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Abstract

Bullying is a significant workplace problem, a fact highlighted both by companies,
government and social science. The purpose of this master thesis was to examine if
workplace bullying is a result of group processes. This is a theory-based master thesis. A
search of literature on bullying, mobbing and harassment was done in a database called
ELIN, Electronic Library Information Navigator, connected to Lund University and 414
articles were singled out. The summary of the articles were studied and according to a list
of criteria, | choose to study some of the articles in more depth. From the list of references
used in the articles | found more literature to use in my thesis. One of the most interesting
results is that | found theories in small group psychology that explained bullying as a group
process but in the literature focusing on bullying very little of the findings made in small
group psychology was used to explain bullying. The result of my paper was that yes,
workplace bullying may very well be the result of group processes but further research is

needed to confirm that statement.
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1 Bakgrund och problemformulering

Under de senaste 20 aren har vi kunnat se att mobbning inte enbart forekommer bland
skolbarn pa skolgarden utan att mobbning aven sker bland vuxna pa arbetsplatser. Fler och
fler forskare har fatt upp 6gonen for mobbning bland vuxna pa arbetsplatser under det

senaste artiondet.

Mobbning &r inte enbart ett problem for dem som fallit offer for mobbning utan for
arbetsplatsen och samhéllet i stort. Mobbning ar ett samhéllsekonomiskt problem eftersom
det resulterar i sjukskrivningar, rehabiliteringar och uppséagningar (Dofradotir och Hogh,
2002). Effekterna av mobbning &r att det kan medfora samre hélsa, samre trivsel pa
arbetsplatsen och att det finns en risk att mobbningen medfor allvarliga psykiska
konsekvenser for offren i form av PTSD, post traumatiskt stress syndrom (Dofradotir och
Hogh, 2002).

Enligt en undersokning publicerad 2006 av arbetsmiljoverket utsétts ca 9 % for mobbning
under ett ar. Inom den offentliga sektorn ar der narmre 10% och inom den privata sektorn
8% (Weiner, 2006). Detta innebér stora samhéllsekonomiska kostnader.Det har ocksa fatt
mig att fundera kring den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatser och att undersoka vad

olika forskare tror ligger bakom fenomenet mobbning.

Mobbningen bland vuxna sker pa arbetsplatser. Pa arbetsplatser ingr vi i formella och
informella grupper. Med hénsyn till att mobbningen sker i en kontext av grupper blev jag

intresserad av att undersoka gruppens roll i mobbning pa arbetsplatser.

2 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att gora en forskningsoversikt om mobbning pa arbetsplatser for att
undersoka ifall det finns stod bland vetenskapliga artiklar for att mobbning pa arbetsplatser
ar ett resultat av grupprocesser.

De fragestallningar som undersoks i uppsatsen &r:



Hur paverkar respektive paverkas medlemmarna i arbetsgruppen av mobbning pa

arbetsplatsen?
Kan mobbningen fylla en funktion i arbetsgruppen?

Fortsatt framstallan

Forst presenteras hur forskare definierat begreppen mobbning, arbetsgrupp, och
organisationsklimat. Vidare tas teorier och forskning kring smagrupper upp. Detta féljs av
ett metodavsnitt dar det redogors for hur urvalet av artiklarna som anvants i uppsatsen

gjorts. Sedan presenteras artiklarna. Uppsatsen avslutas med en diskussion.

3 Definitions- och begreppsavsnitt

| detta avsnitt kommer begreppet mobbning och diskussionerna som férs om begreppet i
forskningen kring &mnet tas upp. Vidare forklaras nagra av de begrepp och teorier som

avhandlas i artiklarna i kapitel sju.

3.1 Mobbning

Ordet mobbning kommer fran engelskans mob som oftast avser en aktiv stor och anonym

grupp av individer (Olweus, 1986).

Definitionen "mobbing” anvandes for forsta gangen i ett akademiskt sammanhang i en
engelsk dversattning, av Konrad Lorenz artikel 1966. Han anvénde begreppet mobbning nar
en grupp djur gar till attack mot en inkraktare eller ett ensamt, utstott eller svagt, djur i
flocken (Hallberg och Strandmark, 2004).

1972 introducerade Heinemann termen mobbning for att beskriva kollektiv aggression
bland manniskor. Enligt Heinemann ar mobbning psyKkiskt eller fysiskt gruppvald och en
spontan uppkommen rérelse i en grupp. Han menar att mobbning &r ett gruppfenomen, dar
alla gar till attack med avsikt att skada den eller de som blir utsatta for mobbningen
(Hallberg och Strandmark, 2004).



Definitionen “bullying” introducerades i den akademiska vérlden av Olweus 1978 (Heintz,
2004). Olweus definierade mobbning pa féljande satt; ”det ar mobbning nar en eller flera
individer, upprepade ganger och dver en tid, blir utsatta for negativa handlingar fran en
eller flera individer” (Olweus, 1986, s. 8). Med negativa handlingar menar Olweus nér en
individ forsoker tillfoga eller tillfogar en annan individ skada eller obehag, det kan vara en
fysisk handling eller med ord (Olweus, 1986).

Olweus menar att det kan vara olyckligt att anvanda begreppet mobbning da ordet
harstammar fran "mob” som betyder grupp. Han menar vidare att det ar vikigt att begreppet
innefattar bade nar en enskild individ eller en grupp som star for trakasserierna. For offret
spelar det ingen storre roll om mobbningen utférs av en grupp eller av en enskild individ
(Olweus, 1986).

Det finns de som vill sarskilja begreppen mobbing och bullying. Pikas (1989), Oliver, Oaks
och Hoover (1994) och Munthe (1989) foreslar att man ska anvanda “bullying” i fall dar det
finns en ensam fordvare och anvénda begreppet "mobbing” nar man hanvisar till en grupp
av forovare (Schuster (1996), samma uppdelning gér Heames och Harvey (2006) och Zapf
(1999).

Bland de i denna uppsatsen studerade texterna férekommer begreppet bullying i mycket
hdgre grad &n mobbing. Maria Heintz har i sin artikelstudie Mobbning — ett groupthink-
fenomen (2004) kommit fram till detsamma. Zapf (1999) menar att “mobbing” féredras
framfor bullying i den tyska litteraturen. Heintz (2004) har funnit att "bullying” foredras i
den pa engelskt skrivna litteraturen forutom i den amerikanska dar begrepp som
victimization” och ”harrasment” anvands. Begreppet "harrasment” anvénds i storre
utstrackning for att beskriva vuxnas beteende och ar ofta forknippat med sexuella eller

rasistiska trakasserier (1bid).

I min genomgang av litteratur i &mnet pa svenska definieras mobbning pa olika satt och
olika begrepp anvénds for att beskriva fenomenet, till exempel anvander Thylefors (1987)

begreppet syndabockar. Leymann (1986) psykiskt vald i arbetslivet.

Thylefors (1987) hanvisar till andra forskare som anvander olika, enligt Thylefors

synonyma begrepp, trakasserier, mobbning, psykiskt vald och utst6tning, och menar att



karnan i alla dessa olika begrepp &r att det ”/.../ ror sig om en eller flera individer , som
upprepade ganger och under en langre tid utsatts for negativa handlingar fran en eller
flera individer. Man slacker pa ett systematiskt satt en persons sjalvkansla och méjligheter,
” (Thylefors, 1987, s. 20). Thylefors anvander sjalv sig av begreppet syndabock. Hon menar
att det kan ge en kompletterande forstaelse for fenomenet. Mobbning kan ses som en
forsvarsmekanism, en formellt oskyldig gruppmedlem som blir offer for gruppens missnéje
(Thylefors, 1987).

Leymann (1993) definierar mobbning som psykiskt vald som hotar att ge allvarliga
psykiska konsekvenser for den enskilde. Mobbningen maste ske regelbundet under en
langre tid (Leymann, 1986). Leymann (1993) trycker pa att man maste skilja pa det
tillfalliga och det systematiska, det systematiska &r psykiskt nedbrytande. Han skriver att
mobbning definieras av effekterna av den. De handlingar som definieras som mobbning
hindrar offrets méjligheter att kommunicera, uppratthalla sociala kontakter och bevara sitt
anseende. Vidare paverkar mobbningen offrets arbetssituation eller livssituation och aven
offrets fysiska hélsa (ibid.).

Einarsen, Raknes, Matthisen och Hellesdy (1998) anvander de sig av féljande definition av

mobbning i deras bok:

’Mobbning (t.ex. Trakasserier, plagsamma handlingar, utfrysning eller elaka och nedséttande
kommentarer och miner) &r ett problem pa en del arbetsplatser och for en del arbetstagare.
Mobbning kan utévas bade av kolleger, 6verordnade och klienter, men for at vi ska kunna
kallade det mobbning méste det férekomma upprepade génger under en viss tidsperiod. Den
som blir mobbad har pa ett eller annat sétt svarigheter med att forsvara sig. Vi talar inte om
mobbning nar tva ungefar lika “starka™ personer rakar i konflikt eller nar det ror sig om en

enstaka handelse.”

Det ar principen om obalans mellan parterna och offrets kansla av underlagsenhet och
bristande formaga att forsvara sig samt tidsaspekten som ar centrala i denna definition.

Denna definition &r baserad pa Olweus forskning om mobbning bland barn (Einarsen et al.
1998).



Min definition av mobbning &r att det &r en konflikt som har negativa konsekvenser for
offret, den &r systematisk, sker under en langre tid och den sanktioneras av gruppen

och/eller organisationen.

Olsson (1998) skriver att mobbning ar ett exempel pa en grupprocess. Medlemmarna i
gruppen som mobbat upplever inte sig ha en avsikt att skada den mobbade eller forsta
varfor de deltagit i mobbningen. Han beskriver skeendet som en osynlig grupprocess som
finns mellan medlemmar som man féljer medlemmarna foljer utan att reagera eller paverka

situationen (Ibid.).

Vissa centrala teman har kommit fram; tidsaspekten, mobbning maste ske under en langre
tid, det systematiska i aggressionerna, maktférhallandet, negativa konsekvenser for offret,
negativa intentioner fran forévaren.

