur ldnge jag ként att jag inte far med de andra eller vara en i gruppen.
Mobbingen kom inte dver en natt utan har blivit mer och mer de senaste aret och nu kénner jag mig helt utanfor.
Det ar en kuslig kinsla. Att vara utanfor &r som att vara i fangelse (intervjupersonen skrattar). Det later som jag
sdger emot mig sjilv men jag menar att jag kéinner mig helt isolerad. Jag &r isolerad fast jag &r bland en massa

ménniskor, det dr det som ar otéckt, overkligt, du forstar? .
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Pa delfrdga 7b i intervjuguiden se sid. 34 ’Vilka har mobbat dig och hur ménga var de som
mobbade?” svarade avdelningschefen att samtliga arbetskamrater vilka hade samma
tjdnsteschema pa avdelningen hade deltagit i mobbningen En grupp om 4 stycken hade varit
de mest aktiva. I denna grupp var det sérskilt en som oftast stod bakom gruppens agerande
och fick de andra med sig i mobbningen. Samtliga av dessa arbetande i den dagliga
verksamheten pd avdelningen var ocksa understillda forestdndaren.

Négon skillnad i alder eller kon hos de som mobbade jamfort med 6vrig personal sdgs inte,
d.v.s. att sirskilt mén, kvinnor, yngre, dldre, skulle delta i mobbingen kunde frén tidigare

teorier om mobbning inte verifieras. Avdelningsforestandaren beréttade;

” Alla jag jobbat med har varit p4 mig mer eller mindre, ddremot kan jag sdga att det ar speciellt en som har gétt
pé mig allra vérst och fatt de andra med sig. Nér jag ser dom tva sté och viska med varandra kunde jag forr ga
fram till dom och prata, du vet séga vad som helst. Nu kidnner jag mig livradd nér jag ser dom ihop, rddd hela

tiden, jag orkar inte med det hér ldngre”.

Pé frdga 5c och 6 se sid. 34, om vilka uttryck mobbingen tagit sig, och mojliga orsaker till
den uppkomna situationen, visade det sig att mobbingen startat for ca tva &r sedan i samband
med pensionsavgingar. Nagra nyanstdllningar hade inte gjorts utan resultatet blev en
minskning av personalen samtidigt som dverbeldggningar blivit allt vanligare de senaste 5-6
aren. Stressen att ricka till for de inlagda och ge en bra vard hade blivit mer och mer pataglig
samtidigt som skdrmytslingar mellan anstéllda blivit allt vanligare.

Klagomal fran de anstillda om den uppkomna situationen fordes vidare till hdgre chef,
arbetsledning och fackrepresentant. Svaret blev att det skulle bli battre med tiden men for
nirvarande maste arbetet med att leda och planera varden pa avdelningen klaras utifran givna
resurser. Forestandaren var den som blivit sist anstdlld pd avdelningen. Detta tillsammans
med de storre befogenheter hennes tjanst innebar kom redan fran borjar skapa en grund for
motséttningar och var troligen ocksa helt avgdrande for att mobbningssituationen uppkommit.
P& min friga om hon trodde att det var sa svarade hon dock dverraskande att det trodde hon

inte! Avdelningsforestandaren sa att

” Fran borjan var det inte ndgon speciell som det hackades pa men det kom att bli mig alltmer och nu ar det ren
mobbning. Jag vet inte riktigt vad de har emot mig, jag har inte gjort nagot for att det skulle bli sa hér, jag har
bara skott mitt jobb och sett till de inlagdas basta. Ja utan att det for den skull maste ga ut Gver oss anstéllda
forstas. De tycker vél att de inte kan fordra mig bara, jag vet inte? Situationen dr pressad, det 4r mycket jobb och
sa &r det oro for ytterligare neddragningar. Jag ville vara en bra chef, vi skulle fungera fast det har blivit tuffare.
Jag ville uppmuntra men jag kanske uppfattas som nagon slags slavdrivare, jag vet inte, en chef far vil alltid vara
beredd pé att ta ansvar for att det inte fungerar. Det vill jag ocksd men d& méste jag fa séga ifrdn nir det inte

fungerar, séga till vad som maste goras helt enkelt, annars gér det inte”
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Mobbningen hade startat med att man undvek den mobbade. Nar man mottes pa morgonen
hilsade man inte, tog inte 6gonkontakt eller pa ndgot sitt latsades om forestandaren. Vid
morgongenomgangen visade flera ett tydligt missndje med forestdndarens sitt att leda och
organisera arbetet. Fran borjan sades inget direkt utan det var protester i form av gester,
grimaser hallning, d v s ett negativt menande kroppssprak. Mobbningen utvecklads genom att
en i gruppen tog allt fler initiativ till utfrysning. Man svarade inte pa tilltal, direkta fragor eller
uppmaningar. I fikarummet tog ingen kontakt eller sd vagade man inte ta kontakt da risken
var att man sjdlv skulle attackeras med krankande handlingar. Flertalet pa avdelning var
passiva dskadare. Man ville ta den mobbades parti men tordes inte. Istillet planerades
alternativa arbetsscheman for dagens sysslor utan att forestandaren fick veta detta och arbetet
kom givetvis att forsvdras genom denna utfrysning.

Att nonchalera avdelningsforestdndaren visade sig bara vara ett forsta steg i mobbningen.
Ledaren kunde dven paverka de andra till direkta handlingar riktade mot forestdndaren. Osann
ryktesspridning med anklagelser om fusk eller s k nyttiga kontakter till forklaring varfor
arbetsledaren fatt sin tjénst och att hon egentligen saknade erforderlig kompetens blev nésta
steg.

