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Persona enheternasroll i mobbningsarbetet

Abstrakt
Vuxenmobbning &r ett komplext och vaxande problem i arbetslivet, med ett
stort morkertal Gver hur manga som egentligen & drabbade. Flera personer
och yrkesroller kan involveras i en mobbningsprocess med hdga kostnader for
samhadllet, organisationen och individen. Enligt Svensk lag ska arbetsgivaren
aktivt utreda och motverka mobbning, men det & svart att hitta forskning som
visar hur arbetsgivaren gor detta. Syfte med denna studie har varit att genom
intervjumetod ge en tydligare bild av vilken roll personalenheter uppfattar sig
hai mobbningsarbetet. Fem personer pa tre olika personalenheter inom
Region Skane har intervjuats. Resultatet visar att personalenheten har en
perifer roll och att ansvaret for atgarder framst 1aggs pa chefen. Personal-
enheterna ansvarar for utformning och implementering av riktlinjer och
policysi verksamheten, t.ex. policyn mot krénkande sérbehandling. De arbetar
ocksa som ett konsultativt stod till chefer och kan &ven i viss man ge réd och
stod till utsatta medarbetare. Studien visar att mobbning generellt inte & en
prioriterad fraga i verksamheterna. De intervjuade lamnar Gver mobbnings-
arenden till foretagshalsovarden och beskriver i flerafall en brist bade i
kompetens och i uthildning for att alv hantera frégan. Verksamheterna
genomfor inte ndgra specifika inventeringar av mobbningsproblematiken och
eventuell mobbning dokumenteras sallan.

Nyckelord: Mobbning, Krénkande sarbehandling, Arbete, Personalenhet, HR-
enhet, Sjukvéard
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Personalenheternas roll i mobbningsarbetet
Vuxenmobbning i arbetslivet & ett problem som véxer i vart samhélle. Antalet personer som
anser sig varit utsatta for mobbning har enligt Arbetsmiljéverkets (2006) undersokningar okat
de senaste 15 aren och ar 2006 uppgav ca 9 % av mén och kvinnor att de utsatts for personlig
forfoljelse genom elaka ord och handlingar fran chefer eller arbetskamrater (ibid.).

| Norge uppges mobbning vara vanligast inom privata organisationer (Strandmark &
Hallberg, 2007) men enligt Arbetsmilj6verket (2006) dominerar i Sverige den offentliga
sektorn déar det framfor allt & yrkesomraden som arbetar med ménniskor som har hogst
frekvens drabbade. 2006 rapporterade polisen och enheter for vard och omsorg flest fall av
arbetsskador pa grund av problem med kolleger eller chefer (ibid.) och inom sjukvarden &r
sjukskoterskor den yrkeskategori som & mest utsatt for mobbning (Strandmark & Hallberg,
2007). Mobbning drabbar vanligen personer i 20 - 40 arsaldern, och arbetspositioner som &r
utsatta eller socialt svaga ar klart dverrepresenterade (Rubenowitz, 2004). | snitt pagar en
mobbningsprocessi 3 &, men det finns dokumenterade fall dar mobbning pagéatt i 10 ar
(Hallberg & Strandmark, 2004).

Hur ménga som egentligen &r drabbade & dock svart att svarapa. De flesta som utsétts
for mobbning beréttar inte det for nagon, dels for att de ar radda att forlora jobbet men ocksa
for att mobbning & ndgot som &r svart att beskrivai ord och att deras beréttelse da kan ldta
som ett trivialt problem for en person som inte & insatt i mobbningsproblematiken (Adams,
1997). Studier fran Finland visar ocksa att av alla bekréftade fall av mobbning i organisationer
dokumenteras endast en fjardedel. Dettalamnar ett stort morkertal Gver hur stort problemet &r
och gor det svart att forsoka tolka nagonting utifran siffror i amnet (Salin, 2008).

Vad ar egentligen mobbning och var gar gransen till en normal konflikt
Fenomenet " mobbning” har flera bendmningar som t.ex. ” oetisk kommunikation” (Leymann,
1992), "konfliktbelastad kommunikation pa arbetsplatsen” (Hallberg & Strandmark, 2004)
och "krankande sarbehandling” (AFS, 1993:17) for at namna ndgra.
Flera forskare har genom &ren definierat mobbning pa relativt likartade sétt (Hallberg

& Strandmark, 2004), och da vuxenmobbning i Sverige raknas inom ramen for krankande sar-
behandling finns det i Sverige &en en juridisk definition av fenomenet déar mobbning innebér:

” aterkommande klandervéarda eller negativt praglade handlingar somriktas

mot enskilda arbetstagare pa ett krankande satt och kan leda till att dessa stélls

utanfor arbetsplatsens gemenskap” (AFS, 1993:17, s. 3).
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Tillfalliga meningsskiljaktigheter, samarbetsproblem eller konflikter kan anses normalt
(AFS, 1993:17), och grénsen mellan mobbning och vanliga konflikter kan vara harfin. En
viktig skillnad mellan en mobbningssituation och en vanlig konflikt &r att det rader en makt-
obalans mellan offret och den som mobbar, dar den drabbade &r i ett underlage och har svart
att forsvara sig (Baillien, Neyenes, De Witte & De Cuyper, 2009; Hallberg & Strandmark,
2004, Salin, 2003). Denna maktobalans kan vara ett resultat bade av sociala faktorer,
individuella faktorer och faktorer i situationen (Salin, 2003) och behover inte finnas fran
bdrjan utan kan véxa fram under konflikter (Baillien et a., 2009).

Mobbning utgors sallan av en generell illvilja, utan riktas oftast mot en eller ett fatal
personer at gangen (Salin, 2003). Det &r viktigt att minnas att de handlingar som utdvasi en
mobbningssituation inte nddvandigtvis behdver skilja sig fran de handlingar som férekommer
i vanliga konflikter i vad som gors mot den drabbade eller hur detta gors, och handlingarnai
sig behover inte ens vara”elaka’ eller negativa (ibid.). Skillnaden ligger i hur lange och hur
ofta det pagar, dar mobbning innebér att dessa handlingar upprepas, hdller i sig och utfors
systematiskt (ibid.) i ndgon form minst en gang i veckan under sex manader (Leymann, 1992)
vilket skapar en fientlig och obehaglig arbetsmiljo for den drabbade (Salin, 2003).

Handlingar som pa detta sétt kannetecknar mobbning &r oftast mer psykologiska an
fysiska (Baillien et al., 2009; Salin, 2003) och kan t.ex. vara att inte hélsa, att tystnaeller ga
nar nagon kommer in i fikarummet (Salin, 2003), det kan ocksa vara handlingar som fortal,
ryktesspridning, fornedring, medvetet férsvarande av den andres arbete, forfoljelsei olika
former, hot och skapande av rédsla, férolampningar, Gverkritiskt beteende eller negativt
bemdGtande, omplaceringar eller dvertidskrav, mm. (AFS, 1993:17).

Varfor ar mobbning ett problem - vilka konsekvenser kan det fa

Kostnaden for organisationer déar mobbning férekommer kan bli hdga, med en uppskattad
summa mellan $30,000 — 100,000 (ca 270,000 - 900,000 kr, forfattarens anmarkning) per ar
for varje individuellt fall av mobbning (Einarsen, 2000). Denna kostnad bestar bland annat av
sankt produktivitet, 6kad sukfranvaro, gukforsakring och sjukvardskostnader, omplacerings-
kostnader, uppsagning och nyrekryteringskostnader och kompensationskrav och -skyldigheter
(ibid.; Rubenowitz, 2004). Flera olika personer/yrkesroller kan bli involverade i mobbnings-
processen. Forutom den drabbade sjdlv kan t.ex. kolleger, arbetsgivaren och dess represen-
tanter (chefer, personalenheter, skyddsombud), facket, foretagshélsovarden, sjukvarden,
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forsakringskassan och myndigheter drasin (Leymann, 1992) vilket medfor en kostnad bade
for organisationen och for samhallet.