Det har framkommit att forskare uttrycker olika standpunkter. Leymann vill sarskilja
subjektivt upplevd mobbning och objektivt upplevd mobbning. Einarsen et al. (1998) menar
dock att en sadan uppdelning inte a&r méjlig. En annan standpunkt om att sarskilja mobbning
av chefer respektive kollegor som Einarsen (1999) foresprakar och att sarskilja mobbning
av en eller flera forovare som Heames et al (2006) samt Schuster (1996) foresprakar. |
kapitel sju kommer deras olika standpunkter och den forskning de stodjer sig pa att
presenteras.

3.2 Arbetsgrupp

Vad sarskiljer arbetsgruppen fran andra grupper och vad ar en grupp? Det finns en mangd
olika definitioner pa vad som &r en arbetsgrupp. Lennér Axelsson och Thylefors, 2005,
beskriver en arbetsgrupp sa har; "En arbetsgrupp bestar av tre eller fler personer som har
ett eller flera gemensamma mal, medlemmarna ar sig emellan beroende for att na malet, de
ar medvetna om varandras existens och uppfattar sig sjalva som en grupp.” (Lennér
Axelsson och Thylefors (2005, s. 37). Granér (1994) anvénder sig av en liknande definition
men lagger till en aspekt pa den sista punkten om att arbetsgruppen ar skapad av

organisationen den ingar i.

Inom gruppsykologin delar man upp grupper i primér- och sekundargrupper. Primargruppen
praglas av néra personliga och varma band mellan medlemmarna (Kaufmann, 1998).



Urtypen for primargruppen ar familjen, den grupp vi fods in i och som skolar in oss till att
bli gruppvarelser. Medlemskapet i sekundargruppen ar till for att uppfylla andra behov hos
oss, opersonliga, formella behov, sa som 16n. De grupperna drivs ofta av en klar
malsattning. En urtyp for sekundargruppen ar arbetsgruppen. Uppdelningen mellan de olika
sorters grupperna och de behov de uppfyller hos medlemmarna &r inte alltid helt atskilda.
Det finns arbetsgrupper som uppfyller de behov medlemmarna har av en primérgrupp
(Kaufmann, 1998).

Arbetsgruppen ar en formell grupp, den har klara malsattningar och beteendenormer.
Ledningen av en organisation har bestamt att gruppen ska upprattas, vilka funktioner den
ska uppfylla och arbetsfordelning. Om man enbart tittar pa en organisations formella
organisationsstruktur kan den ge en férenklad bild av verkligheten eftersom den inte visar
temporara eller informella grupper. Informella grupper kan fylla behov av bade sociala
behov och arbetsinriktade behov (Kaufmann, 1998).

En arbetsgrupp kan som beskrivits tidigare i avsnittet om syndabockar och
utstdtningsprocesser fungera olika val. For att ge en bild av en fungerande arbetsgrupp
anvander jag mig av Granstrom, Jern, Naslund och Stiwne (1998). Dar star det att en
arbetsgrupp é&r att ses som valfungerande om den uppfyller sina mal, &r effektiv i
produktionsavseende, att den producerar, att den erbjuder arbetstillfredsstallelse och
utvecklingsmojligheter for medlemmarna i gruppen och for gruppen och att genom att ha
mojligheten att ta in nya medlemmar kan sakra sin fortlevnad (ibid.).

| denna uppsatsen kommer jag rakna in kollegor, gruppledare och mellanchefer i begreppet

arbetsgrupp.

3.3 Organisationsklimat

Man skiljer pa psykologiskt klimat i organisationen som individerna upplever och

organisationsklimat som ar beskrivningar av egenskaper i organisationen (Olsson, 1998).

Kaufmann betraktar "organisationsklimatet som det yttre uttrycket for en mer djupgaende
organisationskultur” (Kaufmann, 1998). Klimatbegreppet, som det anvénds i sociala

sammanhang, dr en metafor som pekar pa en likhet mellan meteorologiska betingelser



(varme, kold, solsken, regn, storm) och mellanméanskliga forhallanden. Bland
facklitteraturen beskrivs organisationsklimatet ofta med andra uttryck; psykosocialt klimat,
arbetsklimat eller socialt klimat i organisationen. Det sociala klimatet kan ses som ett

uttryck for kvaliteten i det sociala samspelet mellan kollegor (Ibid.).

4 Grupprocesser

| litteratur om grupper och de processer som sker i grupper beskrivs skeenden som gor att
det finns anledning att tro att det sker dolda processer i grupper (Olsson, 1998).

For att undersoka vilka teorier som kan forklara mobbning i arbetsgrupper har jag gatt
genom litteratur som forklarar grupprocesser. | kapitel fem, metodavsnittet, beskrivs hur
litteraturen som anvants i uppsatsen valdes. Det jag fann mest intressant &r den in- och ut-
stotnings process som Olsson (1998) beskriver sker i grupper och den utstdmplings process
dar Thylefors (1987), och Granér (1994) benamner offret for mobbning som syndabock.

4.1 Utstotning

Olsson (1998) menar att i en grupp som ar nyligen konstruerad finns det behov hos
gruppmedlemmarna att ha en gemensam foérestallning om “gruppen”.
Konstruktionsmodellen av grupper bygger pa antagande att gruppens medlemmar vill bygga
upp relationer till varandra och till gruppen, i gruppens tillkomst skapar gruppens
medlemmar en idé om "gruppen” som de skapar en relation till. I konstruktionsprocessen av
en grupp sa tycks gruppen foda fram en eller flera skeptiker, personer som har en avvikande
asikt eller personer som vill lamna gruppen. En sadan person ses av gruppen som ett hot
mot den gemensamma konstruktionen. Gruppmedlemmarna l&gger ner mycket engagemang
for att fa avvikaren att anpassa sig till gruppen, att ”stéta in” avvikaren i fraga. Nar
avvikaren inte anpassar sig maste de antingen lamna gruppen eller sa maste gruppen andra
sig. Denna omkonstruktion sker varje gang en ny medlem gar in i en grupp. Den nya
medlemmen skapar sin egen relation till idén om gruppen. Idén om gruppen behdver inte
forandras nar nya medlemmar tas in. De gamla medlemmarna kan ta pa sig en roll dar de
”omvéander” nya medlemmar till att godké&nna den idé om gruppen som redan finns. Om alla
medlemmar inte beké&nner sig till idén om gruppen och konflikten kring likhet respektive

olikhet inte blir 16st 6verges illusionen om konformitet. Normerna, gruppens regler, trycker
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pa medlemmarna att spela ett spel, i gruppen maste man lagga band pa sig och folja
reglerna, men det finns ett utanfor, dar man &r privat och far vara hur man vill. Spelar man
inte efter dessa regler kan man utsattas for ett tryck fran gruppens medlemmar att lamna
gruppen. Dessa patryckningar kan vara mer eller mindre patagliga, att personen sjalv kanner
att han/hon inte “passar in” och soker sig darifran, att gruppmedlemmar pekar pa att det
finns grupper dar man skulle passa in béattre. Enligt denna konstruktionsmodell av gruppers
tillkomst karaktariseras ett visst stadium i gruppens utveckling av mobbning och utstétning.
Olsson skriver att ”’/.../gruppen stravar genom dessa ibland grymma processer att sakra
gruppens sammanhallning och dverlevnad.” (Olsson, 1998, s. 217)

4.2 Syndabock

Thylefors (1987) hamtar begreppet syndabock fran bibeln for att beskriva den utstétning
gruppen gor av en individ. Syftet med syndabocken &r att folket erkénner sin skuld och for
éver den till bocken och blir sedan sjélva friade fran skulden i och med att bocken fordrivs
ut i 6knen. Hon menar att rituella grupphandlingar kan ge lattnad fran skuld, genom att
andra gor samma sak undviker man skuldkénslor, detta &r en av hérnstenarna i ’mob
psychology”. Mobbning, nar det sker i grupp frantar individuellt ansvar. Handlingar i grupp
ger tillfalle att utféra handlingar som i vanliga fall skulle vara otankbara och otillatna
(Thylefors, 1987). Forskare inom socialpsykologin har anvént sig av fenomet
syndabocksutstampling som ett satt att forsta fordomar. Aggressiviteten ses som ett svar pa
radsla som forskjuts till ett oskyldigt och i regel mer ofarligt mal. Thylefors menar att de
aggressiva uttrycken i relationer pa arbetsplatsen &r starkt reglerade, bade formellt och
informellt, radslan for aggressivitet &r stor och det utvecklas normer for att uttrycka de mer
patagliga uttrycken for aggressivitet. Istéallet ges karaktarsbetingade destruktiva aggressiva

beteenden, sd som utfrysning och baktaleri, storre utrymme (Ibid.).

Sjélva utstamplingen av syndabocken beskriver Thylefors (1987) med stod av
smagruppsforskning och intervjuer av medlemmar i Exodus, en svensk organisation for
offer for mobbning. Hon aterger hur trakasserierna tar sig olika uttrycksformer. | borjan
utmarks de av subtila handlingar och undanlatenhet, man hélsar inte, man “glémmer” saga
till att det ar fika. Vissa angrepp ar grovre och mer pataglig, man undanhalls information,
man far arbetsuppgifter som ar samre och tydligt under ens kompetens. Thylefors (1987)
skriver att kulmen nas da man forsoker avskeda eller omplacera offret. Allt eftersom

mobbningen fortsétter sker en forskjutning fran psykologiska/sociala attacker till
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tekniskt/administrativa atgarder samt fran passiv till aktiv. Enligt medlemmarna i Exodus
finns det en skillnad bland olika arbetsplatser, i tjanstemannamiljoer ar handlingarna i forsta
skeendet passiva, utfrysning, senare 6vergar de till mer aktiva angrepp. | mer lagutbildade

personalgrupper anvands mer handgripliga atgarder kolleger emellan (Ibid.).

Graner (1994) beskriver hur grupper utser en syndabock, vilket han definierar som en
fiende inom gruppen, som en destruktiv grupprocess. Han menar att det finns destruktiva
och konstruktiva grupprocesser och att destruktiva grupprocesser préaglas av att kontakten
med verkligheten ar begransad. Gruppens omedvetna styrs av “svarta” fantasier. En sadan
fantasi kan vara att medlemmarna i gruppen agerar som om gruppen ar hotad till sin
existens och agnar sin energi till att forsvara sig mot mer eller mindre inbillade fiender s

som syndabocken (Granér, 1994).