Mobbningen har i dagsldget sig &ven kommit att omfatta utsttning med tydligare och grovre
handlingar. Exempel &r att flytta stolen forestindaren brukar anvidnda i personalrummet till
korridoren eller andra rum. Flytta hennes matsick ur kylskapet. Uttala sig fornedrande om
hennes utseende eller sétt att arbeta. Avsiktligt forstora datafiler med arbetsplanering eller
klottra pa viktiga dokument hon ansvarar for. Forestdndaren beréttade ocksa att hon aldrig
tidigare kunna tro att mobbingen skulle kunna dverga i fysiskt vald, men fruktade nu dven
detta.

Pa fragan 5d i intervjuguide se sid. 34, om forestdndaren sokt hjdlp hos ndgon svarar hon att
hon kontaktat ndrmast hogre chef och berittat om situationen men inte blivit hjalp. Tvartom
hade klinikchefen visat storre forstdelse for dem som mobbat. Det viktigaste var att arbetet
kunde fortlopa inom de nya ekonomiska och administrativa ramarna. Klinikchefen hade 1
fortdckta ordalag rekommenderat att hon borde sdka en annan tjdnst och samtidigt lovat ta

upp saken att vid nésta personalméte. Avdelningsforestdndaren sa;

” Det &r vi ju skyldiga till sa hon. Hon sa att med min utbildning och drivande kompetens vad hon nu menade
med det sa tyckte hon det skulle vara latt for mig att fa jobb var som helst, men det har inte hént nagot &n. Jag vet
att det inte blir hjalp dérifran, hon driver med mig, hon kan inte vad som hiander péa avdelningen, kinner inte till

hur vi verkligen har det ”.
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Avdelningsforestandaren hade hoppats fa stod fran facket. Om handlingsprogram finns for
situationer som denna visste forestdndaren inte och det var heller inte kdnt av ndgon annan
som deltog i undersdkningen.

Avdelningsforestandaren hade ocksa tagit kontakt med den fackliga representanten pé
kliniken men inte heller hdr fanns ndgon vilja att ta tu med problemet. Fran facket sida
forklarade man att man maste ta hdnsyn till de andras asikter lika mycket da man i det hér
fallet representerade bada parter, och det ar aldrig bara den ena sidan som har fel hette det. Pa
fraga 10, sid. 35 i intervjuguiden om man kande till om det fans rutiner for att 16sa fall av
mobbning kinde ingen av de utfragade till detta. Inte ens klinikchefen var sdker pa hur man
gick till véga i ett fall av vuxenmobbning.

Detta speglades dven i enkitens fraga 12, dar f6ljande resultat pa frigan om man visste var
man vinde sig i mobbingérenden. Se tabell 5 nedan. Forvénande hér ér att skyddsombud och
chefer tillméts sa lite fortroende och att hela 2/3 hellre gick till en arbetskamrat.
Anledningarna till detta ar sdkert flera. En intressant foljdfraga, som tyvérr inte stédlldes hér,
vore om man anser sig kunna tala fritt pd arbetet eller om det finns en ridsla for att tala 6ppet
1 gemensamma fragor och i sé fall varfor. Kontakt med skyddsombud eller fackrepresentanter

for samtal om vuxenmobbning 14g utanfor den hér studien.

Vem vénder du dig till vid mobbing pa din arbetsplats

Antal Procent
Arbetskamrat 41 67
Arbetsledare/ndrmaste chef 8 13
Fackrepresentant/skyddsombud 7 12
Verksamhetschef/hogre chef 5 8
Total 61 100

Tabell 5. Fordelning 6ver vem anstillda helst tar kontakt med for att diskutera mobbing. N=61.

Om konsekvenser utanfor arbetslivet svarade avdelningsforestdndaren att vid sidan om
personalen pa arbetet var det endast familjen som kénde till problemet. Men att hon inte heller
for dem beréttat allt d& hon var rddd att ocksé relationerna inom familjen skulle paverkas
negativt. Dock hade hon alltid annars haft mycket hjélp och stod hemifran bade i tidigare
studier och uppmuntran att soka den senaste anstillningen. Annat som mérkts utanfor arbetet
som var vért att notera var att forestdndaren blivit allt mer tillbakadragen. Mobbingen fanns
stindigt som ett betydande problem i privatlivet och dven i umgénget med vinner och slikt.
Forestdndaren tyckte sig ha blivit mer orolig, oséker pé sig sjidlv och misstanksam mot

manniskor, sarskilt nya bekantskaper .
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” Man tors inte ta kontakt som forr, jag kéinner mig rddd pa ndgot vis, dr misstinksam mot andra nistan jamt, jag
kénner mig nervos bland folk. Rollen som forestandare fanns mer i mitt privatliv 4n jag tidigare trott. Man
maérker nu, man ar oséker pa jobbet och lika oséker hemma eller bland vénner. Jag har ingen roll, kdnner mig
betydelselds, jag vet inte vem jag skall vara. Jag tycker jag hela tiden tvivlar pé allt kring min person. Jag har
nog inte skiljt p& jobb och privatliv som man ska eller ska man det gud ja'vet inte, men jobbet har betytt mycket.
Det har nog paverkats till mitt sdtt att vara och nu nér man inte vet hur man ska vara for att gora rétt vet jag inte

heller hur jag ska vara nér jag inte 4r pa sjukhuset”

Pé den sista intervjufrdgan om atgérder for att forebygga mobbing svarade klinikchefen att;

”Problemet var svart da det saknades kompetens eller utbildning for att ta i tu med mobbingproblemen, se'n
finns det ju personal som aldrig fungerar ndgonstans, rattshaverister i varden tror jag inte dr ovanligt bade bland

patienter och anstéllda.”

Facket som annars agerar starkt i personaldrenden hade inte verkat for att forebygga eller for
att atgirda redan existerande mobbingsituationer.