Utover de ekonomiska forlusterna for foretag och samhélle & konsekvenserna for den
drabbade mycket allvarliga, med risk for total utslagning fran arbetslivet med langa sjuk-
skrivningar och fortidspensioneringar som foljd (Hallberg, 2005). Mobbning kan ocksa vara
en av de storre faktorerna bakom sjdvmord bland vuxna (Leymann, 1992), och &en om
personerna valt att inte utfora handlingen som sadan &r det inte ovanligt att mobbningsoffer
haft tankar pa sjalvmord (Hallberg & Strandmark, 2004).

Mobbning kan ses som en allvarlig form av stress med symtom som liknar de man
uppvisar vid posttraumatiska stressyndrom (PTSD), och liksom vid PTSD kan mobbning i
forlangningen ledatill varaktiga personlighetsforandringar (Leymann & Gustavsson, 1998).
Mag- och tarmbesvér, somnbesvér, lattretlighet och depression & vanligen tidiga stress-
symtom. Om mobbningen fortgér tillkommer &ven svara sociala symtom och de tidigare
symtomen blir mer omfattande (Hallberg & Strandmark, 2004) t.ex. hjélpldshet, apati, olika
nervosa symtom, nedstamdhet, fortvivlan, koncentrationssvarigheter, social fobi och social
isolering, aven fysiska symtom som forlust av muskelstyrka, smérta och kronisk trétthet kan
forkomma (Einarsen, 2000). Symtomen forsvaras under hela tiden mobbningen pagar och
efter tvatill fyra ar kan tillstandet bli kroniskt och ledatill varaktiga personlighetsforandringar
(Hallberg & Strandmark, 2004).

Offrets personlighet och graden av socialt st6d (bade pa arbetsplatsen och utanfor) kan
mildra effekterna av mobbning (Einarsen, 2000), men oavsett S &r det en traumatisk upp-

levelse som lamnar kansloméssiga arr inom den drabbade (Hallberg & Strandmark, 2004)

Varfor uppstar mobbning
Mobbning &r ett komplext fenomen och oftast ett resultat av kombinationen av fleraolika
faktorer, bade individuella faktorer och situationsfaktorer (Salin, 2003). Att enbart titta pa en
faktor i mobbningsprocessen ger darfor ingen korrekt forklaring till varfor mobbning uppstar
(Baillien et al., 2009). Orsaksfaktorer som beskrivs i forskning fokuserar pa personlighet-
/individuella faktorer hos framfér allt den drabbade och, annu vanligare, organisationsfaktorer
som t.ex. arbetsmiljo, organisationskultur och -struktur (Einarsen, 2000).
Personlighet/Individuella faktorer. Synpunkterna om huruvida det finns en viss
personlighetstyp som har en 6kad benégenhet att drabbas av mobbning gér isér. Ett stort
problem hér &r att det saknas longitudinella studier i @mnet och att personlighetsanal yser
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gjorts pa personer som redan genomlevt en mobbning (Baillien et al., 2009). Ar personlig-
heten ett resultat av mobbningen eller en orsak till den? Leymann & Gustavsson (1998)
havdar bestamt att det inte finns négra " riskpersonligheter” och att de skillnader man kan se
enbart &r ett resultat av mobbningen. De drar paralleller till valdtaktssituationer och menar att
man aven dar letar orsaker eller skuld hos offret och anser att detta bottnar i ett méanskligt
behov av att kdnna sig trygg. Om det gér att lagga skuld hos offret s kommer inte ”jag” att
drabbas, for ”jag & inte sddan” (ibid.). Det finns dock forskare som anser att personligheten &r
mer bestaende och att man darfér kan studera skillnader mellan drabbade och icke-drabbade.
Men &ven utifran den standpunkten & det svart att prataom en riskpersonlighet som orsakar
mobbning (Glasd, Matthiesen, Nielsen & Einarsen, 2007). Dessa forskare menar att det enda
personlighetsdrag mobbade personer har gemensamt, och som skiljer dem fran icke-drabbade,
verkar vara att personerna & mer kreativa, fyndiga och 6ppnafér nya mojligheter. Annars
visade forskningen ingen skillnad i personlighet mellan majoriteten av drabbade och icke-
drabbade. Forskarna identifierade dock en klart avvikande subgrupp bland de drabbade. Ca en
tredjedel av de mobbade personerna skiljer sig & vad géller personlighet fran 6vriga mobbade
och icke-mobbade genom att de & markant mer nervosa och Iéttstressade, mindre organi-
serade, ansvarsfulla och sociala. Detta rackte dock inte for att tillskriva personlighet som en
géalvstandig forklaring till uppkomsten av mobbning (ibid.).

En individs copingstrategier for att hantera sin frustration pa arbetet kan méjligen ge
en vagledning till vem som kan bli en mobbare och vem som kan bli ett offer (Baillien et al.,
2009). En konstruktiv copingstrategi &r t.ex. att fokusera pa méjligheter, se det positiva och
prataom problemet redan fran bérjan mm. Om individen inte hanterar sin frustration pa detta
Sétt utan istallet antingen projicerar det pa nagon annan eller drar sig undan fran situationen
kan detta 6ka risken for att personen i den aggressiva formen blir en mobbare och i den
passiva formen bli offer for mobbning. Dessa strategier & dock endast en indikator pa vilken
roll personen kan tai en mobbningssituation, inte en orsaksfaktor till varfor det uppstar. Valet
av strategi kan bero paflera olika faktorer som inte har med personligheten att gora (ibid.).

Vad géller personligheten hos mobbaren har dettavarit svart att analysera da
majoriteten av de beskrivningar och undersbkningar som finns om mobbarens personlighet
framst har utgatt fran offrets beskrivning och upplevelse (Baillien et al., 2009). Siegne,
Coyne, Randall och Parker genomforde 2007 en enkéatundersokning for att studera just
mobbarens personlighet, men pa grund av en valdigt 1ag svarsfrekvens var det svart att
generalisera svaren. Anledningen till att det & sa svart att fa dessa personer att stéllaupp i
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forskning kan vara att deinte vill erkénna att de & en person som mobbar (Baillien et al.,
2009), men det kan ocksa innebéra att den som mobbar & omedveten om sitt eget beteende
och ansvaret for det.

Inom socialpsykologin har man forskat pa hur méanniskor rétfardigar elaka handlingar
i andra sammanhang, och en teori dérifran som kan ge en bild av vem som kan bli en mobbare
ar teorin om kogpnitiv dissonanshantering (Aronson, 2008). Aronson menar att nastan alla
manniskor har ett behov av att se sig 5j@v som resonabla och goda manniskor och har déarmed
svart at erkdnna sina”elaka’ handlingar och hantera den dissonans detta medfor. Den
vanligaste strategin att hantera detta, framfor allt av individer med en stark gjdlvbild av att
varaen god person, &r att lagga skulden pa offret. Man letar upp €eller hittar pa anledningar i
den drabbades beteende eller personlighet som fortjanar och forklarar den handling som inte
passar ini ens siavbild och som &r for jobbig att taansvar for. Forutom att man som
"forovare” blir helt oskyldig forvrangs ocksa bilden av den drabbade (ibid.), och en forvrangd
bild av offret & ett vanligt fenomen i en mobbningssituation (Salin, 2003), vilket ocksa gor
det lattare att utfora liknande handlingar mot denna person i framtiden (Aronson, 2008). Var
formaga att skuldbeldgga offret kan aktiveras &ven om det inte &r vi sjdlva som utfor hand-
lingen utan enbart hdr om eller bevittnar det (ibid.). Dennateori &r ett argument som talar for

att manga av oss, " goda manniskor”, under givna omstandigheter kan bli mobbare.

Stuations-/organisationsfaktorer. Salin gav 2003 ut en metaanalys och samman-
stéllning av vilka organisationsfaktorer som dkade risken for att mobbning skulle uppsta i
verksamheten. Utifran sin analys menar Salin att minst tva av tre betingelser behdver upp-
fyllas for att mobbning ska uppstd, och om dessa uppfylls &r risken stor att mobbning initieras.
Dessa betingelser ar:

1) Omstandigheter som mdjliggér mobbning,

2) Faktorer som stimulerar till mobbning och

3) Faktorer som utldser mobbning.
Omstandigheterna, som skapas genom organisationsstrukturer och rutiner, ar enligt Salin den
viktigaste faktorn och kan fungera bade som en mojliggorare och en férhindrande faktor for
mobbning. Hit r8knar Salin in faktorer som maktobalans inom organisationen, arbetsplatser
utan konsekvenser och faktorer som skapar missnéje och frustration i verksamheten.