Granstrom (2000) skriver om syndabockens roll i arbetsgrupper. Han hanvisar till Bions
(1961) teori om arbetsgrupper, Bion baserade sin forskning pa den gruppterapi han utforde
pa Tavistock institutet. Bion konstaterade att det finns grupper som fungerar pa i huvudsak
tva olika nivaer. Den ena kallade Bion for arbetsgrupp, i den sker arbetet pa en sofistikerad
niva, gruppmedlemmarna ar uppgiftsinriktade och problemlésande. Den andra kallade han
for grundantagandegrupp, i den gruppen upptrader gruppen som om den hade en annan
uppgift att jobba med &n den tilldelade. De vanligaste grundantagandena ar
beroendegruppen, kampgruppen, flyktgruppen och parbildningsgruppen. Bion gjorde ingen
atskillnad mellan kamp-flyktgruppen medan Granstrom (2000) gor det da
gruppmedlemmarnas aktivitet skiljer sig at i de bada. Da syndabocksfenomenet enbart
aterfinns i kampgruppen ar det av intresse att ga igenom den. Granstrom (2000) skriver
vidare att i gruppen frodas “svarta” fantasier och paranoida myter. Kanslolaget i en
kampgrupp kénnetecknas av fientlighet och aggression. Dessa kanslor kan bade rikta sig
inat i gruppen och utat. Ofta &r ledaren utsatt for attacken, men vem som helst kan bli
utsedd till syndabock. Nér ledaren inte blir maltavla for attacken far ledaren i uppdrag av
gruppen att leta reda pa ett offer och leda attacken. Aggressionerna kan rikta sig mot
personer i gruppen eller andra grupper och institutioner (ibid.). Granstrom beskriver att
kampgruppen inte har nagon medkénsla for offret och att gruppen inte ar intresserad av att
testa eller undersoka om hotet de upplever ar verkligt eller gj. Ett sadan test skulle kunna
medfora att gruppen fick reda pa att det inte fanns nagon reell fiende eller att det reella hotet
var mycket ndrmare an det forestallda (Granstrom 2000).
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5 Metod

Denna uppsats ar mitt satt att narma mig amnet. Hur paverkar respektive paverkas
arbetsgruppen av mobbning och huruvida mobbning kan fylla en funktion i arbetsgruppen?

For att svara pd mina fragestallningar har jag valt att gora en forskningsoversikt.

En en kunskapsdverskikt & en sammanstélining av relevant kunskap inom ett definierat och
avgransat omrade (Lonn, Ryd och Tydén, 2001). En typ av kunskapsoversikt &r
forskningsoversikten. Forskningsoversikten &r skriven utifran fakta som vilar pa
vetenskaplig grund. Syftet ar ofta att spegla forskningsfronten inom ett speciellt omrade
(Loénn, Ryd och Tydén, 2001). Forfattare till kunskapdversikter maste folja strikta
vetenskapliga regler. Slutsatsernas trovéardighet maste kunna bedémas av lasaren. Darfor
maste forfattaren besluta och formulera en tydlig fragestéllning, avgransa
undersokningsomradet, besluta varifran data ska inhamtas samt planera hur informationen
ska samlas in pa ett sa objektivt satt som mojligt samt bestamma hur uppgifterna ska
behandlas (L6nn, Ryd och Tydén, 2001).

Enligt boken Att vaska guld i floden av forskningsresultat (Lonn, Ryd och Tydén, 2001) ska
féljande sju punkter foljas:
1. forfattaren/forfattarna ska utarbeta ett protokoll
sokning av publicerade arbeten

sokning av opublicerade arbeten

2

3

4. avgransning av materialet

5. beddmning av studiernas kvalitet, precision och generaliserbarhet
6. sammanstallning och statistisk analys

;

. formulering av 6versiktens slutsatser

Forskningsoversikten maste redovisa hur artiklarna har sokts, vilka sékord som anvénts for
att hitta dem i databaser, vilka databaser som anvants, vilka kvalitetsbeddmningar som
gjorts av artiklarna. Lonn m.fl (2001) menar att Gversikter bor undvika tva typer av
fallgropar. Dels systematiska, att sokningen av litteratur har varit sa snav att det paverkar
utfallet i undersékningen dels slumpmaéssiga, att antalet observationer ar for litet. Slumpen
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far da en storre paverkan pa resultatet. For att undvika detta har jag i forvag formulerat en
tydlig fragestallning, gjort avgransningar pa vad som skulle undersokas, planerat hur
informationen skall samlas in pa ett sa objektivt satt som mojligt. Det har varit min
ambition att inte bara resultatet utan hela tillvagagangssattet har beskrivits sa att lasaren
sjalv kan gora en bedémning av uppsatsens trovérdighet.

Enligt manga samhallsvetenskapliga forskare kan den som undersoker ett omrade inte vara
helt utan en forforstaelse nar den narmar sig ett amne (Gilje och Grimen, 1992). Inte heller
aktorernas yttranden &r fria fran tolkningar, deras beskrivningar och uppfattningar av sig
sjélva och vérlden &r fargad. Giddens (1976) begrepp dubbel hermeneutik innebar att
forskaren dels ska lyssna pa aktorernas tolkningar av varlden dels att forskaren ska plocka
isar deras tolkningar och uppfattningar med hjélp av teoretiska begrepp och ett
samhallsvetenskapligt sprak (Gilje och Grimen, 1992).

Min forforstaelse har sakert paverkat den selektion av material som jag gjort. Jag har
forsokt tydliggora detta i kapitel 5.1. Under uppsatsskrivandet har jag haft intentionen att
vara 6ppen for olika forklaringsmodeller och har dven aktivt letat efter litteratur som gar
emot min forforstaelse om arbetsgruppens roll och betydelse. Detta for att ge en sa bred bild

av orsakerna bakom mobbning pa arbetsplatser som mojligt.

Det finns ett vikigt samband mellan det vi ska tolka, forforstaelsen och det sammanhang
som det tolkas i. For att kunna tolka helheten maste man basera dessa tolkningar pa
tolkningar av delarna. En standig vaxling mellan helhet och delar, mellan det vi ska tolka
och var egen forforstaelse eller mellan det vi ska tolka och det sammanhang som det tolkas.

Detta forhallande benamns "hermeneutiska cirkeln” (Gilje och Grimen, 1992).

Gilje och Grimen (1992) tar upp vikten av att vara medveten om i vilket kontext ett arbete
ar gjort och darfor tycker jag det &r av vikt att jag klargor min forforstaelse av problemet

mobbning.

5.1 Min forforstaelse

Under min skoltid har jag st6tt pa mobbning vid flera tillfallen. Vilken roll jag har haft vet

jag inte med sakerhet, men jag kommer ihag dem val.
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Min forforstaelse om konflikter pa arbetsplatser och om grupprocesser gor att jag tror att
mobbning ar ndgot som sker i ett gruppsammanhang. Gruppen spelar en roll antingen
genom att inte agera for att stoppa den mobbning som sker eller genom att aktivt delta i den.
Nar det pa en arbetsplats enbart arbetar tva personer dar den ena blev utsatt for krankningar
sa ar det, enligt mig, inte mobbning utan trakasserier. Enligt Gilje och Grimen (1992) &r det
viktigt att klargora sin trosuppfattning. Jag tror inte pa en "ond” forévare eller pa att den
som utsétts for mobbning behdver vara sarskilt utmarkande i sitt sétt eller utseende for att
bli utsatt for denna behandling.

5.2 Studiens tillforlitlighet

Det finns klara begrénsningar i tillforlitligheten av resultatet i en forskningsoversikt, i
kapitel 5.3 redog0rs for de urvalskriterier som foljts for att valja ut litteratur som anvénts.
Denna uppsats ar ingen sammanstallning eller genomgang av all aktuell forskning da det
sékert finns litteratur under andra sékbegrepp som hade varit av intresse for denna uppsats
som inte har tagits med. Daremot kan denna uppsats forhoppningsvis peka pa intressanta

omraden for vidare studier.

Lonn, Ryd och Tydén (2001) skriver att det finns en fara med att enbart ha publicerade verk
med i en forskningsoversikt. En fara att verk som ar visar ”negativa” resultat inte blir
publicerade, vidare menar Lonn mfl (2001) att genom att enbart inkludera publicerade verk
sa dverskattas resultatet av vissa test. Jag har efterstravat att ta med litteratur som ger en sa
fullstandig bild av vuxenmobbning ur ett grupperspektiv som majligt genom att bade ta
med artiklar som talar for att mobbning &r resultatet av en grupprocess och forklarar
grupprocesserna samt ta med litteratur som talar fér att mobbning inte ar resultatet av en
grupprocess. | uppsatsen har endast en opublicerade artikel anvants.

5.3 Avgransningar

Maria Heintz har i sin artikelstudie Mobbning — ett groupthink-fenomen, 2004, dar hon
genom artiklar underséker mobbning i skolan, valt att anvanda sig av ett flertal olika
litteraturdatabaser. Da denna uppsats har haft en intention som liknar Heintz, att gora en
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litteraturstudie for att undersoka fenomenet mobbning, har jag utgatt fran hennes séatt att

go6ra sokning av litteratur.

Nar jag skulle scka artiklar till uppsatsen gjorde jag liknande s6kningar i tva av de
databaserna som socialhdgskolan hanvisar till pa Internet under Mitt kursbibiliotek,
PsycInfo och ELIN. ELIN, Electronic Library Information Navigator, en vetenskaplig
litteraturdatabas varigenom det gar att fa tillgang till information fran flera utgivare,
databaser och 6ppna arkiv. Den andra jag sokte i var PsycInfo. Den har artiklar publicerade
sedan 1967 inom omradena psykologi, psyKkiatri, utbildning, ekonomi, medicin, omvardnad,
farmakologi, juridik, lingvistik och socialt arbete. I ELIN fick jag flest traffar. VVid en snabb
genomgang av rubrikerna i de tva sokningarna framkom att det var ungefar samma artiklar
som kom upp i sokningarna. ELIN har den fordelen att det gar direkt att ladda ned artikeln
samt att det gar att spara sokningar och artiklar. Jag valde darfor att enbart arbeta vidare i
ELIN.