Forestdndaren menade att organisationen var bra. Men att arbetet skulle fungera battre med
en storre personal och framforallt behdvdes en battre ledning dir storre intresse for
personalidrenden visades bade frdn hogre chefer och de for verksamheten ytterst ansvariga.
Vad fackets roll har skulle vara fick jag aldrig ndgot besked om. Utanfor projektarbetet har
jag forsokt tala med s k personalombud men osdkerheten om olika tillvigagangssitt att
handlégga mobbingsituationer dr som tidigare nimnts mycket stor.

Uppfattning att organisationen i grunden var bra delades av vardarna. En viktig punkt var att
de hade en uttalad 6nskan att fa vara med i planeringen av arbetet. Man ville kdnna sig som ett
team dér forestdndaren fanns med inte bara som nigon som delar ut uppgifter. Man ville att
deras erfarenheter skulle respekteras och man ville bli hord ndr man pétalade fordndringar

eller forbattringar 1 rutinerna. Som en vardare uttryckte det

”Vi pa golvet ser ju timme for timme vad som behover goras for att arbetet skall flyta pa ju. Har man med
levande méanniskor att géra kan man ju inte bestimma exakt vad som kommer att hianda for flera dagar framat.
Man maste lyssna mer pa oss, det kan ju ga ut over patienterna annars. Vi har kunskap om vad som hénder men

det 4r som det inte rdknas”

Svaren fran de intervjuade speglas ocksa delvis 1 enkétens fraga 14, om vad som &r angelédget
att fordndra pa arbetsplatsen for att undvika mobbning. Se tabell 6 nedan. Arbetsledning och

organisation av arbetet ansag 6ver 75 % som négot vilket borde fordndras. Fran intervjuerna

kan man ana att det kanske inte dr ledningen och organisation i sig som inte fungerar utan

kommunikationen mellan de olika personalkategorierna. En hierarki som ocksa forsvérar ér
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en annan delforklaring. Sérskilt nir fordndringar sker och som i det hér fallet nér det leder till
en forsdmring av arbetsforhdllandena ar det av yttersta vikt att kommunikationen mellan och

inom de olika personalkategorierna fungerar friktionsfritt.

Vad bor fordndras i arbetssituationen for att
undvika mobbing

Antal Procent
Arbetsledning 26 43
Arbetsorganisation 20 33
Arbetsmiljo 6 10
Arbetsuppgifter 9 14
Total 61 100

Tabell 6. Fordelning 6ver atgérder som anses bor vidtas mot mobbing.

2.1 Att vara chef / chefens roll

Chefens roll for att undvika att fientliga kénslor och attityder utvecklas gentemot
honom/henne eller mot annan personal dr bland annat att tillata de aggressioner eller missnoje
som kan finnas att komma fram. Under diskussioner forsoka belysa bakomliggande orsaker
till krankande sarbehandling samt vad man kan gora for att komma tillrdtta med problemen.
Det dr viktigt att inga sé kallade forbjudna kénslor inte fir ligga och gro (Thylerfors, I 1998).
Om inte sddana diskussioner hélls regelbundet kan missndjet med arbetssituationen, men dven
sjdlva oron dver att inte kunna ventilera obehagliga kénslor och upplevelser i samband med
arbetet, leda till att angestfyllda spanningar utvecklas. Dessa spanningar kan da skapa en
mobbingsituation och snart méste en syndabock utses for att reducera spanningar och
frustrationer. Chefens lyhordhet for hur personalen kénner sig och mar samt tillfalle att
diskutera arbetssituationen ér alltsd en viktig del i arbetet med att undvika vuxenmobbning.
I det hér studerade fallet fanns sévél frn forestdndarens som fran klinikchefens sida en brist 1
att horsamma personalens klagomal. Konflikter togs inte upp till diskussion utan istéllet 1istes
positionerna med alltmer hirdnande attityder. Det personliga ansvaret dr hiar mycket viktigt. |
det hér studerade fallet har det varit for enkelt for klinikchefen att gdbmma sig i sin chefsroll.
Att skydda sig sjalv i ett formellt ledarskap dir det inte dr en sjdlvklarhet att ta i tu med
problem, sérskilt inte kring mobbning. Dessutom blir det i just det hér fallet en omojlighet da
klinikchefen sjdlv har skuld i den uppkomna situationen.

Det &r ocksa av stor vikt att skyddsombud eller fackforeningsrepresentanter uppmérksammar
problemet och att man far kunskap om hur vuxenmobbning pa arbetsplatser kan hanteras.
Négra givna och enkla 16sningar eller regelverk att tillampa generellt finns givetvis inte utan

lyhordhet, vilja och personligt engagemang att ta itu med konflikter likt den ovan beskrivna &r
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det vdsentliga. Detta givetvis savél for fackrepresentanter som for de i chefsposition pa
arbetsplatsen. (Thylerfors, I 1998).

Négot om de lagar som oftast kommer i frdga ndmns kort nedan. Arbetsmiljolagen (AML)
hér sdgs bland annat att "arbetsgivaren ska planera och organisera arbetet sa att krinkande
sarbehandling forebyggs” ( v Schéele, A. 1993, s. 82). I samma lag sdgs ocksa att det ska
finnas rutiner for att pé ett tidigt stadium kunna bryta en mobbningsprocess. Det ska klargoras
for anstéllda 1 ett foretag eller organisation att krinkande sédrbehandling inte accepteras.
Dessutom séga att den som utsatts for krinkande sarbehandling snabbt och enligt géllande
rutiner, ska fa stod och hjilp. I medbestimmandelagen (MBL) séga att anstéllda har rétt till
forhandlingar via sina ombud vid fordandringar 1 arbetssituationen, nagot som givetvis
omfattar mobbning. Lagen om anstéllningsskydd (LAS) reglerar hur ett anstéllningsavtal far
se ut och under vilka forutsittningar det far brytas™ ( v Schéele, A. 1993, s. 84). Lagen ger 1
princip en arbetstagare ritt att stimma arbetsgivaren om han eller hon utsatts for krankande
sarbehandling. Hur dessa skall tillimpas ar givetvis en domstolssak men kan vara ett stod
bade for arbetsgivare ansvariga 1 chefsposition och fackliga representanter 1 konfliktlosningar
vid vuxenmobbning.