En maktobalans inom organisationen kan vara en fljd bade av organisatoriska
faktorer somt.ex. en strikt hierarki men &ven normbaserad som t.ex. maktobalans mellan kén
eller yrkesgrupper.
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Arbetsplatser utan konsekvenser, dér risken att mobba & 13g, kan bero pa fleraolika
organisationsfaktorer; t.ex. att organisationen &r sa stor, och beslutskedjan sa lang, att individ-
en blir mer "osynlig" och kan darmed utéva sina handlingar obemérkt. Det kan ocksa bero pa
att verksamheten har en svag eller passiv ledare som inte motverkar eller tar tag i problemet.
Ytterligare faktorer kan vara om verksamheten saknar en anti-mobbning-policy, policyn inte
foljs upp och/eller inga straff utférdas for de som bryter mot den vilket gor att de anstéllda
uppfattar verksamheten som mer eller mindre tillétande till beteendet. Om arbetsplatskulturen
praglas av "practical jokes' och nedlatande skamt eller om verksamheten anvander mobbning
som ett sétt att skapa resultat eller visa"hur tuff” organisationen & kan ven dettaledatill att
de anstallda uppfattar beteendet som tillatet och risken for konsekvens |ag.

Faktorer i verksamheten som skapar missndje och frustration kan t.ex. varaen otydlig
malbild, dalig fysisk arbetsmiljo (trang, bullrig mm), hoga krav, brist pa kontroll, otydliga
roller och rollkonflikter, hdg grad av stress och brist painformation och kommunikation.
Detta missndje och denna frustration kan i sin tur ledatill I&gre toleransniva och mer agg-
ressivt beteende, sankt arbetstillfredsstéllelse och brist patid for mer konstruktiv konflikt-
|6sning vilket Okar risken for mobbning.

Den andra faktorn &r enligt Salin saker som stimulerar till mobbning. Hit réknas de
organisationer som direkt uppmuntrar till eller gér mobbning I6nsamt genom motivations-
strukturer och rutiner. | en verksamhet med hog intern konkurrens kan det vara bade
"rationellt" och direkt I6nsamt for den anstéllde att mobba ndgon och forstéra dennes arbets-
prestation. Vissa former av bel6ningssystem kan motiveratill mobbning och for stort fokus pa
individuellaresultat kan stimuleratill konflikter och motverka samarbete bland de anstéllda
Om en individ, t.ex. en chef, bedéms utifran hur val en grupp presterar kan detta stimulerattill
bestraffning/mobbning av den svagaste medlemmen i gruppen som da "sanker" chefen.
Vinsten i mobbning kan &ven handla om att "sdlla bort" htgpresterande individer som upplevs
som hot mot den egna kompetensen eller anvandas for att fa mer status och inflytande i en
grupp genom att sanka nagon annan.

Den tredje faktorn som okar risken fér mobbning menar Salin & négon form av ut-
|6sande faktor. Hit réknas verksamhetsforandringar, eller risk for forandringar, som leder till
okad stress, osdkerhet och maktloshet hos medarbetarna vilket i sin tur kan utlésa och pa
skynda mobbning. Detta kan t.ex. vara ledarskaps- eller arbetsgruppsforandringar, organisa-
tionsférandringar och nedskarningar. Aven en grupp med stor variation vad galler kon,
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etnicitet eller Ader kan utlésa och paskynda mobbning pa grund av stereotypt tédnkande och
kommunikationssvarigheter.

Vem bér ansvaret

Enligt Svensk arbetsmiljolag &r arbetsgivaren skyldig att vidta alla &tgarder som behovs for att
arbetsmiljon ska vara sa séker och trivsam som mojligt (SFS 1977:1160). | Sverige & Arbets-
miljoverket, med st6d av arbetsmiljolagen, den myndighet som har ansvaret att kontrollera
hur arbetsgivaren har organiserat sitt arbetsmiljoarbete, vilken policy arbetsgivaren har i
arbetsmiljofragor och pa vilket sétt arbetsgivaren har delegerat detta arbetsmiljoansvar
(Iseskog, 2004). Arbetsmiljoverket ansvarar ocksafor att utfarda foreskrifter som varje
arbetsgivare blir skyldig att folja. Dessa foreskrifter bygger pa arbetsmiljélagens bestam-
melser, och ger mer detaljerad beskrivning av arbetsgivarens arbetsmiljoskyldigheter.

En av dessa foreskrifter, kréankande sérbehandling i arbetdivet (AFS 1993:17),
reglerar viktiga psykiska och sociala arbetsmiljofragor, och vuxenmobbning réknas inom
ramen for krénkande sarbehandling. Enligt denna foreskrift framkommer det att chefer och
arbetsledande personal har nyckelroller nér det gdller att forma den atmosféar och de normer
som ska galla pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren & skyldig att planera och organisera arbetet sa
att krankande sérbehandling forebyggs. Arbetsgivaren & &en den som ska klargora att
krankande sérbehandling inte kan accepterasi verksamheten, samt utreda omstandigheterna
kring de uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta &gérder mot trakasserier
(ibid.; SFS 2008:57 1).

Aven i England & arbetsgivaren skyldig enligt lag att motarbeta mobbning och 2008
genomforde Woodman och Kumar (2008) en stor enkétundersokning bland chefer och
arbetsledande personal, fran olika sektorer och pa olika ledningsnivaer, dar chefernas arbete
och synpunkter i mobbningsarbetet undersoktes. Av enkaten framkom det ait 73% av detill-
fragade cheferna skulle hanterat mobbningsproblematiken genom att diskutera situationen
med nagon av de inblandade parterna. 11% skulle vant sig till sin chef och 7% skulle
kontaktat personalenheten for rad och stéd. Endast 1% uppgav att de skulle blundat for
situationen och inte gjort nagonting. Trots detta rapporterade hela 38% av de chefer som sjalv

SFS2008:57: Diskrimineringslag som enligt 18, 1 kap har till &ndamal " att motverka diskriminering och pa
andra sétt framja lika rattigheter och mdjligheter oavsett kon, kdnsdver skridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 1aggning eller alder”.
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upplevt sig mobbade de senaste tre dren att inga atgarder vidtagits for att hantera deras
situation. En tredjedel av de tillfragade cheferna upplevde ocksa att de &gérder som vidtogs
var helt ineffektiva och 13% ansag till och med att atgérderna gjorde situationen varre. Vidare
uppgav nastan 70% av alla chefer som besvarat enkaten att de spenderade en dag eller mindre,
inklusive ingen tid alls, per & paatt hantera mobbningsproblem. Detta kunde enligt
Woodman och Kumar givetvis bero pa att mobbning inte forekom i deras verksamhet, men
ocksa pagrund av att vissa chefer upplevde mobbning som for svart for att hantera vilket
skulle kunna forklara bristen pa atgérder de utsatta cheferna upplevt. Endast 2% av de
tillfragade cheferna angav att de spenderade sammanlagt 8 dagar eller mer pa att hantera
mobbningsfall per &r. En formell och tydlig anti-mobbning-policy, plus utbildning i &mnet,
paverkade hur effektiv verksamheten upplevdes varai att hantera mobbning (ibid.).

Enligt de gdlande foreskrifternai Sverige ska arbetsgivaren, allra helst tillsammans
med de anstallda, formulera en konkret arbetsmiljopolicy utifran de riskfaktorer som finns
inom verksamheten som kan ledatill ohdlsa for de anstéllda (AFS 2001:1). Policyn ska inne-
halla konkreta forebyggande dtgérder och anpassas efter verksamhetens behov och forutsétt-
ningar, vara lattforstaelig, lattillganglig, aktuell, och personer eller befattningar med even-
tuella uppgifter skatydligt anges (ibid.). Dettagéler sdledes aven riktlinjer for verksamhetens
atgarder mot krénkande sarbehandling. Arbetsgivare som inte féljer Arbetsmiljoverkets
bestammelser kan aléggas att betala skadestand (SFS 1977:1160).