Sokningarna omfattade artiklar publicerade mellan aren 1900 till 2007. Sékningar efter
artiklar gjordes under tidsperioden december 2006 till mars 2007. Likt Heintz gjordes
sokningen pa engelska da mycket av den internationella litteraturen finns pa engelska.
Sokning gjordes pa tre olika engelska ord for mobbning och trakasserier; harrasment,
bullying och mobbing och fick da 2087 traffar. Orden bullying och mobbing anvands ibland
likvardigt for att beskriva mobbning, ibland sarskiljs de. Bullying anvands for att beskriva
mobbning med en fordvare och mobbing nar det ar flera forovare. Valet att ha med
trakasserier i sokningen gjordes da en del forskare som beskriver mobbning definierar
mobbning som trakasserier. S6kningen avgransades genom att séka pa mobbing*,
harrasment* och bully* och ta bort alla artiklar som hade med child* eller school* att géra.
Resultatet var 1485 traffar. FOr att avgransa ytterligare gjordes sokningar pa artiklar som
hade med mobbing*, harrasment* eller bully*, uteslét child* och school* och avgrénsade
ytterligare med att soka pa group*. Resultatet var 117 traffar, sedan gjordes en likadan
sokning dar group byttes ut mot team och fick da 18 traffar. Jag sokte dven pa mobbing*,
harrasment™* eller bully*, uteslét child* och school* fran sékningen och avgransade med
work™* och fick 279 traffar. Sedan gick jag igenom abstracten av de 414 artiklar sokningarna

tog fram.

For att ta ut artiklar som var intressanta for denna uppsats anvandes foljande kriterier:

16



e vetenskapliga artiklar och undersékningar

e undersokningar av mobbning pa arbetsplatser som tittar pA mobbning ur individ-,
dyad- eller grupp-niva

e undersOkningar som tar upp arbetsgruppen och dess roll i mobbningen och de roller
medlemmar i arbetsgruppen har.

e artiklar som beror definitionen av begreppet mobbning

Efter genomgang av de 414 artiklarna fann jag att ungefar ett 40-tal tog upp mobbning pa
arbetsplatser och uppfyllde ovanstaende kriterier. De artiklar som sorterades bort berérde
mobbning bland ungdomar och fangelseinterner, den juridiska aspekten av mobbning samt
handlingsplaner for att undvika mobbning pa arbetsplatser. Jag har gatt igenom de 40-talet
artiklarna i sin helhet. I slutdndan anvandes ett 30-tal artiklar i uppsatsen. De artiklar som
inte anvandes valdes bort da de vid narmare granskning inte uppfyllde de ovanstaende

Kriterierna och inte var relevanta for denna uppsats.

Artiklarna som anvants i denna uppsats ar hamtade fran 25 tidskrifter, 24 ar engelska och en
ar tysk. European Journal of Work and Organizational Psychology hade flest publicerade
artiklar, 4 stycken. Academy of management Journal, International Journal of Manpower
och Human Relations hade vars tva artiklar publicerade och resterande tidskrifter en artikel
vardera. De resterande 22 artiklarna ar publicerade i olika tidskrifter. De tidskrifter i vilka
jag fann fler an en artikel som uppfyllde de tidigare namnda kriterier var alla inriktade pa

studier av arbetslivet.

Efter genomgangen av artiklar da de som var intressanta for uppsatsen, gjordes ytterligare
en sortering. Detta for att se om jag kunde finna olika teman och om de kunde svara pa
mina fragestallningar. Artiklarna presenteras i kapitel sju under olika underrubriker. En del
av artiklarna ar litteraturstudier, jag har darfor i méjligaste man gatt tillbaka till
originallitteraturen for att ta stallning till om litteraturstudien har tolkat de studier de tar upp
pa ett vetenskapligt accepterat arbetssétt. | de fall jag inte haller med om de slutsatser som
dragits har jag skrivit det i kapitel 6. | nagra fall besl6t jag mig for att anvanda den studie,
artikel eller litteratur som litteraturstudien hanvisade till i uppsatsen och valde bort

litteraturstudien. | uppsatsen anvéndes &ven litteratur som forskarna hanvisar till i sina
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artiklar. I Libris,en nationell biblioteksdatabas, gjordes under tidsperioden december 2006
till mars 2007 sokningar efter nordisk och engelsksprakig litteratur dels om mobbning pa

arbetsplatser dels om gruppteorier.

5.4 Kallkritik

Genom att valja artiklar publicerade i vetenskapliga tidningar har jag forsokt att sékerstélla
att den information som anvants i uppsatsen ar proévad enligt vetenskapliga modeller. |
storsta méjliga man har orginallitteratur anvéants men da det inte har varit mojligt eller da en

forfattares tolkning av nagon annans arbete dr av intresse har den anvants.

| uppsatsen har vetenskapliga artiklar och vetenskalig litteratur anvants. Med vetenskaplig
menas har att man kan félja den kunskapsprocess dér kunskapen struktureras och
systematiseras genom teoriutveckling och de metodiska arbetsredskap man anvander sig av.
Oavsett om man anvander sig av en kvalitativ eller kvantitativ metod ska dokumentationen
av processen beskriva tillvagagangssattet pa sadant satt att lasaren utan svarigheter ska
kunna vérdera vetenskapliga ansatser, metodval och observationer, samt folja
forskningsprocessen obehindrat, och vérdera den intellektuella processen (Holme och
Solvang, 1997).

6 Aktuellateman i litteraturundersdkningen

Syftet med uppsatsen ar att gora en forskningséversikt om mobbning pa arbetsplatser for att
undersoka ifall det finns stod bland vetenskapliga artiklar for att mobbning pa arbetsplatser

ar ett resultat av grupprocesser.

Genom att gora en forskningsoversikt ville jag fa svar pa mina fragestéllningar;
*Hur paverkar respektive paverkas medlemmarna i arbetsgruppen av mobbning pa
arbetsplatsen?

* Kan mobbningen fylla en funktion i arbetsgruppen?

| avsnitt 6.1 presenterar jag de studier som ber6r fragan om hur mobbning pa arbetsplatsen
paverkar medlemmarna i arbetsgruppen. Hur medlemmarna paverkar, deltar och uppfattas

av den som upplever sig vara utsatt for mobbning.
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| avsnittet 6.2 tar jag upp bakomliggande orsaker till mobbning. | detta avsnittet gar jag
igenom vilka funktioner mobbning kan fylla for arbetsgruppen men &ven andra faktorer

som tycks méjliggéra mobbning pa en arbetsplats.

| avsnittet 6.3 tar jag upp artiklar som behandlar hur medlemmarna i en arbetsgrupp

paverkar respektive paverkas av mobbning pa arbetsplatsen.

De artiklar som valts ut enligt de kriterier som beskrivits i kapitel 5.4 presenteras i kapitel

6.1, 6.2 och 6.3. Dessa diskuteras sedan i kapitel sju, slutdiskussionen.

6.1 Bakomliggande orsaker till mobbning pa arbetsplatsen

En av mina fragestallningar ar: fyller mobbning pa arbetsplatser en funktion i gruppen?
For att undersoka fragestallningen gjorde jag en dversikt pa artiklar som undersokte
bakomliggande orsaker till mobbning. Genom att underséka bakomliggande orsaker till

mobbning tydliggors vilken funktion den har.

Heames och Harvey (2006) gjorde en kunskapsoversikt dar de tittade pa fenomenet
mobbning pa tre nivaer, individ, grupp och organisation ur ett coping perspektiv. | artikeln
gar de igenom tre olika forklaringsmodeller som anvands inom forskningen idag for att
forklara mobbning. Den forsta forklaringsmodellen pekar pa biologiska orsaker till
mobbning. Den andra forklaringsmodellen fokuserar pa sambandet mellan stress och
mobbning. Den tredje forklaringsmodellen menar att forévarens beteende styrs bade av

deras naturliga instinkter och normerna i gruppen.

Den forsta pekar pa biologiska orsaker, Raine et al. 1994.De menar att det finns personer
som var foérovare nar dom var barn som fortsatter mobba som vuxna s som Haynie et al,
2001, Robinson och O"Leary-Kelly1998. Raine et al. undersokte personer som anklagats
for mord dar det finns fragetecken kring deras mentala hélsa och eventuell hjarnskada ifall
de hade en viss typ av skada och om denna da skulle kunna séttas i samband med det brott

de begatt. Raine et al. (1994) kunde da visa att flertalet av dem som deltog i studien hade en
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viss typ av hjarnskada. | artikeln trycker forskarna pa att resultatet fran deras studie inte kan
generaliseras till andra valdsfordvare i detta stadium, det maste undersokas vidare (ibid.).
Heames och Harvey (2006) drar slutsatsen att forovare i vuxen alder kan ha en viss sorts
hjarnskada vilket dom baserar pa artikeln av Raine et al. (2004), efter genomgang av denna
artikel anser jag att detta ar en for langt dragen slutsats. Heames och Harvey (2006)
hanvisar till Haynie et al, (2001), Robinson och O"Leary-Kelly (1998) for att finna stéd
hypotesen att det finns forévare som har mobbat nar de var yngre och gick i skolan och
fortsatter sedan som vuxna. Haynie et al. (2001) gjorde sin undersokning pa ungdomar. Det
ar svart att se hur Heames och Harvey (2006) kan anvanda denna artikel for att backa upp
pastaendet att mobbning har biologiska orsaker. | artikeln Haynie et al. (2001) menar jag att
deras mest intressanta resultat ar att forévare och offer inte ar tva separata grupper utan att
personer ofta dr bade och. Det starkaste resultatet i Robinson och O"Leary-Kellys (1998)
understkning var det att de kunde visa pa ett samband mellan antisocialt beteende hos en
kollega och det antisociala beteendet hos arbetsgruppen. De fann att kollegor var mindre
ndjda med en medarbetare som inte foljde gruppen. En kollega som uppvisade en mindre

grad av antisocialt beteende &n gruppen i stort var mindre popular (ibid.).

Den andra gruppen av forskare Heames et al. (2006) rdknar upp Einarsen (2000), Einarsen
och Skogstad (1996), vilka har undersokt sambandet mellan stress pa arbetsplatsen och
relationerna mellan kollegor. De har undersokt om stress kan provocera fram avvikande
beteende s& som mobbning. Deras forskning pekar pa att organisationsstrukturer, normer i
gruppen och statusmotsatser leder till anstrangda forhallanden vilka kan bidra till eller

eskalera negativt beteende som kan leda till mobbning (Heames och Harvey, 2006).