I det hér studerade fallet har Chefernas roll bdde pa mellanniva och hogre varit av avgorande
betydelse for den uppkomna mobbningssituationen. Ingen har givetvis onskat att f4 problem
med mobbning pa sin arbetspalts men viljan fran hogsta chef att se problemet och forsoka 16sa
konflikten har varit alltfor 1ag.

Men varfor ar just chefens roll viktig for att stdvja mobbning och vad innebér det att leda en
grupp? Ledarskap kan kategoriseras som formellt eller Informellt ledarskap. Det informella
ledarskapet ér inte kopplat till ansvar och inte heller nodvéandigtvis till uppgifter eller mal. Det
formella ledarskapet forutsitter diremot att uppgifter skall 16sas och att mal skall nas. En
skiljelinje mellan det informella ledarskapet - att fa folk med sig, skapa trivsel, bli omtyckt
och chefskap/administration att ha ansvar for att uppgifter 16ses sa att resultat uppnas — ér
oftast omgjlig att dra i formella organisationer. Detta dr en av anledning varfor
chefspositioner kan vara svarhanterliga.

Ett ledarskap kan beskrivas som “férmégan att optimalt utnyttja tillgéngliga materiella och
personella resurser, och fa underordnade medarbetare att utfora goda prestationer inom ramen
for organisationens syfte och mal” (Rubenowitz S. 1984, s.109). Faran med ett sidant
formellt ledarskap dr att arbetsmiljon och trivseln bland anstillda kommer i1 andra hand.
Forsdmrade arbetsforhillanden och relationer mellan anstéllda kan vergd 1 personkonflikter

och krénkande siarbehandling.
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Ett annat sétt att beskriva olika typer av ledarskap &r i de tva grundldggande dimensionerna
uppgiftsinriktat och personalinriktat (jamfor formell, informell ledare ovan). Den forra dr som
namnet anger mer inriktad pa resultat, uppstdllda mal ska nas snabbt och effektivt. Den senare
typen prioriterar det socio- emotionella klimatet inom gruppen.

Den malinriktade ledaren ér i sin strdvan eller pa grund av denna mer auktoritir och tar
mindre hinsyn till gruppen. Blir littare irriterad nir uppsatta resultat uteblir och har svarare
att ta till sig signaler om gruppens vélbefinnande. I de auktoritért styrda grupperna tappar
medlemmarna léttare initiativformégan 4n i de grupper som har en socio- emotionellt inriktad
chef dir oftast storre grad av demokrati och medbestimmande réder. I den auktoritért styrda
gruppen rader en hogre grad av aggressivitet och det finns en storre tendens till att anvdnda
sig av syndabockar. En ledare maste kunna ta emot ett visst matt av aggressioner som skapas
inom grupper. For upp dem till ytan och kasta ljus 6ver dem. Han/hon visar att det &r tillatet
att uttrycka aggressioner - d&ven gentemot honom/henne. Man behover inte undertrycka sddana
kéanslor for att i ett senare skede forskjuta dessa mot ett oskyldigt offer och ofarligare objekt,

en syndabock. (Thylerfors, I 1987).

Att vara chef dr ménga génger en utsatt position, inte minst i situationer med vuxenmobbning.
Chefen ar ju redan fran borjan en avvikare i gruppen. Sérskilt chefer i mellanstéllning blir ofta
utsatta. Krankande sdrbehandling som mobbning gér sdllan ldngre dn till ndrmsta steg i
hierarkin, vilket gor att chefer 1 mellanstéllning, 1 det hér studerade fallet forestdndaren, blir
ansatta bade uppifrin och nerifrén. Bristande kontakt med medarbetare, som i dethér
studerade fallet kan vara en orsak till att chefer mobbas. Den man inte lar kiinna kan komma
att uppfattas som arrogant, mystisk, farlig eller obehaglig pa annat sétt. Mobbning ligger da
néra till hands for att avborda den otrivsel en anonym chef kan fororsaka. Ju mindre man
kénner nagon desto storre spelrum for fantasin. Banala skél till att en chef mobbas kan ibland
vara orsak. Det kan till exempel ricka med att den 6verordnade gommer sig bakom en stingd
dorr, inte tar kaffepaus med 6vrig personal, eller talar i en verldgsen ton for, att negativa
kénslor skall vickas.

Det som framkom i intervjuerna, frimst med vardarna men till en del &ven med klinikchefen
dven om hon var mindre trovardig hér, var att forestandaren som nyanstilld kommit att
uppfattas som nagon vilken hade for avsikt att sitta sig i respekt. Anledningen till detta var att
hirigenom fa gruppen med sig och kunna ta beslut om mer krivande rutiner i vardarbetet,
sarskilt efter den gjorda omorganisationen. Detta misslyckades och forestdndaren kom aldrig
in i arbetsgruppen pé avdelningen. Nagot stod uppifran fanns inte. Sma detaljer vilka utgjorde

attribut for en hogre status och en hogre position 1 hierarkin var till exempel att forestdndaren
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hade eget skrivbord egen telefon och egen dator. Aven om sadan utrustning var nddvindiga i
det administrativa arbetet upplevdes det av underskdterskor, bitrdden som provocerande, och
togs till intékt for mobbningen. Att det egentliga skélet till missndje var bristande
kommunikation med arbetsledningen, sérskilt di arbetet pa avdelningen de senaste aren

kommit att bli mer stressigt och med déligt fungerande rutiner, dsidosattes.
2.2 Personalens/gruppens forvantningar

En bidragande orsak till den uppkomna mobbingsituationen var att det hopp som stillts till
den nya forestdndaren inte infriades.