2008 genomforde Salin en enkatundersokning i Finland som tittade pa hur personal-
enheter/HR i olika kommuner arbetade med mobbningsproblematiken, och framfor allt
studerades och jamfordes de olika verksamheternas anti-mobbning-policy. Resultatet visade
att stérre organisationer vars personalenheter hade mer sofistikerade arbetsmetoder ocksa
arbetade mer med mobbningsfragor. Verksamheter som fatt mer negativ publicitet i fragan
hade ocksa fler antal atgarder, ndgot som kunde bero pa en generellt 6kad medvetenhet om
problemet och inte nddvandigtvis en brist pa prevention. | verksamhetens policy héanvisades
medarbetare och chefer i forsta hand till sin chef och personalenheten utpekades séllan som
ett stalle man kunde vanda sig till for stod eller rad. Salin menade att &ven om personal-
enheternai Finland hade en viktig roll i att utforma riktlinjer och policys, sa verkade de sakna

den "vafardsfunktion" som man traditionellt kan relateratill personalhantering.
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Sudiens syfte och fragestallning
Majoriteten av den forskning som gjorts inom mobbning syftar till att definiera vad mobbning
ar, varfor det uppstér och vilka konsekvenser det kan fa. Enligt svensk lag ska arbetsgivaren
aktivt utreda och motverka mobbning, men det har varit svéart att hitta forskning som studerar
hur arbetsgivaren gor detta. Studier fran England visar att chefer i endast 7% av mobbnings-
fall vander sig till personalenheten for rad och stod, och enligt undersokningar fran Finland &r
personalenheten framfor allt ansvariga for utformandet av riktlinjer och inte direkt aktivai
arbetet med att konkret &gardaoch hantera mobbningsfall.
Vart syfte med denna studie &r att ge en tydligare och mer konkret bild av hur

personalenheten ser pa och arbetar med mobbningsproblematiken i Sverige.
| var studie har vi utgétt fran foljande frégestéllningar:

= Utifran mobbningsproblematiken, vad gor personalenheten?

* Hur ser personalenheten pa mobbningsproblematiken i sin verksamhet?

= Vilka utvecklingsmdjligheter eller behov ser de anstéllda inom personalenheten

betraffande arbetet med mobbning?

Forhoppningen &r att studien ska medfdra en dkad forstaelse av personalenhetens roll i och
syn pa mobbningsarbetet och darmed ge en végledning for fortsatt forskning i hur verksam-
heter konkret arbetar med mobbningsproblematiken.

Metod
FOr att pa basta sétt besvara syftet med studien valdes en kvalitativ undersokningsmetod. En
semistrukturerad intervju ger en rik redogorelse, skapar en 0msesidig forstaelse och fram-
bringar data som & mer meningsfull for forskningens syfte (Kahlke & Schmidt, 2002). Med
det menas att metoden erbjuder en mojlighet att stélla foljdfragor till intervjudeltagare och att
aven tydliggora fragor som kan uppfattas som oklara eller misstolkade. Intervjuns storsta
fordel ar att den sakerstéller att informationen fran samtliga deltagare blir jamforbar, vilket
gor det mojligt att bedoma deltagarna utifran samma underlag (ibid.).

Deltagare

Region Skanes sjukvard &r en stor organisation med ca 37,000 medarbetare inom vard och
omsorg. Organisationen genomgar for nérvarande stora verksamhetsforandringar som bland
annat innebér storaomflyttningar. Dessa omflyttningar kan ledatill att chefer tillsétts utan att
anstallda kommer till tals och att nedlaggningar sker utan att de anstéllda har ndgot riktigt
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inflytande (Ragneklint, 2004). Ovanstaende faktorer; stor organisation inom vard och omsorg
med pagaende verksamhetsforandringar, okar alla risken for att mobbning ska uppsta (Salin,
2003) vilket gor Region Skane till en intressant malgrupp for studien.

Region Skanes sjukvard ar fordelad pa tio olika sjukhus/verksamheter (Region Skane,
2009). Fyra personalenheter/sjukhus valdes utifran deras geografiska l&ttillganglighet till att
medverka i intervjun. Personalenheterna valde sjélv ut de personer som ansags kunna, och
vilja, besvara syftet med studien. Kriterierna for att medverkai intervjun var att personen
skulle varit anstalld i minst ett & pa den aktuella personalenheten, kunna stélla upp for en
intervju inom en angiven tidsram och vara insatt i verksamhetens arbete i de fragor som var
relevanta for studien. De intervjuades alder ans3gs inte relevant for studiens syfte. | urvals-
processen foll tre personer bort (inklusive en verksamhet); en person var nyanstélld och
darmed inte tillrackligt insatt i verksamhetens arbetsmetoder for att kunna besvara studiens
syfte och tva personer foll bort pa grund av tidsbrist.

| intervjun medverkade totalt fem personer fran personalenheten fran tre olika sjukhus
inom Region Skanes sjukvardsdistrikt. Alla deltagare var kvinnor i olika ddrar och med olika
yrkesroller inom personalenheten. Allavar positivatill att medverkai intervjun och till
studiens syfte.

Datainsamling
De utvalda personerna kontaktades via telefon fore intervjun. Vid detta samtal blev de bland
annat informerade om studiens syfte, metod och att deltagandet var frivilligt och anonymt.
Denna information skickades dven som e-post (bilaga 1). Pa begéran fran intervjudeltagare
skickades &ven en intervjuguide (bilaga 2) ut till allainnan intervjun. Under telefonsamtalet
informerades deltagarna &ven om att intervjun skulle genomféras av tva personer, vilket de
kunde avbdja, och att intervjun skulle spelas in. Tva av deltagarna bad om att intervjuas
samtidigt och tillsammans, vilket accepterades.

| ntervjuerna genomfordes vid sammanlagt fyra olikatillfallen pa deltagarnas arbets-
platser. B&da forskarna medverkade vid intervjun, dér den ene var ansvarig for galvainter-
vjun och den andre skotte inspelningsutrustningen och kompletterade med relevanta fragor i
slutet om den intervjuansvarige hade forbisett nagot. Dessaroller skiftade infor varje ny
intervju. Intervjuerna inleddes med en kort beskrivning av forskarna och deras rollférdelning
under intervjun, studiens syfte och deltagarnas anonymitet. Intervjudeltagarna fick inleda med
att kort beskriva sin yrkesroll, déarefter fokuserades dmnet mot studiens syfte med en 6ppen
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fréga " Utifran mobbningsproblematiken, vad gor ni pa personalenheten?”. De péfdljande
fragorna valdes inom ramen for studiens syfte utifran de intervjuades svar (se intervjuguide,
bilaga 2). Intervjun avslutades med fragan " Vilka utvecklingsmdjligheter eller behov ser ni pa
personalenheten i ert arbete inom mobbning? ”. Intervjuerna varade mellan 45 — 75 minuter

och allaintervjuer speladesin.

Datatranskribering och analys

Datatranskriberingen och analys skedde i tre steg (se figur 1). Forst genomfdrdes en
ordagrann transkribering till text, utan tolkning eller revidering. Pauser och emotionella
reaktioner som gick att relateratill syftet markerades. Transkriberingen validerades genom att
bada forskarna transkriberade den forsta intervjun tillsammans for att pa sa sétt fa en enhetlig
bild av hur transkriberingen skulle gatill. Dérefter transkriberade den ene forskaren och den
andre dubbelkollade sa att det blev ratt.

Materialet analyserades med inspiration av grounded theory dér en teoretisk tolkning
utvecklades sa forutsattningslost som majligt utifran insamlad data (Kvale, 1997). Olika
metoder anvandes for att hitta mening i materialet, en anvandning ad hoc (ibid.). Transkri-
beringarna lastes igenom for att skapa en helhet, hitta monster. Dérefter gjordes en menings-
koncentrering. Innebtrden i de olika intervjuerna grupperades, kategoriserades och jamfordes.