Den tredje gruppen av forskare som Heames och Harvey (2006) raknar upp ar Espelage et
al. (2000) som sett att férovarens beteende styrs bade av deras naturliga instinkter och
normerna i gruppen. Undersokningen Espelage et al. (2000) genomforde &r gjord pa barn
och ungdomar. Undersdkningen kom fram till var att det var farre bland férévarna som
hade positiva vuxenforebilder och vars foraldrar inte anvande vald som bestraffning &n
bland dom som var offer for mobbning. Jag har svart att se hur denna kunskap kan tillampas

pa mobbning bland vuxna.

Awven Einarsen (1999) har gatt igenom forskning och litteratur som behandlat
bakomliggande orsaker till mobbning. Han skriver att i empiriska studier éver &mnet sa tas
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framst tva bakomliggande orsaker upp: personligheten hos offret och psykosociala faktorer.
Han hanvisar aven till att i flera empiriska studier har man undersokt vad offrens upplevda
orsak till mobbning &r. I artikeln hanvisar han till att eftersom de flesta personer ser sitt eget
handlande som logiskt och moraliskt ar det av vikt att undersoka de inblandade parternas
upplevelser och beteende. Einarsen hanvisar till en undersokning av Seigne (1998) dar 30
offer fér mobbning intervjuades, de hanvisade alla till forévarens besvérliga personlighet
som orsak till den mobbning de blivit utsatta for. Ungefér tva tredjedelar uppgav att
forévaren var avundsjuka pa dem, speciellt da pa deras professionella kvalifikationer.
Einarsen (1999) hanvisar till en undersokning (Bjorkqvist et al. 1994a), offren for
mobbning uppgav att de tre vanligaste anledningarna till att de blivit mobbade var att
konkurrens angaende status eller arbetsuppgifter, avundsjuka eller att forovaren var oséker
pa sig sjalv. En intressant aspekt av undersokningen var att offer for mobbning uppgav att
personligheten hos offer for mobbning var en stor bakomliggande orsak till mobbning men
de var osékra om detta gallde i deras egna fall (Einarsen, 1999). Einarsen, Raknes,
Matthiesen och Hellesdy har liknade resultat (Einarsen et al. 1998). | den uppgav offer for
mobbning att avundsjuka var den stérsta bakomliggande faktorn till mobbningen, foljt av
allmént negativ utvérdering av ledarskap och av den ndrmaste chefen (Einarsen et al. 1998).
Vad som skiljer denna undersokning fran Bjorkqvists undersokning var att i den forst
namnda uppgav offren att deras egen brist pa sjalvkéansla och brist pa att hantera konflikter
och deras blyghet bidrog till problemet. Enbart ndgra fa av offren sag faktorer utanfor dem
sjalva och forévaren, sa som stressig arbetssituation eller arbetsklimatet, som bidragande

orsaker till mobbningen.

Einarsen (1999) menar att avundsjuka kan vara en bidragande orsak till en del blivit utsatta
for mobbning. Han menar &ven att orsaken till att offren uppger avundsjuka som orsak till
mobbningen de blivit utsatta for kan vara sjélvbevarelsebedrift eller att nagra blivit
mobbade for att deras bild av vad de &r kapabla att géra och deras egna resurser varit
orealistiskt hdg. Einarsen hanvisar till forskning gjord av Felson, (1992), att kollegor som
upplevs som stérande kan provocera fram aggressivt beteende hos andra. Einarsen hénvisar
aven till Olweus (1993) som i sin forskning pa barn sag att en liten grupp av offer var
provocerande offer. Dessa offer var bade oroliga och aggressiva och upplevdes av de flesta

elever som stérande (Einarsen, 1999).
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Einarsen (1999) skiljer pa mobbning av provocerande offer och pa predatory” mobbning.
Med predatory menar Einarsen mobbning dar offren inte personligen har gjort nagot
provokativt eller ndgot som beréattigar mobbarens beteende. Som exempel namner han att i
vissa organisationer ar trakasserier en institutionaliserad del av ledarskapet och en del i hur
organisationen drivs, eller sa kan det vara for att offret avviker fran in-gruppen, t.ex. den
forsta kvinnliga polisen. | sddana fall attackeras offret som en representant for en grupp som

ar legitim att utsatta for aggressivt beteende (ibid.).

Einarsen (1999) skriver att predatory mobbning formodligen &r orsakat av en kombination
av det sociala klimatet pa arbetsplatsen, dar aggressivitet och hotande beteende Gvervager
och en organisationskultur som godké&nner mobbning och trakasserier. Mobbning sker
enbart om forovaren k&nner att han har organisationens godkannande eller till och med
belonar sadant beteende. Ifall forovaren saknar organisationens stod vet den att den riskerar
att bli offer for motattacker och bestraffningar. Detta godk&nnande kommuniceras genom

den brist pa sanktioner mobbning ger (ibid.).

Einarsen (1999) skriver att en del forskning visar pa att offren provocerar fram mobbningen
och att en del forskning visar pa att personligheten ar irrelevant som bakomliggande faktor
(ibid.). Einarsen et al. (1994a) gjorde en undersékning bland 2,200 medlemmar av sex olika
fackforbund, bade offer och iakttagare av mobbning rapporterade att de var i hogre grad
missndjda an andra med deras arbetsmiljo. Respondenterna rapporterade en stor brist pa
konstruktivt ledarskap, sma chanser till att styra sitt eget arbete och en stor del rollkonflikt.
Einarsen (1999) menar vidare att en sadan arbetssituation kan skapa stress och frustration
inom arbetsgruppen. Denna situation fungerar sedan som startpunkt for konflikter, daliga
kollegiala relationer vilket skapar ett behov av en syndabock. Einarsen (1999) hanvisar till
en undersokning gjord av Vartia (1996). | den undersokningen fick arbetsgrupper dér det
forekom mobbning uppge nagra karaktaristiska drag hos sin arbetsgrupp. De uppgav att
deras arbetsgrupp praglades av daligt informationsfldde, brist pa diskussion kring mal och
uppgifter och bristande mojligheter att paverka de arbetssituationer som paverkade den
enskilde (Einarsen 1999).

Einarsen (1999) pekar pa att i vissa organisationer ar mobbning och trakasserier en del av

hur ledningen leder organisationen. Mobbningen &r ett maktmedel for ledningen. Einarsen
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(1999) hénvisar till undersdkningar som visat att chefer i dessa fall &r Gverrepresenterade

bland forévarna.

Lewis undersokning (2006) bland sjukskoterskor visar att det finns starka indikatorer pa att
mobbning &r ett av organisationen inlart beteende. | den undersékningen gjordes 20
djupintervjuer, 10 med sjukskoterskor som sjélva sag sig som offer for mobbning och 10
med chefer for sjukskoterskor. Nagra av cheferna i undersokningen hanvisade till mobbning

som ett satt att fa saker och ting gjorda” av personalen.

Crawford (1997), menar att mobbning pa arbetsplatser ar ett symptom pa en dysfunktionell
organisation. Han menar att mobbning ar bevis pa interna konflikter inom organisationen
som har bubblat till ytan. Som exempel pa mobbning tar Crawford upp det vald som
forekommer i restaurangkok. | ett tv-program kunde tv-tittarna se hur en kock verbalt och
fysiskt trakasserade en av personalen i koket. Vad som &r intressant &r att 6vrig personal i
koket fortsatte arbeta utan att reagera pa trakasserierna deras kollega blev utsatt for.
Crawford (1997) menar att mobbning ar vanligare i rigida hierarkiska organisationer,

organisationer dar maktskillnader hanteras utan humanism.

Hodson, Vincent och Lopez (2006), skriver att deras undersokning av bakomliggande
orsaker till mobbning pekar pa att det ar en maktloshet och kaos i organisationen som ger
upphov till mobbning. Deras undersokning &r baserad pa etnografiska beskrivningar av
organisationer for att utvardera en teori om mobbning baserad pa makt och
organisationskontext. Undersokningen &r baserad pa en objektiv nominering av offer for
mobbning. Hodson et al. (2006) avgransade sin undersokning till mobbning som utférdes av
chefer och tar inte upp sexuella trakasserier. De anvéander sig av Einarsens (2000) definition

av mobbning.

Hodson et al. (2006) hanvisar till tva undersokningar som visar pa tva faktorer som kan
forklara orsaker bakom mobbning pa arbetsplatser. Dels den hojda risken for strukturellt
svaga att bli offer for mobbning och héanvisar da till den undersokning Einarsen et al. (2003)
gjort, och dels den tillatande miljon som daligt ledarskap och dalig skétsel av
organisationen kan medféra och hanvisar da till den undersokning Folger och Skarlicki
(1998) gjort.
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Hodson et al. (2006) uppger att den vanligaste anledningen till mobbning ar osékerhet pa
arbetsplatsen och kaos i organisationen. De visade att arbetskraft som tillhér en avvikande
minoritet och arbetare i ldglonearbete rutinmassigt utsattes for mobbning av deras chefer. |
deras undersokning visade de aven pa effekterna av hur en arbetsgrupp évervakas. Det
tycks som om de arbetsgrupper dar arbetarna har inflytande 6ver sin arbetssituation samt
tillater arbetare att forbattra kvalitén pa produkten har en lagre frekvens av mobbning an i
de arbetsgrupper dar arbetsgruppen mer fungerar som en mekanism som ska fa saker och

ting gjorda dér de enskilda arbetarna ar utbytbara.

I en artikel av Salin (2003) skriver hon att orsakerna bakom mobbning ofta ar en blandning
av strukturer och processer fran tre grupper av faktorer. Den forsta gruppen av faktorer ar
mojliggorande strukturer eller nodvéndiga foreliggande missférhallanden, sa som upplevd
obalans i makt, frustration och missngje. Den andra gruppen &r motiverande strukturer och
uppmuntran, sa som intern konkurrens och bel6ningssystem. Den tredje gruppen av faktorer
ar omstandigheter som satter igang skeendet, sa som nedskarningar, omorganisationer,
forandringar i arbetsgruppen och omstruktureringar. Hon menar att dom méjliggérande

faktorerna skapar en grogrund for mobbning dvs. skapar en situation dar mobbning kan ske.