Att storre krav och hogre forvantningar stélls pa en chef ar naturligt. Men situationen kan bli
farlig om chefen inte motsvarar personalens forvéntningar. Da dyker ofta en informell ledare
upp, en utmanare. Har finns tva végar till att en krdnkande sdrbehandling startar. Den ena ar
nér den nye oppositionelle ledaren far gruppen pa sin sida i maktkampen och striden snabbt
trappas upp for att till slut dverga i mobbing mot den gamle chefen, i det har faller
avdelningsforestdndaren.

Den andra utgéngen &r nér chefen utnyttjar sin position for att kvdsa oppositionen. Han/hon
blir isolerad och ser snart personliga hot i varje agerande frn personalen. Paranoida
forestillningar kan utvecklas och for att fa sina misstankar bekraftade, att mobbningen inte
endast dr inbillad, provoceras personalen att l1ata sitt missndje g& Over i trakasserier och
utfrysning. Mobbningen blir efterhand alltmer sjdlvtorvallad, arbetet blir ofta lidande och en
informell chef bland mobbarna tar 6ver arbetsledarrollen. Ett komplicerat férhallande mellan
mobbare och offer utvecklas dir offret till stor del sjélvt dr skuld till situationen. Ofta &r det

ett av de svaraste mobbningsfallen att utreda. (Thylerfors, I 1987).

Forhéllandena pa vérdavdelningen kan ségas vara i borjan pa den hir forsta beskrivna
processen. Forestandaren fungerar inte sin roll. Kom inte som ndgon frélsare for att reda upp
den 6kade arbetsbelastningen och de nya arbetsrutinerna vilka upplevdes svérare att f6lja och
de irritationer som darfor blev foljden. Gruppen hade alltsé forvantat sig att
avdelningsforestdndaren skulle stoppa de padgdende personalnedskidrningarna. Att
arbetsbelastningen skulle bli som innan och att hon skulle bli deras rost gentemot klinikchefen.
I intervjuerna framkommer att en i personalen varit mer aktiv i mobbingen &n de andra
mobbarna. Vi ser hir en trolig utmanare som allt mer kommer att visa sig vara den som tar
initiativ for fortsatta trakasserier. Nagot som en del av de senare och grovre handlingarna mot

forestandaren ocksa visar. Exempel i det hir studerade fallet var att avdelningsforestdndaren
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fick sin stol flyttad fran lunchrummet och att datorn manipulerades genom att filer flyttades till
papperskorgen. For detta krivs oftast en ledare som ta initiativ till mer utstuderat negativt
riktade handlingar och vilken samtidigt kan halla tillbaks protester frdn andra mobbare vare sig
de ar aktiva eller askadare.

I och med de allt oftare dndrade rutinerna inom avdelningen kom arbetslagen att omstruktureras
och nya grupper att bildas. Det &r inte ovanligt ar just nybildade grupper med en hog stressniva
riktar sin oro gentemot nagon. Denna ndgon ir oftast vél identifierbart for de flesta. I detta fall
var det uppenbart att avdelningsforestandaren kom att k1 skott for den stress avdelningen
kinde. I de nybildade grupperna &r rutiner inte inarbetade och man maste lira sig hur nya
medarbetare tinker och arbetar. Nya tider for arbete och rast. Medarbetare man tidigare kunnat
tala fortroligt med finns inte ldngre i samma arbetslag. Forestdndaren hade ocksé kort
anstillningstid vilket bidrar till hennes sarbarhet. Att allt detta skapar en otrygghet och en
stressituation. Visserligen overgdende men tillracklig for att gruppen inte ska fungera och
stressen kommer att verka drivande i mobbningsprocessen. Vid flera tillfdllen under
intervjuerna se frdga 4 och 5 1 intervjuguiden framkom ocksa att underskoterskor och vardare
ofta ként av stress och oro kring nya arbetsrutiner och déliga relationer bland samtliga anstillda

hade skapat en misstimning.

2.3 Hur mobbningen oftast slutar

Mobbningsprocesser r oftast utdragna och det &r néstan alltid omdjligt ateruppritta normala
relationer mellan offer och mobbare. Den som blivit utsatt f6r mobbning forlorar nistan alltid
och tvingas 1dmna gruppen. Néigra vanliga slut av en mobbningsprocess aterges nedan ( v

Schéele, A 1993).

1. Sjukskrivning, bland de vanligaste sluten efter upprepade kortare sjukskrivningar blir
den mobbade blir sjukskriven dver en léngre tid oftast for att aldrig aterga till sitt
arbete.

2. Uppsdgning; att den som utsatts for som sdgs upp pa grund av samarbetssvarigheter.
En del av de som ségs upp kdmpar vidare 1 olika réttsinstanser och blir kinda som
ritthaverister. Andras séger upp sig sjdlva och forsvinner till andra arbeten utan att
mobbingen uppmirksammas utanfér den mobbande kretsen.

3. Avgangsvederlag; oftast ett bra alternativ om erséttning utgér fram till pension

motsvarande 10n.
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4. Omplacering, omplacering &r ibland en bra en bra 16sning om det gors ritt d.v.s. att
offret kommer bort frdn den mobbande gruppen, far nya meningsfulla arbetsuppgifter.
Inte séllan forkommer dock omplacering som ett slags straff dir offret skiljs frén
mobbarna genom att isoleras i ett eget rum med meningsldsa arbetsuppgifter. Viktigt
ar har att chefen forstar och kan atgirda situationer ratt.