Slutligen genomfordes en redigering av materialet dar det fardiga resultatet jamfordes
med intervjupersonernas originalbeskrivningar for att 6ka reliabiliteten och citat skrevs om till
skrivsprak.

1. Transkribering
a Ordagrann transkribering till text.

v

2. Analys
a Materialet 1asten igenom for att skapa en helhetsbild
b. Transkriberingen skrevs om genom meningskoncentrering

¢. Informationen grupperades, jAmfordes och kategoriserades

v

3. Redigering
a De utvalda delarna jamfordes mot forsta transkriberingen.
b. Citat skrevs om till skrivsprak

Figur 1. Figuren visar hur deinspeladeintervjuerna transkriberades och anal yserades.
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Etiska dvervaganden

Forfattarnatog hansyn till V etenskapsradets etiska principer i humanistisk- och samhélls-
vetenskaplig forskning som innebér krav géllande information, samtycke, konfidentialitet och
nyttjande (V etenskapsradet, 2002). Intervjudeltagarna fick bade muntlig och skriftlig
information om uppsatsens syfte, samt om deras uppgift och villkor i projektet. Deras
medverkan i intervjun var anonym och frivillig. Intervjun bokades inte forrén detta formedlats
till och godkénts av de medverkande. De intervjuades yrkestitlar och arbetsplatser angesinte i
rapporten for att sékerstélla anonymitet. Deltagarna informerades &ven om att allainsamlade
uppgifter skulle bevaras pa ett sddant sétt att inga andra obehoriga kan ta del av datan, samt

att informationen endast skulle anvéndas for uppsatsens syfte.

Resultat
Genom analysmetoden véaxte tva kategorier fram (se tabell 1): ” personalenhetens ansvar och
arbetsuppgifter” och &en en mer generell om ” verksamheten och mobbning”. De intervjuade
beskrev sina arbetsuppgifter framst som chefsstdd och att ta fram och implementerariktlinjer
och utbildningar. | mobbningssituationer kunde de &ven vara ett $6d for medarbetare &ven om
detta séllan var ett forsahandsalternativ. Ovriga tankegdngar och dtgarder som kom fram
under intervjun var att man i de flesta verksamheter inte pratade om eller prioriterade fragan
sa hogt och mobbning upplevdes generellt heller inte som ett sa vanligt problem, dock genom-
fordes varken specifika matningar eller dokumentation pa nagot systematiskt sitt. De inter-
vjuade identifierade i forsta hand olika risker och idéer for hur personalenheten kunde

utveckla sitt arbete med mobbningsproblematiken inom sina verksamheter.

Tabell 1. En dversikt av de kategorier, och innehdll, som framkom under intervjun.

K ategori Innehall

Chefsstod
Stod till medarbetare och utsatt persona

Tafram och implementerariktlinjer och policys

A. Personaenhetens ansvar

och arbetsuppgifter

A w DN P

Tafram och anordna aktuella utbildningar

=

B. Verksamheten och I dentifikation och frekvens

N

maobbning Dialog i verksamheten

3. Risker och utvecklingsmdjligheter




Personalenheternasroll i mobbningsarbetet 16

A:1 Chefsstod

Personalenhetens roll i mobbningsproblematiken handlade dels om att vara ett konsultativt
stod for chefen. Att hjalpactill med att reda ut vad chefen kunde gora och vart han/hon skulle
vandasig. Aven om arbetet framst beskrevs som konsultativt, poangterade en person att de
var valdigt aktiva med att sjalv kontakta, sbka upp och tréffa sina chefer dar de diskuterade
frégor som kom upp:

" Vi ar valdigt mycket utei verksamheten. Det &r ju dar man kan fanga upp det
med just sddana hér fragor. Det &r ofta nar man pratar tva och tva, alltsa mellan

fyra 6gon som man kan, nar man har byggt upp en grundlédggande relation.”

Personalenheten blandades sdllan in i mobbningsfall, utan chefer med personalansvar hade det
direktaansvaret och det var framfor allt cheferna som ansvarade for och bestdmde hur dessa
situationer skulle hanteras. En person beskrev det sa hér:

"Vi &r inte sa centraliserade att saker skots pa personalavdelningen, utan tillbaka
till chefen helatiden. Vi @ hjapen, men det & du som ska gora det chefen. Vi har
de senaste aren renodlat att det ar chefen och ingen annan. Hela tiden chefen och
den anstéallde som bildar den innersta karnan, och vi andra ska bara vara resurs
och konsultstod, aldrig ta 6ver."

Samtidigt tog vissa personer upp svarigheten med det stora ansvar som darmed lades pa
chefen i mobbningssituationen. Att det inte var |&tt for chefen att fanga upp och identifiera om
mobbning foreldg och att det kravdes ett rejalt fortroende mellan chef och medarbetare.
Chefen behovde ocksa vara medveten om och haett aktivt fokus pa mobbningsproblemet och
stélla de dér foljdfrégorna sa att han/hon kunde fanga upp det.

Personalenheten blev sillan kontaktad nér en konflikt forelag. En person tog upp
mojligheten i att detta kunde bero pa ett prestationsbehov hos chefen. Det &r valdigt viktigt att
gorarétt i sjukvarden och detta kunde kanske hos vissa chefer inkludera att kunna l6sa
konflikter galv, att vara duktig och inte be om hjalp.

” 4 hor jag manga som sager att 'nej, jag tycker att det kdanns som ett nederlag att
soka hjalp', och utifran det sa tanker jag ibland att, det borde ocksa avspeglat sig
lite pa hur man hanterar konflikter kanske."

Hon poéngterade dock att det &ven fanns manga duktiga och mogna chefer i varden som tog
tag i problemen i tid och sokte hjélp.
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Om det var en storre konflikt eller chefen ville ha hjalp och stdd var han/hon valkom-
men att vanda sig till personalenheten. Personalenheten kunde da fungera som ett bollplank
till chefen i dennes arbete med att hitta handlingsalternativ i hur de skulle ga vidare och vad
de skulle gora. En person menar att det kunde vara valdigt ensamt som chef i konfliktsitua-
tioner, och att personalenheten da kunde vara léttare att vanda sig till eftersom de 13g lite
utanfor verksamheten. En annan av intervjupersonerna upplevde dock att cheferna var véldigt
utldmnade i detta och att personalenheten inte gav det s6d som behovdes:

" Chefen ar oerhért lamnad, och jag menar det ar tungt fér dem. Det finns lagar
och diskriminering, och sa kan man bli anmald. Och s3 pratar vi standigt om att
vi ska ha utbildningar, introduktioner och halla det vid liv, men &rligt talat s

tycker jag att vi ar jattedaliga pa det.”

A:2 S6d till medarbetare och utsatt personal
En medarbetare som véande sig direkt till personalenheten skickades i forsta hand tillbaka till
chefen eller till chefens chef da det dltid var dessa som hade ansvaret. Om chefen ville ha
hjalp fran personalenheten, eller om medarbetaren av nagon anledning inte kunde eller ville
involvera chefen, stéllde personalenheten upp med stdd och utredde nérmare om vad det
kunde handla om. Chefen blev dock alltid informerad. Hur mycket de olika personerna/
personalenheterna involverade sig om chefen behdvde mer direkta stodatgarder verkade skilja
sig at utifran de intervjuades berattelser.

| en verksamhet hade personalenheten ibland direkta s6dsamtal aven med Gvriga
medarbetare, utver chefer. Da handlade det om att lyssna och tain utan att bedéma vad det
handlade om. Upplevelsen var det viktiga.

"Jag borjar alltid med att hora pa historien. [...] Jag blir ett redskap fér den
personen, lyssna och ta emot, och jag forsoker atgéarda men inte atgarda galv.
Radgivare eller konsult kan jag val sdga. Fora upp det som man har burit upp det
géalv och béra det tillsammans dér det hér hemma och forsotka reda ut det.”

Har beskrevs ocksa en motvilja mot at anvanda ordet "mobbning”, att Iasas i en positionering
som riskerade att rikta fokus till att forstka bevisa nagot istéllet for at 16sa det.