Schuster (1996) har i sin artikel gjort en jamférelse av litteratur och forskning av
”mobbing” och "bullying” bland barn och ungdomar samt bland vuxna. Hon menar att
genom att titta pa bade forévaren och arbetsmiljon sa malas en mer fullstandig bild fram
Over de bakomliggande orsakerna till mobbning. Schuster (1996) skriver att forskning om
mobbning pa barn tilln6r utvecklings och utbildningspsykologin emedan forskning pa

vuxenmobbning tillhor organisationspsykologi.

En intressant uppgift i Schuster (1996) artikel ar att hon har tittat pa en undersékning av
Leymann (1993) om hur manga som mobbas av en respektive fler fordvare. | Leymanns
(1993) artikel uppger att 34 % av de har haft en forovare, 43 % har mobbats av tva till fyra
individer och en ett fatal har mobbats av hela arbetsgruppen. Enligt Schuster har Knorz och
Zapf (1996) och Niedl (1995) funnit en hogre andel av kollektiva mobbningar, i Knorzs och
Zapfs undersékning rapporterade enbart 10 % av offren att mobbningen utfordes av en
enskild forévare. Schuster menar att det bland forskning av vuxna finns resultat som talar

for att offren for mobbning avviker fran normen men att detta inte stods av data eller
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teoretiska fakta. Schuster (1996) menar att i forskningen kring mobbning bland barn finns

det mer solid fakta som pekar pa att offer for mobbning avviker fran normen (ibid.).

Schuster (1996) artikel presenterar inte i sig nagra nya fakta da det ar en sammanstallning
av forskning och litteratur pa amnet. Det som &r intressant i undersékningen ar jamforelsen
av forskningen av barn och unga och den pa vuxna. Denna undersokning visar pa att det
inte gar att direkt 6verfora resultat fran det ena omrade till det andra, att det ar angelaget att

gora empiriska undersokningar for att testa hypoteser och fragestallningar.

6.2 Mobbningens forlopp
For att fa svar pa mina fragestallningar: om mobbning fyller en funktion i arbetsgruppen

och hur medlemmarna i en arbetsgrupp paverkar/paverkas av mobbning pa arbetsplatsen,
ville jag lyfta fram den forskning som har studerat forlopp och processer som mobbning pa
arbetsplatser féljer. Fran de teorier som presenterats tidigare sa som ut- och
instétningsprocesser i grupper och hur en grupp kan utse en medlem till syndabock (Granér
1994, Olsson, 1998 och Thylefors 1987) sa ar det intressant att se om forskningen visar att

mobbning foljer dessa processer.

Einarsen (1999) beskriver forloppet som Bjorkqvist, Osterman och Hjelt-Back (1994)
uppger att mobbning foljer i sin artikel. Processen beskrivs besta av tva delar, forst utsatts
offret for aggressivt beteende som &r svart att satta fingret pa och som oftast ar valdigt
indirekt och diskret. Detta foljs senare av mer direkt aggressiva handlingar. Offret blir
tydligt isolerat och undviks, forléjligas och hanas 6ppet och skrattas at pa arbetsplatsen
(ibid.).

I Lewis undersdkning (2006) dar han undersdéker mobbning bland sjukskdterskor beskriver
han en liknande process. Han uppger att det &r forst i den andra delen av processen, nar
mobbningen sker 6ppet, som en anklagelse om mobbning sker fran offrets sida. Lewis
tolkar det som om trakasserierna i forsta skeendet ses som en normal del av relationerna pa
arbetsplatsen. Enligt Lewis ar det ofta nagot i det andra delen av processen som séatter igang
medvetandegdrandet av skeendena. Kanske &r det en kollega som uppmérksammar offret

och manar offret att géra nagot at situationen. Ofta ar det med resultatet i hand som offret
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kan se flera handelser som om de laggs ihop ger en bild av mobbning. Slutskeendet préglas

av bade fysiska och psykiska valdshandlingar (ibid.).

Einarsen och Skogstad (1996) visade i sin undersokning att de som utsétts lange for
mobbning blir utsatta for attacker mer frekvent &n de offren som inte blivit utsatta for

mobbning under lika lang tid, mobbning eskalerar dver tid.

6.3 Paverkan i arbetsgruppen

| detta stycke tar jag upp artiklar som pa olika satt berér min fragestallning, hur
paverkar/paverkas medlemmarna i en arbetsgrupp av mobbning pa arbetsplatsen?
Artiklarna tar upp psykiska reaktioner som hur medlemmar i arbetsgruppen mar, hur
mobbning paverkar deras relationer, kommunikation och beteende gentemot varandra.
Syftet med detta ar att undersoka ifall mobbning ar nagot som enbart sker offer och
forévare emellan eller ifall arbetsgruppen paverkas av skeendena. Ifall fler an offer och

fordvare paverkas av mobbning ger det stod for att mobbning &r resultat av en grupprocess.

Hansen et al. (2006) och Heames och Harvey (2006) visar att mobbning pa en arbetsplats
paverkar fler an de som &r direkt inblandade i mobbningen (férovare och offer) att aven
vittne till mobbningen paverkas. Hoel, Cooper och Faragher (2001) visar att de flesta
arbetstagare nagon gang under sin karriar kommer att stéta pa mobbning pa sin arbetsplats,
antingen direkt eller indirekt, 46,5 % av respondenterna uppgav att de nagon gang under de

senaste fem aren varit vittne till mobbning pa sin arbetsplats.

Heames och Harvey (2006) vill i sin undersékning undersdka hur stressen fran mobbning
paverkar offer, arbetsgruppmedlemmar och organisation i stort. Undersokningen ar en
litteraturstudie. De avgrénsar sin undersokning till mobbning med en férévare. De anvéander
sig av begreppet bullying och menar att bullying sker initialt mellan tva individer de

sérskiljer bullying och mobbing och menar att mobbing &r nar det &r flera fordvare.

I undersokningen anvander Heames och Harvey (2006) sig av Einarsens (1999) definition
av mobbning. ” /.../systematisk forféljelse av en kollega, underordnad eller chef, vilket ifall
det fortgar kan orsaka allvarliga sociala, psykologiska och psykosomatiska problem for
offret.” (Einarsen, 1999, s. 17)
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Om mobbningen inte stoppas kan handelserna och effekterna eskalera och stéra gruppens
norm och inbordes forhallande och till sist utvecklas en dysfunktionell organisationskultur
(Heames och Harvey, 2006). Allt eftersom ett dysfunktionellt organisationsklimat
utvecklas sa kan gruppmedlemmar (iakttagare) besluta sig for att lamna organisationen pa
grund av den osunda arbetsmiljon (ibid.). | undersékningen har Heames och Harvey
beskrivit hur spridningen av det de kallar en dysfunktionell organisationskultur sker. De
menar att gruppmedlemmarna k&nner att normerna i gruppen bryts ned av mobbningen.
Gruppmedlemmarnas reaktion pa mobbningen kan antingen bromsa eller genom att stodja
mobbningen och fa den att eskalera. Gruppmedlemmarna tillater mobbning dels for att de ar
radda for att sjalv blir offer (O"Gorman, 1986), eller for att man blir van vid beteendet och
darfor inte reagerar (Robinson och O”Leary-Kelly, 1998) samt att man ser och l&r sig for att
sedan harma beteendet (Schneider, 1975). Studien av Heames och Harvey (2006) bygger
inte vidare pa detta resonemang och stodjer det inte med ytterligare studier som visar pa
kausala samband som gar i linje med de tidigare presenterade studierna. Anda &r resultatet
av deras undersokning intressant for min studie. De hanvisar till tre teorier som forklarar
varfor gruppmedlemmar stodjer eller inte aktivt stoppar mobbning. Dock ar deras teori om
hur gruppen kanner att normerna i gruppen bryts ned av mobbningen och hur detta leder till
en dysfunktionell organisationskultur vagt underbyggt och inte tydligt definierad. Det vore
intressant om de hade fortydligat sitt resonemang kring hur normer férmedlas i grupper och

organisationer och vilken vikt de tillskriver normer i gruppen for forekomsten av mobbning.

Coyne, Craig, och Smith—Lee (2004), uppger att det i forskningen 6ver mobbning pa
arbetsplatser saknas forskning som tittar pa grupprocesser. De menar att i forskningen pa
mobbning mellan barn och unga har detta gjorts i storre utstrackning och att resultaten i sa
kallade sociometriska metoder (méatning av medlemmarnas attraktion till varandra, Olssons

forklaring, 1998), visar pa att offer for mobbning &r mindre populara.

Coyne et al. (2004), menar att ndr man studerar de beteenden som offer fér mobbning
uppger att de varit utsatta for sa ar detta beteende i sig ett bevis pa att mobbning &r ett
gruppbeteende (Zapf et al.1996). Ett exempel &r socialt utfrysning att inte bli inbjuden till

sociala sammanhang eller genom att inte fa information (ibid).
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Coyne et al. (2004), var intresserade av att undersoka vilken informell status som offer och
fordvare har i sitt team. De menar att i tidigare litteratur, bade den som studerar fenomenet
mobbning bland vuxna och bland barn och ungdomar, pekar pa social isolering som en
forklaring till vem som blir utsatt for mobbning. Genom att examinera de informella
natverk som fanns i grupperna gjordes sedan analyser mot bakgrund av forklaringar sa som
att mobbning &r ett syndabocksfenomen dar den svaga i gruppen blir avvisad av gruppen
och foremal for gruppens aggressioner. | undersokningen fick respondenterna uppge vilka
de helst ville arbeta med respektive minst ville arbeta med. Sjalva undersokningen gjordes
pa brandman. 288 personer i 36 team var med i undersokningen, tva team togs bort da deras

svar inte var fullstdndiga. Det var en klar 6vervikt av man bland respondenterna (ibid.).