5. Fortidspensionering; Kan bli aktuell om offret kan fa skadorna av mobbing
klassificerat som arbetsskada. Beror mycket pd vika tidigare kontakter man haft med
sjukvarden.

6. Utbildning, kan vara ett sitt att komma ifrdn arbetsplatsen till en béttre befattning

7. Tjdnstledighet, en tillféllig 16sning som ej ar till hjdlp 1 langden da

mobbningssituationen aterkommer nér offret atervénder till arbetsplatsen.

3. Hur langt har mobbningen gitti studerat fall.

I det hir studerade fallet var det en stor, om dn ej forvanande dverensstimmelse mellan det
teoretiska typfallet och vad undersokningen visade. Bristfillig organisation och
administrativa problem i samband med nedskdrningar av personal och forédndrade
arbetsrutiner. Att de anstillda hade fatt mer att gora samtidigt som de var édngsliga att missta
sina arbeten skapade frustrationer stress och en stor osdkerhet. Forestindaren hade varit
anstilld ca 1,5 ar. Nykomna med kort anstillning blir ocksa littare offer 4n de med léangre
anstéllning.

Att det fanns en osédker chef som till stor del bidragit till den uppkomna mobbningssituationen
var uppenbart nér intervjuerna sammanfattades. Den nya chefen, avdelningsforestandaren,
kunde inte 16sa arbetssituationen med personalnedskirningar. Personalens forvintningar att en
ny chef skulle stoppa nedskédrningarna eller atminstone att tillsammans med de anstillda
skapa fungerande arbetsrutiner kom inte att infrias. Missndjet spred sig snabbt och
forestandaren blev osédker i sina arbetsuppgifter. Oséker och svarigheter med att leda arbetet
utifran de nya ekonomiska kraven hade ocksa klinikchefen som inte heller hon pa ett
pedagogiskt lattfattigt sitt kunde forklara varfor alla forandringarna pé arbetsplatsen var
nddvéndiga. Klinikchefen var tillsatt genom sina medicinska kunskaper och erfarenhet och
inte utifrdn meriter 1 att leda och fordela arbetet pd avdelningen. Dessutom saknades
forstaelsen for att motivera personalen och forklara arbetsplatsens mél och ekonomiska
resurser samt vika resultat som forvédntades nas.

Sakproblemen eller den faktiska situationen med vuxenmobbningen forblir oldst.

Spédnningarna pa avdelningen vixer. For att gruppen skall 6verleva soks en syndabock. Valet
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ar sjalvklart, avdelningsforestdndaren har i de mobbandes 6gon misslyckats och troligen har
hon inte heller kunnat skapa négra djupare relationer med de andra anstillda, hon blir
oundvikligt den som kommer att offras for att skapa sammanhallning och arbetsro.

Roten till det onda angrips inte och mobbningsprocessen startar. Klinikchefen dras in i
konflikten. Hon ser situationen men kan inte forstd den och vet inte hur hon skall gora for att
na ut till personalen och redogdra for den nya arbetsordningen.

Attityden hirdnar mot avdelningsférestandaren da ocksa klinikchefen stéller sig pa de
mobbandes sida genom att vara passiv och inte forsoka gora nagot &t de ursprungliga
motséttningarna mellan vardpersonal och forestandaren. Processen fortskrider med att
forestdndarens kompetens ifrdgasitts bade fran klinikchef och understillda. Aven
forestandarens personlighet ifrdgasétts och kritiken stegras och forvriangs och blir en del i
mobbning dir vi ser exempel pa bdde utfrysning och utstdtning.

Mobbningsoffret sokte hjélp pa sin vardcentral. Henne huslékare har nu sjukskrivit henne for
utmattningsdepression i tvd ménader. (december 2003).

I det hir studerade fallet har mobbningsprocessen kommit halvvégs. I mobbningstrappans
steg kan man kénna igen de 10 fOrsta, det tionde &r just sjukskrivning.(se sidan 17 Johansson,
M., 2000.bilaga 3 och Lo6f, G-B 1998 5. 9)

Givetvis skall denna mobbningstrappa inte uppfattas som en rigid process dér allt sker utan
avvikningar eller helt forutbestimt. Trappan aterger steg for steg vad som ofta sker.

Om man ser till uppstéllda kriterier till stod for att bedoma om mobbning forekommer eller
inte, se sidan 16 , kan man i aktuella mobbningsfall kdnna igen punkterna 1-4 och 6 d v s alla

punkter utom punkt 5.
4. Slutord

Att vara kéind pa filtet for undersdkningen gjorde att det var lattare att fa tillstdnd fran
klinikchefchefen, att géra undersokningen samt att svarsfrekvensen pa enkiten blev relativt
hog och att det inte vart svart att rekrytera intervjupersoner. Andra fordelar var att gjorda
observationer enklare kunde forstas och tolkas och kontakt med de intervjuade var létt
etablera att viket 1 sin tur verkade for mer uppriktiga och trovérdiga samtal.

Nackdelen med att inte komma utifran ligger frimst i observationerna. Att gora observationer
av medanstéllda under intervju ar svart dé iakttagelserna litt styrs av hur man uppfattat IP i
den tidigare bekantskapen. Detta var ockséd anledningen till att jag avstod frén att gora

observationer vid sjdlva intervjun. En annan nackdel med observationerna kring sjilva
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mobbningen var att iakttagelserna latt fargas av de attityder och forestéllningar man redan har
om arbetet, personkonflikter och andra relationer pa sjukhuset.