En annan person beskrev sina atgarder med att det forst handlade om att bildasig en
uppfattning om vad det handlar om. Darefter skapades en handlingsplan utifran de aktuella
omstandigheterna i samrad med den som kénde sig krankt eller mobbad, och hér tog man
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ocksa hansyn till de praktiska fragorna; hur mér individen, kan harvhon vara kvar pasin
arbetsplats, vad behovs? Att man var tvungen att ta hénsyn till vad individen ville poang-
terades ocks3, och att individens 6nskemal inte skulle bottnai en brist pa stéd i organisa-
tionen. | en annan verksamhet gick ibland personalenheten ut till avdelningarna och gick
igenom aktuella policys och pratade om vad de innebar, tex krankande sérbehandling. De
kunde @ven tala om verksamhetens vardegrund, personalidén och hur man férhdll sig till
varandra pa arbetsplatsen.

Men &ven om de beskrivna insatserna skiljde sig négot & mellan de olika verksam-
heterna, hade alla det gemensamt att personalenheten inte behandlade eller sjélv hanterade
storre konflikt- eller mobbningssituationer, utan alla skickade det vidare till foretagshél so-
varden. En person beskrev sin osakerhet och brist pa uthildning infor situationen sa hér:

" Det &r valdigt sdllan somvi gar in och agerar aktivt, jag tycker interiktigt att vi
har den kompetensen i allmanhet. Allts3, vi kan ga in och forsoka reda ut vart
man ska vanda sig, men jag kan bekanna att jag inte har kompetensen att ga in
och gora nagon slags debriefing eller case-samtal eller nagonting. Det har jag
inte kompetenstill. Da vill jag ha en expert for det. Nej, jag kénner att jag inte vill
gainochrotai det. Risk att det blir fel.”

Personalenheten var de som skrev avtal med foretagshalsovarden. Bade anstéllda och chefer
hade mojligheten att sjalv kontakta foretagshalsovarden. Cheferna kunde kontakta foretags-
halsovarden sa ofta de behovde bade for rédgivning och for s6d men aven for direkta
hjalpatgarder. Medarbetare kunde kontakta féretagshalsovarden en gang sjdlvmant innan
chefen var tvungen att kopplas in och géra en bestallning. Foretagshalsovarden kunde jobba
bade med individer och med arbetsgrupper.

Forutom foretagshélsovarden som extern resurs i fragan beskrev en person att deras
verksamhet hade en utomstéende stodverksamhet dit deras chefer och medarbetare kunde
vanda sig. Medarbetarna kunde ringa hur ménga ganger som helst utan att chefen eller
arbetsgivaren gjorde en formell bestallning, och dér kunde de fa rad och st6d bade i yrkes-
relaterade och privata problem och fragor. Chefen fick inte veta att medarbetaren hade ringt,
men verksamheten fick statistik 6ver samtalen. Det var inte sA manga som anvande tjansten,
men de som anvande den upplevde att det hade varit véardefullt.

En av de intervjuade tog upp béde fordelar och nackdelar med att |&ta en utomstaende
part, tex foretagshalsovarden, hantera situationen. Fordelen var att foretagshalsovarden kunde
ha mer expertkunskap i problemen och att de var mer "neutral mark” eftersom de inte var
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arbetsgivare. Risken var dock att personalenheten déarmed inte tog sitt ansvar utan bara skoét
det ifran sig, skot Gver det pandgon annan.

A:3 Ta fram och implementera riktlinjer och policys

Region Skane hade nagra gemensamma 6vergripande direktiv och riktlinjer. Riktlinjer som
ber6r mobbningsproblematiken var t.ex. krankande sdrbehandling, likabehandling och
diskriminering. Personalenhetens roll var att bevaka lagstiftningen i dessa fragor, omsétta
dessadirektiv till hur man skulle arbeta med dem i den aktuella verksamheten och &ven
implementera och formedla riktlinjernai sin verksamhet.

Personalenheten utformade verksamhetens policys tillsammans med olika andra
aktorer beroende pa behov, detta kunde t.ex. vara fackliga representanter, medarbetare, chefer,
personalspecialister, samverkansgrupper och sjukhusledningen. Hur verksamheterna arbetade
med att utveckla och uppdatera sin policy verkade skiljasig . | en verksamhet pagick en
revidering vid intervjutillféllet, i en annan verksamhet var policyn om krénkande sarbehand-
ling inte reviderad pafleraar:

” Det var lange sedan som man tog fram den hér. Det var bade innan min tid och

innan vi har den organisation somvi har idag.”

| den tredje verksamheten hade de en handlingsplan dér de gick igenom riktlinjerna ute pa
arbetsplatserna och i samverkansgrupperna. De hade ocksa utvecklat och kompletterat sin
policy med powerpoint material som cheferna kunde anvanda som hjap och stod:

” Man kan ju inte sitta och |asa [lagtexterna] , utan det &r val det mer vasentliga
somvi har plockat ut. Sen kan man gain och lasamer. [..] Det ar val ocksa
nagot vi jobbar mycket med har hos oss, att korta ner och stryka och inte fa en
tegelsten, utan hitta essensen i det. Jag upplever att de har mycket kunskaper och
kanner sig trygga i det har.”

| ala verksamheter fanns och implementerades riktlinjerna om krankande sérbehandling
frdmst genom foretagets intranét. Muntlig information gavst.ex. vid ledningstréffar, men &ven
pa introduktionsdagarna for ala nyanstéllda och under arbetsmiljoutbildningen for chefer och
skyddsombud. En person beréttade att deras policy mot krankande sérbehandling nu var sa
pass gammal att hon inte har arbetat aktivt med den, men att nyariktlinjer aven kunde

implementeras genom storre satsningar som t.ex. massutbildningar.
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De intervjuade var olika insattai hur introduktionsdagarna var upplagda och vad de
innehdll, dock framkom det att man bland annat gick igenom vilka policys som fanns inom
verksamheten och hur de anstéllda kunde komma ét dem. En person beskrev att deras intro-
duktionsdagar dgnade ett antal timmar &t likabehandling, personalidén och delaktighet. De
Ovriga verksamheterna beskrev sina introduktionsdagar for nyanstéllda och arbetsmiljo-
utbildningen for chefer som mer 6vergripande i amnet. Aven om man i deras verksamheter
gick igenom dokument och policys, ramar och skyldigheter, sa var det mycket upp till chefen
att galv lasain sig och utbilda sina medarbetare.

A:4 Ta fram och anordna aktuella utbildningar

Personalenheten initierade utbildningar kring arbetsmiljofragor, arbetsrétt och dyl. Vilka
évriga utbildningar cheferna gick pa berodde mycket pa vilka utvecklingsbehov dennes egen
chef identifierade att individen hade, ibland i samrad med personalenheten som kunde komma
med tips och r&d. En av de intervjuade beskrev att deras verksamhet hade en méngd olika
ledarskapsutvecklingsprogram som erbjéds om det behdvdes och att de arbetade allméant med
ledarskap — vad det innebar att varaledare, vilka forvantningar som fanns pa ledarskapet och
dyl. Verksamheten hade inga utbildningar i konflikthantering men personen upplevde heller

inte att det efterfrégades. En annan av de andra intervjuade beskrev situationen tvart om:
" Det kommer standigt forfragan i detta, for cheferna tycker detta ar for svart.”

Ytterligare en person beskrev ett onskemal fran cheferna om utbildning i konflikthantering. |
deras verksamhet hade vissa chefer valt att utbilda sig inom detta pa eget initiativ, t.ex. via
foretagshalsovarden, da verksamheten inte tillhandahdll dessa utbildningar.

B: 1 Identifikation och frekvens

Den enhetliga uppfattningen var att mobbning nog inte var jétevanligt inom verksamheten,
men att det garanterat forekom och att det sdkert fanns ett stort mérkertal dér inte personal-
enheten eller ibland ens cheferna var informerade.

" Det finns ju folk som beméter det dar att ingen halsar och nér man gér ini ett
fikarum sa gar andra ut. Da tanker jag 'det &r inte sant', men klart att det ar sant,
att det forekommer.”
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Ingen kunde dock uttala sig om hur vanligt det var. En person menade att detta berodde pa att
cheferna var rétt duktiga pa att 16sa situationerna internt medan en annan syftade till att man
inte matte forekomsten av mobbning pa nagot sétt i verksamheten.