For att bestdmma vilka som var forévare och offer for mobbning anvéndes dels
sjdlvnomineringar och dels gruppnomineringar. Den definition som de informanterna fick

nér de skulle nominera sig och sina kollegor var féljande;

”Mobbning pa arbetsplatser ar "ihallande, stétande, utnyttjande, skrammande, elak eller
sarande beteende, maktmissbruk eller ojusta bestraffningar, vilka far den som blivit utsatt
for det att kanna sig upprord, hotad, utskamd eller sarbar, vilket undergréaver deras
sjalvfortroende och vilket kan leda till att de blir stressade.” Definitionen ar tagen fran

brandmannens fackférbund i England (ibid.).

Flera intressanta saker kom fram av undersokningen, Coyne et al. (2004). Det kom fram att
det var fa som enbart utsags av sina gruppmedlemmar som offer for mobbning, de flesta
nominerades bade av sig sjalva och av gruppen som offer for mobbning. Det fanns en

signifikant stor grupp som utsag sig sjalva som bade offer och forovare.

Understkningen Coyne et al. (2004) gjorde visade att éverlag sa var inte offer for
mobbning impopulara hos sina kollegor. Bland de som sjélv sag sig som offer och dom
som uppfattades som offer av sina kollegor sa rapporterades 23,8 % som populara i
gruppen, nagon man garna arbetade med. En lika stor andel av offren som sags av sig
sjalva och gruppen som offer var utpekade som isolerade i gruppen, nagon man inte ville

arbeta tillsammans med.
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Den minst populdra gruppen, de som i 37,7 % nominerades som nagon man minst ville
arbeta med, bestod av personer som sags som offer av bade sig sjalva och omgivningen.
Enbart 14,7 % av denna grupp utsags som stjarnor, personer man helst ville arbeta med. Inte
vid nagot tillfalle s3 nominerade personer som av sig sjélv eller av gruppen var utsedda
offer for mobbning en forévare som nagon de helst ville arbeta med. Offer utsag och utsags
av andra offer som nagon de ville arbeta med. Férévare utsags inte av offer och inte heller
av andra forévare som nagon de ville arbeta med. De tycktes tillhéra en subgrupp utanfor
gruppen. De som var bade offer och forévare utsags av andra offer och férdvare som nagon
de ville arbeta med (ibid.).

Undersokningen visade att i stort var offren for mobbning inte utstdtta av arbetsgruppen
(Coyne et al. 2004). Tvartom sa blev dom ofta sjalva nominerade som nagon man ville
arbeta med och offren utsag aven varandra som nagon de ville arbeta med. Coyne et al.
(2004) menar att detta kan vara bevis for Ashforths (1994) teori att offren formar en grupp i
gruppen for att forsvara sig sjalva gentemot mobbningen och darfor foredrar varandra.
Coyne et al. (2004) pekar pa att en annan forklaring till varfor offer for mobbning inte &r
isolerade kan ha att géra med att undersokningen gjordes pa brandman. Enligt Coyne et al.
(2004) kan det bero pa att det ar oerhort viktigt for brandman att tillhora arbetsgruppen,
social utfrysning ar darfor en stark sanktion. Kanske offren kanner att de maste sta ut med
mobbningen och forbli en del av gruppen hellre &n att agera mot gruppens normer och
riskera utfrysning. Coyne et al. (2004) menar vidare att detta skulle kunna forklara varfor
23,8 %, av de sjdlva och av gruppen utsedda offren var isolerade i grupperna. Kanske foljde

dessa individer inte normerna i gruppen och blev darfor utfrysta (ibid.).

Coyne et al. (2004) undersdkning forklarar inte hur mobbning paverkar arbetsgruppen men
visar pa forhallandena mellan gruppmedlemmar i arbetsgrupper. Den visar att lika stora
delar av offren fér mobbning &r populdra som impopuldra. Offer fér mobbning som
nominerades som populdra nominerades i stor utstrackning av andra offer fér mobbning.
Coyne et al. (2004) menar att detta pekar pa att offer for mobbning tillnr en subgrupp.
Subgrupper ses ofta som ett hot av arbetsgruppen (Olsson, 1998) Detta hot kan utldsa den
utstétnings process som Olsson beskriver som ett stadium i konstruktionsprocessen av
grupper. Att en lika stor del av offren for mobbning utsdgs som minst populéra att arbeta
med visar pa att de inte tillhor nagon subgrupp utan ar isolerade av gruppen. Detta kan peka
pa att de ar utsatta for en utstétningsprocess av gruppen sa som den som Granér, Olsson och
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Thylefors beskriver. Sjalva undersékningen (Coyne et al.2004) ar baserad pa ett relativt litet
underlag med kvantitativ metod. Detta medfor att deras resultat blir svagare underbyggt,
eventuella avvikelser kan ge for hog statistik signifikans jamfort med en studie gjord pa en

storre grupp. Resultatet ar dock intressant och ger forslag pa nya forskningsomraden.

Hansen et al. (2006) gjorde en undersokning dar de fragade 437 personer, 294 kvinnor och
143 man fran 5 olika foretag, bade hogutbildade och lagutbildade var representerade i

urvalet, om de sjdlva ansag sig vara offer for mobbning eller om de iakttagit mobbning pa
sin arbetsplats. Definitionen och avgrénsningen av mobbning som de fick presenterade for

sig var;

”Mobbning &r ett problem pa nagra arbetsplatser och for nagra anstallda. For att nagot ska
kallas mobbning maste det krankande beteendet vara upprepat under en langre tid och den
utsatte maste ha svarigheter att forsvara sig sjalv. Beteendet &r inte mobbning nar tva parter
av ungefar samma “styrka” har en konflikt eller om det &r en isolerad incident.”

(Hansen et al. 2006).

5 % av ménnen och 5 % av kvinnorna rapporterade att de var offer for mobbning, 11 % av
mannen och 9 % av kvinnorna uppgav att de hade varit vittne till mobbing eller trakasserier
pa arbetsplatsen nagon gang under de senaste sex manaderna. Ingen av respondenterna som
uppgav att de hade varit vittne till mobbning eller trakasserier uppgav att dom sjalva var
offer for mobbning. Nar det géller den psykiska effekten av att vara vittne till mobbning sa
visade Hansens et al. (2006) undersokning i jamforelse mellan vittne till mobbning med
personer som inte var vittne eller offer for mobbning sa rapporterade vittnen en hogre niva
av angest. Vittne till mobbning pa arbetsplatsen uppgav att de kande lagre stod fran chefer
precis som offer for mobbning gjorde men att vittnena, till skillnad fran offren, kande stod
fran kollegorna. Hansen et al. (2006) skriver att deras resultat pekar pa att angesten som
vittnena rapporterade inte direkt hade med mobbningen pa arbetsplatsen att géra utan med
att dom saknar stod fran chefer och ledning (Hansen et al. 2006). Jag ar finner denna
slutsats svagt underbyggd da den bygger pa korstabuleringar och inte kausalitets
undersokningar. For att kunna stodja pastaendet maste fler undersokningar géras. Den hoga
niva av angest som pavisas av vittne till mobbning skulle &ven kunna vara ett symptom pa
att mobbning &r ett gruppfenomen och att i arbetsgrupper dar det férekommer mobbning

uppvisar gruppmedlemmarna en hgre niva av angest. Undersokningen studerade inte om
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forovaren och chefen var en och samma person. Einarsen (1999) visade att chefer &r
overrepresenterade bland forovarna. Resultatet fran Hansens et al. (2006) undersokning
visar pa att mobbnings offer och vittne till mobbning kanner att de saknar stod fran
ledningen. Detta kan ha en koppling till vem férévaren ar. Ar forovaren chef ar det
forstaligt att offer kanner att de saknar stod fran ledningen. Att offer for mobbning inte
kanner stod fran sina kollegor &r en stark indikation pa att mobbning ar en grupprocess.

Undersdkningen visade att vittne till mobbning kande stod fran kollegor (ibid.).

Hur arbetsgruppens medlemmar reagerar nar nagon av dess medlemmar mobbas &r ett satt
att undersoka hur arbetsgruppen paverkas av mobbning. Lewis och Orford (2005)
konstaterar att for offer av mobbning &r stod fran andra viktigt. Sarskilt viktigt ar att bli
hord och trodd. Ett stod som oftast kom fran stabila relationer utanfor arbetsplatsen,
speciellt bland familj och vanner. Lewis och Orford (2005) skriver att kollegornas stod var
som bast passivt eller skedde i det dolda. | artikeln ger informatorerna, kvinnor som varit
offer fér mobbning enligt dom sjélva, en bild av hur kollegor drog sig undan dem eller gav
dom stod i det dolda som ett satt att skydda sig sjdlva fran situationen. Detta ledde till att

oka offrets sarbarhet och minskade eventuellt potentiellt stod fran kollegorna (ibid.).

Respondenterna beréttade &ven att séka hjalp kollegorna innebar en risk, kollegorna
rapporterade forsoken till forévaren och deltog i mobbningen. For de respondenter som
insag risken med att soka stod fran kollegor och darfor drog sig undan fran dem, for att
skydda sig sjélva, skapade ocksa hinder for att fa tillgang till hjalp och stéd. Forfattarna
uppger att de inte tror att konen pa respondenterna har paverkat resultatet i deras

undersokning ndmnvart utan att deras resultat ar generaliserbara (Lewis och Orford, 2005).

Einarsen, (1999), hanvisar till tyska, osterriskiska och engelska studier som visar att 70-80
% av offren fér mobbning mobbas av en chef. | undersékningar av norska arbetstagare
uppger 54 % att de blir mobbade av en chef. Offer for mobbning av en chef verkar lida mer
an vad offer for mobbning av kollegor, Einarsen och Raknes 1997a, 1997 b. Einarsen
(1999) tycker att det ar en intressant fragestallning om mobbning av chef och mobbning av

kollegor skiljer sig sa mycket fran varandra att de borde hanteras som tva olika fenomen.

| Dawn, Cowie och Ananiadous artikel (2003) har de undersokt skillnaden i hur anstéallda
upplever sin arbetssituation. I undersokningen deltog 677 personer fran fem olika
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yrkesgrupper. Respondenterna fick fylla i ett formular WRQ, Workplace, Relationships
Questionnaire. Artikeln &r resultatet av den analys som gjordes av svaren fran formularet.
Respondenterna fick en definition av vad mobbning ar och fick darefter sjalva uthdmna sig

till offer, sk. subjektiv beddmning eller sjalvnominering.