For att begransa studien har ej allt resultat fran enkét, observationer eller intervjuer kunnat tas
med. Enkit och intervjuguide dr dock presenterade i hela sin omfattning.

Fullstdndig anonymitet for samtliga medverkande garanterades. De som Onskat har erbjudits
att ta del av resultaten fran undersokningen.

Brister och ifrdgaséttanden av undersdkningen har presenterats ovan i separata avsnitt. Savél
fran intervjun som frén enkét finns mycket mera fakta att extrahera, men maste som redan
papekats uteslutas p.g.a. utrymmesbrist inom ramen for denna undersokning.

Flera infallsvinklar har presenterats for att kartligga den misstinkta mobbingen i ovan
studerat fall. Att vuxenmobbning som ett exempel krinkande sdrbehandling radde var det inte
ndgot tvivel om. Och det unders6kningen speciellt forsokt belysa, chefer 1 mellanstéllning, har
till stor del bekréftat tidigare undersdkningar i amnet.

Mycket aterstar dock for att generellt beskriva omfattningen av det allt stdrre problem som
vuxenmobbning utgor. Inte minst det ekonomiska bortfallet 1 forlorade arbetsdagar och
mindre vil utfort arbete torde vara betydande och samtidigt utgora ett incitament for att
fortsdtta belysa problemet vidare i fler aspekter.

Négot den inledande undersokningen inte ger upplysning om, ar frekvensen av sexuella
trakasserier. En och den viktigaste anledningen till detta 4r om sexuella trakasserier ska
rdknas till mobbning eller inte. Problemet ar att kravet pd frekvens, upprepning, tid
trakasserierna pagatt, inte dverensstimmer med beskrivning av mobbing i 6vrigt. Dock rdknas
givetvis sexuella trakasserier till gruppen krinkande sdrbehandling.

En utvidgning och helt annan form for att studera vuxenmobbning pa arbetsplatser skulle vara
att komplettera psykosociala underdkningar med medicinska sadana. Att méta olika drabbade
kategoriers eventuellt fordndrade medicinska variabler som till exempel blodtryck,
hormonspeglar, infektionskanslighet och andra fysiologiska och biokemiska karakteristiska
skulle ytterligare kunna beskriva mobbingens omfattning och grad.

Detta mot bakgrund av att allméntillstind hos de som utsétts for mobbning forsdmras och
leder ofta till at psykosomatiska symtom utvecklas. Symtomen pdminner om den sjuklighet
man ser vid stress. De mobbade soker ofta sjukvarden med ont i huvudet, ont i magen,
smdrtor 1 nacke, rygg, dngest, oro. Mellan 10-20 % av kroniska depressioner har ett direkt
samband med mobbing. Inte séllan forsitts den drabbade i ett tillstdind av psykisk chock med
franvaro av kénslor, hela mobbningssituationen upplevs inte som négot verkligt. I en

obeslutsamhet och passivitet letar offret i sin fortvivlan ofta fel hos sig sjdlv. I ett psykiskt
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lidande med skamkénslor av att inte duga nagonting till kommer manga att se suicid som

enda vigen ut ur lidandet. (L66f, G-B 1998), (Leymann, H 1988).

5. Sammanfattning

Den inledande kvantitativa delen som en allméin studie av forekomst av mobbning i en
offentlig arbetsmiljo gav inte nagra avvikande fynd utan bekriftade i stort tidigare resultat av
mobbningens omfattning samt alders och konsfordelning bland mobbare och offer. De
avvikelser som noterades kan till en del forklaras utifran slumpen dé en del variabler
omfattade endast ett fatal individer.

I den kvalitativa delen var tendensen densamma d v s att bakomliggande mekanismer och hela
processen i mobbningen foljde tidigare beskrivna mekanismer och forlopp. De direkta
orsakerna till mobbningssituationen stod att finna i den mer anstringda ekonomiska
situationen vilket resulterat i en omorganisation med storre arbetsbelastning, osdkerhet kring
nya rutiner och nya arbetskamrater. Detta kom att forvérras av ett otydligt ledarskap da den
ansvariga ledningen inte lyckades forklara och motivera det nya arbetet och organisationen.
Kommunikationsproblemen 1 hierarkin var uppenbara. Stressen och frustrationen med en
déligt fungerande arbetsplats infann sig snart och kom att avlastas med hjélp av en syndabock.
Personalombudens och fackets agerande var svagt i det att man inte visste vilken sida man
skulle std pa. Valet stod mellan att stodja en enskild eller en majoritet och man hade svart att
se de bakomliggande orsakerna. Mobbningsproblematiken tycks idag fortfarande vara ett
problem vilket i forsta hand kan forklaras utifran bristande kunskap om bakomliggande
orsaker och mekanismer i en mobbningprocess. Detta forstirks ofta av att kommunikation
mellan anstillda i foretag och organisationer ar dalig eller att rutiner for utbyte av tankar kring
arbetssituationen saknas. Att medvetandegora problemet med mobbning frimst hos

arbetsgivare dr darfor av stor vikt.
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Appendix 1.