Alla verksamheter genomforde vart annat ar en dvergripande enkatundersokning med
alla medarbetare som bland annat métte den psykosociala arbetsmiljon. De intervjuade trodde
dock inte att denna enkat kunde identifiera individer som var utsatta for mobbning. Enkaten
kunde visa om stémningen var dalig pa en enhet rent allmant, men inte vad det beror pg, och
daden inte bréts ner paindividniva eller stéllde specifika fragor om mobbning fanns risken att
enstaka drabbade individer missades.

En av verksamheterna beskrev att de tidigare hade kompletterat sin medarbetarenkéat
med en s.k. ”halsoprofil” som innebar att varje medarbetare hade ett personligt samtal med en
beteendevetare pa foretagshal sovarden dér dessa problem I&ttare kunde fangas upp. Pagrund
av att vissa fragor i denna” halsoprofil” uppfattades som hot mot den personliga integriteten
var det dock idag oklart om verksamheten kunde och skulle fortséita med detta.

Att en mobbningssituation forekommit framkom ibland forst nér nagon blev sjuk-
skriven. En av intervjupersonerna beréttade dock at deras verksamhet kunde vara dalig pa att
kontrollera vad sjukskrivningarna berodde pa. De forsokte forsakra sig om att det inte handla-
de om krankande sarbehandling, men det kunde ocksd ibland vara l&tt att ga pa vad chefen sa
—framfor allt om relationen till chefen var god. Tva personer beréttade ocksa att mobbnings-
arenden néstan aldrig dokumenterades och att det saknades systematiska rutiner for att doku-
mentera mobbningsfall eller fall av krankande sérbehandling. En person beskrev det med:

” Egentligen dokumenterar vi det inte alls om det inte & sa att de gjort en

anmalan.”

| ntervjupersonen beréttade ocksa att det vanligaste personalenheten inom deras verksamhet
arbetade med var rehabilitering da de hade en hog sjukfranvaro i verksamheten. De férde
dock inte statistik eller gjorde nagon speciell uppfdljning pa de avdelningar dér sjukskriv-
ningar hade forekommit for att utesluta att detta berott pa mobbning, utan den kontrollen
byggde mest pa muntlig kunskap och erfarenhetsminnet hos de berdrda. Négot personen
menade att de kunde bli béttre pa att fanga upp.

B:2 Dialog i verksamheten
| intervjuerna framkom det olika bilder av hur, framfér allt ledningen i de olika verksam-
heterna, sg pa och prioriterade mobbning, kréankande sarbehandling och bemétande.
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En verksamhet verkade prata en hel del om krénkande sdrbehandling (och nérliggande
omraden) och anse att detta var viktigt, aven pa ledningsniva. De fokuserade pa den region-
dvergripande personalpolicyn och hade implementerat den i verksamheten bade vid rekry-
tering och vid introduktionsméten fér nya medarbetare. De hade ocksa en lang introduktions-
genomgang pa en vecka, dar ett antal timmar fokuserade pa vad personalpolicyn innebar och
hur man forholl sig till varandra pa arbetet.

De andra verksamheterna var mer tveksamma och menade att man inte pratade sa
mycket om mobbning eller det mellanménskliga, det icke-verbala, att det saknades ett forum
for detta | en verksamhet var mobbning ingen prioriterad fraga och anledningen till det

beskrevs av en person som:

" Jag kan inte heller uppleva att det ar en fraga som ar aktuell, som varken
cheferna lyfter for att de tycker att det &r intressant eller, alltsa det &r inget
sadant fokus pa det. Samtidigt tror jag att det har att géra med att... Ofta &r det
ratt faindivider som drabbas. Det blir jattestora konsekvenser fér de drabbade,
och det ar klart att det ar viktigt att jobba med det, men det blir ju inte det har
hoga intresset...”

En annan person upplevde att dialogen behdvdes, att man behdvde prata mer om det an vad
man gjorde. Hon upplevde att Sukhuschefen inte prioriterade dessa fragor utan bara tankte pa
budgeten, och att &mnet helatiden bortprioriterades som det alra svaraste. Att verksamheten
de senaste 15-20 aren Okat i antal ekonomer och personalenheten stétt kvar, bade i 16n och i

antal, kunde hon se som en signal for vilka fragor som prioriterades.

B:3 Risker och utvecklingsmdjligheter

De intervjuade identifierade framfor allt olika riskfaktorer och utvecklingsmojligheter i
verksamhetens forhallande till mobbningsproblematiken. Tva personer beskrev att de verk-
samhetsforandringar som hade skett och fortfarande pagick inom organisationen var en risk-
faktor for at utlésa mobbning. En person menade att om det funnits mer tid sa hade personal-
enheten kunnat ta en mer aktiv roll i att motverka riskerna med verksamhetsférandringar:

"Dar skulle man vilja kunna ha resurser att ga in och prata mer med arbets-
grupperna[...]. Somdet &r nu har vi ju bara egentligen kunnat prata med chefer
och sagt att 'om det nu &r sa att ni borjar kanna att det blir lite anstrangt sa
forsok ta in foretagshal sovarden, s kan de féreldasa och prata mer med
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arbetsgruppen for att uppmarksamma pa sddana hér tendenser', och det skulle vi i
och for sig kunna gora géalva. For det ar inte sd mérkvardigt menar jag, det &r
inte s att man maste vara psykolog eller beteendevetare pa det viset."

En annan av de intervjuade beskrev ocksa verksamhetsforandringar som en riskfaktor,
framfor allt da chefen blev stressad och osaker vilket kunde 6ka risken att chefen tog ut
frustrationen pa de anstallda. Hon upplevde dock att verksamheten var bra pa att séttain extra
stodégéarder i sddana situationer, &en om de inte hade fokus direkt pa mobbningsproblema-
tiken. De arbetade frdmst mot cheferna med vikten att kommunicera, med stod och téta
tréffar. De uppmuntrade chefernatill att vanda sig till foretagshéalsovarden och de erbjod
samtal med alla berérda medarbetare dér de fick mdjlighet att ge information, stéd och slussa
vidare dem som médde daligt till t.ex. foretagshalsovarden.

Ett béttre s6d for cheferna och béttre chefsutbildningar i detta problemomréde var en
annan utvecklingsmojlighet som tva personer tog upp. En person menade att det ofta framkom
att cheferna madde véldigt daligt av att inte réckatill i dettaoch att personalenheten da kunde
bli ett battre s6d for dem. Att vara ett mer aktivt stod till chefen och erbjuda den hjélp de
faktiskt behtvde, att hitta ett bra st att forbéttra chefernas konflikthantering och trygghet i
dessa situationer. Att avdramatisera mobbningsproblematiken och stérka och ge modet till
deras chefer att prataom det med sina medarbetare, medvetandegdra kunskap och sétta upp
regler. En annan person podngterade mojligheten att utveckla de utbildningar som redan fanns

idag. Att forain praktiska moment i utbildningen.

" Att man haft utbildningsmoment med fokus pa just krankande sarbehandling,
mobbning. Vid organisationsforandringar t.ex., och att man dér fatt praktisera
lite om vad som da l&tt skulle kunna uppsta, hur man skulle kunna hantera det
darefter. [..] Jag tanker mer att man hade fatt kanske grupparbeta i team kring
en situation som hade uppstatt, och sa far man resonera kring det tillsammans.
Att man blandar chefer och personer sominte ar fran samma omrade utan man
far dela med sig av sinaidéer och far ta emot idéer fran andra."

Andrariskfaktorer som belystes var arbetsmiljor/arbetskulturen pa vissa arbetsplatser eller i
vissa arbetslag. Framfor allt beskrev en av de intervjuade en kultur av pennalism bland |&kar-
karen dar det fortfarande fanns en tendens att sparka nedét, en kultur som varat léange och som
"satt | vaggarna'. Detta kunde dven ge effekter pa andra yrkesgrupper, men problemet var
storst inom sjélva lakarkaren. Lakarna var ocksa en grupp som personalenheten av tradition
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inte direkt hade arbetat s mycket med tidigare. Personalenheten holl dock pa att starta upp ett
projekt tillsammans med foretagshalsovarden nu for at tatag i just detta.