45,1 % av de tillfragade sag sig som offer. 33,7 % sag sig inte som offer men utifran de svar
de gett kring vilka krankningar och vad de varit utsatta for bedéms de vara offer, dessa
benamns som offer/icke-offer. De 21,3 % som inte sag sig som offer och hade inte varit

utsatta for trakasserier benamns icke-offer.

Pa fragor om relationskonflikter skattade gruppen av icke-offer deras arbetsmiljo signifikant
mer positivt an bade offergrupper och offer/icke-offer gruppen, offer/icke-offergruppen
skattade den hogre an vad offergruppen gjorde. Dar fanns inga signifikanta skillnader pa
upplevelsen av vare sig arbetsborda eller rollkonflikt. Enligt enkaten dér respondenterna
fick fylla i vilka krankningar de upplevt pa arbetsplatsen var offergruppen mer utsatt for
krankningar an de andra tva grupperna. Offer/icke-offer gruppen upplevde mindre
krankningar &n icke-offergruppen och mindre &n offergruppen. Totalt var ndrmre hélften av
de tillfragade icke-offer, en tredje del hade upplevt mobbning regelbundet och en femtedel
upplevde att de var offer for mobbning. Dawn et al. (2003) pekar pa att det i denna
undersdkning funnit en tredje grupp som inte marks av i den tidigare forskningen;
offer/icke-offer rollen. Offer och offer/icke-offer rapporterade hoga nivaer av dubbla roller
och relationskonflikter pa arbetsplatsen. Detta visar att det inte bara ar sjalvutnamnda offer
for mobbning som paverkas av arbetsmiljo som &r préaglat av daliga forutsattningar. Det
tycks som om en storre andel av arbetskraften &n de som &r sjalvutnamnda offer for
mobbning paverkas av mobbningen pa arbetsplatsen. For att fa en tydligare bild av vad
mobbning pa arbetsplatser & maste man titta pa mer an att identifiera offer fér mobbning.
Forskningen maste titta pa mobbning ur ett stérre socialt och organisation perspektiv (Dawn
et al. 2003).

| forskningen kring mobbning pa arbetsplatser finns svarigheter med att mata frekvensen av
mobbning. Salin (2001) gjorde en undersdkning dar respondenterna fick ett formular dar de
skulle fylla i huruvida de varit utsatta for ndgon av 32 handlingar som pa férhand bedomts
som krankande. Om de hade varit utsatta for nagon av de 32 handlingarna minst en gang i
veckan under det senaste aret bedomdes de som offer fér mobbning. Av respondenterna
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bedémdes 24,1 % som offer fér mobbning utifran formularet, nar respondenterna
presenterades med en definition av mobbning och skulle nominera sig sjélv som offer,
bedémde 8,1 % av respondenterna att de var offer for mobbning. Den stora skillnaden
mellan de som nominerade sig sjalva och de som enligt de svar de gett i enk&ten bedémdes
vara offer for mobbning var att de sjalvnominerade utsattes for fler krénkande handlingar
(ibid.).

7 Slutdiskussion

Nar jag gick igenom artiklar som berér omradet mobbning bland vuxna noterade jag hur fa
artiklar och hur lite forskning som tittar pa grupprocesser som bakomliggande orsak till
mobbning eller som anvénder sig av gruppsykologi for att forklara vad det &r som sker i
arbetsgruppen. Liksom Schuster (1996), finner jag att den mesta forskningen inom
mobbning pa arbetsplaster ar kvantitativ. Den empiriska kvantitativa forskningen har
tydliga begransningar i att beskriva de processer som ar verksamma under mobbningen,
speciellt ndr det ar de sjalvutndmnda offren som ger sina forklaringsmodeller till
mobbningen. Da den mesta forskningen pa omradet ar kvantitativ och da man i stor
utstrackning i bade den kvantitativa och kvalitativa forskningen anvander sig av
sjalvnominering for att utse vilka som ar offer for mobbning forsvarar detta att undersoka
grupprocessen. Detta skulle krdva att offer for mobbning kan se sin egen del i processen och
aterge den.

Leymann (1996) skriver att mobbning definieras utifran effekterna den ger. De effekterna
han beskriver ar att mobbning hindrar offrets mgjlighet att kommunicera, uppratthalla
sociala kontakter och bevara sitt anseende. For att effekterna ska kunna uppnas maste
mobbningen ske i ett sammanhang, for att kommunikationen ska kunna paverkas maste dar
finnas nagon att kommunicera med, paverkan av sociala kontakter kan inte heller ske i ett
vakuum med enbart offer och forévare och det maste finnas nagon som ser din férnedring
for att du ska kunna forlora ditt anseende. Att enbart titta pa dyaden som offer och forévare
utgor, forenklar ett komplext problem och hjalper inte till att forsta problemet mobbning.
Flera undersdkningar har dessutom visat att de flesta offer uppger att de varit utsatta for

mobbning av fler &n en fordvare, 66 % enligt Leymann (1993) och 90 % enligt Knorz och
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Zapf (1996). Jag tycker mig darmed ha funnit stod i artiklarna att mobbning pa arbetsplatser

ar ett resultat av grupprocesser i arbetsgruppen.

Mina fragestallningar ar:
*Hur paverkar respektive paverkas medlemmarna i arbetsgruppen av mobbning pa
arbetsplatsen?

*Kan mobbningen fylla en funktion i arbetsgruppen?

De fem olika roller arbetsgruppens medlemmar har som ndmnts i litteraturen &r offer eller
syndabock, fordvare, forévare som ocksa ar offer, offer som inte ser sig sjalva som offer
och vittne (Coyne et al. 2004, Dawn et al.2003, Leymann 1993 och Thylefors 1997). De
olika rollerna fyller olika funktioner i arbetsgruppen och paverkar och paverkas av

varandra.

Bland litteraturen som forklarar bakomliggande faktorer till mobbning verkar det vara som
om vissa betingelsen framjar mobbning. Einarsen (2000), Einarsen och Skogstad (1996),
Hodson et al. (2006), Salin (2003) menar att kaos i organisationen, normer i gruppen och
statusmotsatser leder till anstrangda forhallanden vilka kan bidra till eller fa mobbning att
eskalera. Ingen av artiklarna har gatt igenom och forklarat varfor en organisation med
missforhallanden som de ovan namnda har en hogre frekvens av mobbning utifran nagon
sarskild teori. De pekar mer allmant pa att detta tycks vara en grogrund fér mobbning. Det
ar inte en organisation som mobbar, det ar individer. Thylefors (1987) menar att mobbning
kan ses som svar pa radsla som forskjuts till ett oskyldigt och mer ofarligt mal. Hansens et
al. (2006) undersokning visade att bade offer for mobbning och vittne till mobbing
rapporterade en hogre niva av angest dn de som uppgav att de varken var offer for eller
vittne till mobbning pa arbetsplatsen. Mobbning kan ses som ett svar pa missférhallanden
inom en organisation och funktionen mobbningen fyller &r ett férsvar mot den radsla

missforhallandena i organisationen vécker i arbetsgruppen.

En annan funktion mobbningen kan fylla i arbetsgruppen ar att stdta ut oénskade
gruppmedlemmar (Olsson, 1998). Einarsen (1999) beskriver hur en hog andel av offer for
mobbning angett avundsjuka hos forévaren som den stérsta bakomliggande faktorn till att
de blivit mobbade, Einarsen menar att detta kan stimma men att i en del fall kan det rora sig
om att arbetsgruppen upplever att offret har en felaktigt positiv bild av sig sjalv vilket
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upplevs som stérande och kan provocera fram aggressivt beteende hos gruppmedlemmarna.
Utstdtning kan aven ske av offer som inte provocerat gruppen. Offret kan representera en
grupp som pa olika sétt avviker fran arbetsgruppen, s som kvinna i ett mansdominerat yrke
(Hodson et al. 2006). Detta stammer val 6verens med den konstruktionsprocess av grupper
som Olsson (1998) beskriver. Nya gruppmedlemmar skolas in i arbetsgruppen genom att en
foretradare for idén om gruppen “missionerar” for den nya medlemmen och forsoker stota
in den nya medlemmen. Olsson beskriver hur en del medlemmar i gruppen stots ur gruppen
nar de inte staller upp pa gruppens normer eller passar in. Archer (1999) talar om hur
representanter for avvikande grupper, sa som den forsta kvinnliga polisen, ofta blir utsatta
for trakasserier. Utstétningen av den avvikande gruppmedlemmen kan vara ett resultat av
att gruppen har en bild av sig sjalva som grupp som sétts i gungning av den nya
medlemmen. | sjalva idén om gruppen ingar aspekter som den nya medlemmen inte kan
fullfolja, sa som att det ar manligt att vara polis. Skulle en kvinna bli polis maste gruppens
idé kring vad det &r att vara polis omdefinieras. Klarar inte gruppen det kan ett resultat vara
att man stoter ut den nya medlemmen. Det hade varit intressant att med ytterligare
forskning undersoka arbetsgruppers reaktion pa nya medlemmar och hur grupper agerar nar

de har en medlem i gruppen de 6nskar gora sig av med.

Mobbning tycks godkénnas av arbetsgruppen, stod for detta ar det laga stod offer kanner
fran sina kollegor, Hansen et al. (2006) och Lewis och Ordford (2005), samt att mobbning
enbart sker nér foérovaren kénner att han har organisationens godk&nnande Einarsen (1999).
Bland litteraturen finns olika teorier kring passiviteten hos vittnena, dels att de inte agerar
pa grund av radsla for att sjalva bli utsatta, O"Gorman 1986, man blir van vid beteendet och
reagerar inte pa det (Robinson och O”Leary-Kelly, 1998). Samt att gruppmedlemmar ser
och I&r sig for att sedan hdrma beteendet (Schneider, 1975). Lewis och Orford (2005)
beskriver hur offer for mobbning som gatt till kollegor for hjélp beskriver hur kollegan
rapporterade forsoken till forévaren och deltog i mobbningen. Granstrom (2000) skriver att
i kampgruppen s visas inget medlidande for syndabocken. Det hade varit intressant om det
var fler forskare som med empiriska studier undersokt det laga stod som offer for mobbning
upplevt fran arbetsgruppen och chefer. Detta skulle kunna vara ett tecken pa att

arbetsgruppen och chefen godkanner mobbningen.
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