Enkat

1. Kon man [ kvinna 0O

2.Alder o,

3. Vilken ir din nuvarande anstillning vid sjukhuset/ vardavdelningen?
Vardare/underskoterska [

Sjukskoterska 0

Avdelningschef
Klinikchef
Liakare

Administrativ personal

oo O O o o

Teknisk personal

4. Vilken ir din manadsbruttolén?
<15 000 O

15 100-20 000
20 100-25 000
25100 30 000
>31 100

[ N A O N

5. Anser du dig vara eller ha varit utsatt for krinkande behandling, mobbad?
Ja 0
Nej O

6. Om Ja pa fraga 5, hur lang tid har du varit mobbad?
1-3 ménader 0

4-6 ménader
7-9 manader

10-12 méanader

(N I 0 N A

>12 manader



7. Har du sjélv deltagit i mobbning mot en av arbetskamrat eller observerat en
arbetskamrat som blivit mobbad?

Ja 0

Nej O

8. Om Ja pa friaga 7, var den du mobbade eller uppfattade bli mobbad
Man []

Kvinna 0

9. Om Ja pa friaga 7, var den du mobbade eller uppfattade bli mobbad

Overordnad 0
Underordnad 0
Kollega 1

10. Har du iakttagit mobbing pa den avdelning dir du arbetar?
Ja O
Nej 0

11.0m Ja pa fraga 7, pa vilket sitt deltog du i mobbingen eller pa viken typ av

mobbning kunde de observera

A/ Genom att frysa ut nonchalera eller isolera den mobbade 0
B/ Genom att forsvara for den mobbade att utfora sina arbetsuppgifter 0
C/ Genom att fortala den mobbades person eller sprida osanna rykten 0

D/ Genom att i dina kontakter med den mobbade upptrada hotfullt,
nedséttande, eller pa annat sitt medvetet krinkande 0

E/ Utdva fysisk vald mot den mobbade 0

12. Finns det ndgot pa din arbetsplats som kan forhindra eller motverka mobbing?

Ja 0

Nej O

13. Om ja pa fraga 11, vem/vilka kan forhindra eller motverka mobbing?
Arbetskamrater 0

Arbetsledare /narmaste chef 0

Fackrepresentant /skyddsombud 0

Verksamhetschef /hogre chef 0
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14. Om ja pa fraga 11, vad av foljande alternativ bor atgardas

Arbetsledning 0
Organisation av arbetet [
Arbetsmiljo O
Arbetsuppgifter 0
Appendix 2.
Intervjuguide

1. Intervjupersonens alder och anstillning pa avdelningen/ sjukhuset?
2. Hur ldnge har du arbetat pa den hér arbetsplatsen?
3. Vilken anstéllningsform har du; heltid/deltid, om deltid hur ménga procent?
4. Kan du beskriva ditt arbete, vad i bestar dina arbetsuppgifter.?.
5. Har det skett nigra fordndringar pé din arbetsplats. Rutiner, arbetsmoment, relationer
till 6verordnad och/ eller kollegor.
6. Kénner du till om det forekommer mobbing pa din arbetsplats?
a/ vem eller vilka d&r mobbarna, hur ménga ar de
7. Har du blivit mobbad eller utsatts for krinkande behandling?
Om Ja pa fraga 7: a/ Under hur lang tid och hur ofta har du blivit mobbad?
b/ Vilka har mobbat dig och hur manga var de som mobbade?
Antal, man/kvinna, 6verordnad, underordnad, jadmstalld?
¢/ Pa vilket sétt har du blivit mobbad? Kan du beskriva hur
mobbingen gétt till?
d/ Har du forsokt fa hjilp fran chef, arbetsledning, facket?
e/ Har mobbingen haft konsekvenser utanfor arbetslivet? I

kontakten med familj eller vianner. Beritta pé vilket sitt.
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Har mobbningen paverkat fritid eller aktiviteter utanfor arbetet.
Pé vilket sétt har aktiviteterna paverkats eller
fordndrats?
f/ Har mobbningen paverkat den mentala eller fysiska hélsa. Hur
har hélsan fordandrats?
e/ Har mobbningen inverkat pd ekonomin. Hur har ekonomin
fordndrats?
8. Varfor tror du mobbingsituationen uppstatt?
9. Tror du mobbningsprocessen kunde ha undvikits och i s fall hur skulle processen
stoppats
10. Har du deltagit i mobbning av ndgon arbetskamrat?
11. Har du iakttagit mobbing mot ndgon arbetskamrat?
12. Har du varit aktiv i mobbningen eller deltagit i mobbningen passivt?
Om Ja pa fraga 7 eller 8:
a/ Vem har offret varit?
b/ Fanns det nagot monster i mobbingen med avseende pa
tidpunkt, frekvens, handling?.
¢/ Hur méanga var ni och vad gjorde du/ni mot den mobbade?
d/ Hur reagerade den som mobbades?
e/ Varfor deltog du i mobbingen? Av vilken eller vilka
anledningar?
f/ Har mobbingsituationen péverkat dig utanfor arbetet? Jmf friga
4e.
13. Vad anser du skulle férebygga mobbing pa din arbetsplats?
14. Vet du om det finns rutiner for att ta i tu med mobbing. Om du sjdlv var mobbad

15. vem skulle du vénda dig till for at far hjalp?



16.Hur bedomer du vilken chefens attityd och/eller chefens agerande har for den

uppkomna mobbningssituationen.

17Har den mobbade skuld i att han/hon blir mobbad?

18. Kan den som utsétts for mobbning sjalv gora nagot for att bryta den negativa

sarbehandlingen (jmf fraga 7).

Appendix 3.
Observationsguide
1. Tidpunkt pa dagen eller vid speciella situationer nir mobbing forekommit ?
2. Plats eller platser dir mobbningen forekom. Varfor just dér?
3. Vilka och hur manga deltar i mobbingen?
4. Typ av kriankande sérbehandling?
5. Direkt muntligt; vad sades och vad sades inte?
6. Direkt i handling ; vad gjordes och vad gjordes inte?
7. Indirekt? muntligt; vad sades och vad sades inte?
8. Indirekt i handling ; vad gjordes och vad gjordes inte?
9. Skillnad i tal och handling hos aktiva respektive passiva mobbare

10. Den mobbades reaktion?

11. Inverkan pa arbetet eller de dagliga rutinerna?

12. Finns det nagon tredje part som paverkas av mobbningssituation och i sa fall hur?
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