Att bli béttre pa att se bakom den information som gavs av chefen vid rehabiliterings-
drenden eller klagomal pa en arbetstagare var ocksa ndgot personalenheten kunde utveckla
enligt en av de intervjuade. Att inte lita for mycket pa det chefen sa utan verkligen bromsa
och stélla de fragor som gjorde att problemet kunde ringas in.

| en annan verksamhet identifierades likabehandling som ett omrade verksamheten
behtvde mer kunskap i. Att det fanns en hel del negativa attityder mot tex invandrare och att
personalenheten da kunde arbeta annu mer med att 6ka forstéelse hos medarbetarna att

mangfald &r bra, dven hitta argumenten i vardagen sa att medarbetarna sig vinsten med det.

"Ibland finns det ju liksom forutfattade meningar om att *det gar juinte’, [ ...]
men det &r viktigt for oss ocksa att vara tydliga med att ’ Visst, det gar’. [...] Vi
maste implementera pa ett sétt och prata utifran praktiskt situationer tror jag, sa
ar det |attare att ta till sig och forsta. An att bara skriva riktlinjer. Man maste

omsatta dem.”

Den intervjuade menade att det mycket handlade om att ta de enkla fragorna, prata om det.
Att hitta frégorna och coacha i dem i vardagen. Aven en annan person beskrev dialogen som
en utvecklingsmojlighet. Att bli en av dem som driver debatten och haller fragornavid liv.

"Vi ska och kan prata om detta pa arbetsplatsen. Da blir det inte sa tabubelagt,
och da kan man paverka."

Diskussion
| Sverige har arbetsgivaren skyldighet enligt lag att aktivt utreda och motverka mobbning,
men hur arbetsgivaren gor detta har det varit svart att hitta forskning inom, oavsett verksam-
hetsomrade. Syftet med denna studie var att genom intervju ge en okad forstaelse for hur
personal enheten inom Region Skane arbetar med mobbningsproblematiken. Detta syfte har
besvarats tack vare att de intervjuades beréttelser i storadrag var lika, trots att det endast var
fem personer som medverkade i intervjun.

Personalenhetens roll i mobbningsproblematiken
Personalenheten verkar ha en perifer roll i mobbningsarbetet. Alla intervjuade poangterade att
chefen & den som bér ansvaret for att identifiera och hantera mobbning, och &ven om de
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intervjuade beskrev mojligheten for medarbetare att vanda sig till personalenheten for rad och
stod s lamnades detta ansvar framst ver till chefen. Precis somi Finland (Salin, 2008)
verkar inte personalenheten inom Region Skane i forsta hand arbeta direkt med mobbnings-
arenden. Anledningarnatill detta beskrevs av de intervjuade som att det framfér allt var
chefens ansvar, men &ven att det inte var en direkt prioriterad frégai verksamheten. De
intervjuade lyfte &ven upp bristen patid och pa kompetens som anledningar. Till skillnad fran
personalenheterna i Finland sa beskrev personalenheten inom Region Skane majligheten till
en mer aktiv stodfunktion. De atgéarder som vidtogs skilde sig nagot déar vissa beskrev en mer
aktiv st6d- och samtalsfunktion, medan andra helst inte villegadin i det alls med risk att gora
fel. Allaansdg att mobbning var ett komplext problem som ingen kande sig trygg i att hantera
och alla skickade mobbningsfall eller storre konflikter vidare till foretagshélsovarden.

Det ansvar personalenheterna framfor allt beskrev som sitt i mobbningsarbetet var att
vara de som bevakar lagstiftningen, omformulerar de direktiv som kommer frén ledningen
och implementerar dessai verksamheten t.ex. genom att utforma och utbildai riktlinjer och
policys. Enligt lagen &r det bland annat viktigt att dessa policys & aktuella (AFS 2001:1),
nagot som inte verkade vara fallet i alla verksamheter. | en verksamhet framkom det att
policyn gallande krénkande sérbehandling inte &ndrats pa flera ar och i en annan verksamhet
pagick vid intervjutillfallet en revidering av vissariktlinjer just for att de var sd gamla. Hur
detta kommer sig gar det inte att uttala sig om utifran var studie. Studien har fokuserat pavad
personalenheten gor utifran mobbningsproblematiken - inte vad de arbetar med totalt sett.
Dock &r risken stor att om verksamheterna inte aktivt arbetar med sin verksamhetspolicy, sa
upprétthalls inte heller kompetensen eller kunskapen i amnet. | vissa av verksamheterna
menade man ocksa att uthildningen i verksamhetens policy mot krénkande sérbehandling var
dvergripande och att ansvaret mycket lades pa chefen att alv lasain sig i amnet. Enligt
tidigare forskning (Salin, 2003) kan detta mycket val tolkas som att verksamheten inte tar
mobbning sa allvarligt och att risken med beteendet &r 1&g, ndgot som forstérks av att orga-
nisationen &r stor och beslutsvagarna langa, vilket kan gora den individuella medarbetaren
relativt osynlig och cka risken for att mobbning ska uppsta. En av de tillfragade verksam-
heterna verkade dock arbeta mer med sina policys genom att bl.a. komplettera dem med
powerpointmaterial som var enklare att férsta och anvénda. Da mobbning inte méttesi nagon
av verksamheterna & det dock svart att veta om de olika dtgarderna medfor olika resultat pa
mobbningsfrekvensen.
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Enligt de intervjuade har chefen det storsta ansvaret for at fanga upp och identifiera
de som upplevde sig mobbade, nagot chefen kunde gora genom att finnas i verksamheten och
viat.ex. medarbetarsamtal. Samtidigt, som en person beskrev, innebar det ett stort ansvar och
kravde ett rgjdlt fortroende mellan chef och medarbetare, samt att chefen var val insatt och
observant pa problemet. Ett krav om kunskap som personalenheten sjalv beskrev sig sakna
och inte utbilda sin personal i mer &n dvergripande. Personalenheten arbetade &ven som ett
konsultativt stod for chefen. Att fungera som en rédgivare och ett bollplank till chefen i dessa
frégor, ett 26d som beskrevs olika proaktivt i de olika verksamheterna. Enligt de intervjuade
blev personalenheten sdllan inkopplad vid konflikter och en anledning som kom fram under
intervjun var mojligheten att vissa chefer sag det som ett nederlag att be om hjélp. En
aternativ anledning till varfor cheferna véljer att inte kontakta personalenheten skulle kunna
vara att de inte ser vinsten med det. Cheferna & fullt medvetna om att ansvaret & deras, som
en person beskrev det - "tillbaka till chefen", och om personalenheten inte sjav har kompe-
tensi fragan vilket 6d &r kan de da egentligen erbjuda? Vilken vingt & det for chefen att
kontakta personalenheten snarare én en kollega eller vanda sig till foretagshélsovarden direkt?

Risken med att lagga ut ansvaret pa foretagshalsovarden istéllet for att tahand om
situationen sjalv beskrevs av en person som att verksamheten darigenom inte tog sitt ansvar
for denna aspekt av arbetsmiljon. Arbetsgivaren har enligt arbetsmiljolagen ansvaret for att
vidta de &gérder som behdvs for at skapa en trivsam arbetsmiljo, men om personalenheten
inte har kunskap eller utbildning i problemet, och verksamheten inte till fullo utbildar de som
har ansvaret - kan verksamheten ta detta ansvar? Som de intervjuade sjalv beskriver sa finns
det fordelar med att anvéanda externa konsulter da dessa kan upplevas som mer opartiska i
fragan. Men hur kan verksamheten sakerstélla en god arbetsmiljo om det inte finns en
kérnkompetens inom foretaget i hur detta problem ska hanteras?

Generellt beskrevs inte mobbningsproblematiken som en prioriterad fréga och ingen
av de intervjuade hade en uppfattning om hur vanligt det var med mobbning inom deras
verksamhet, dock var de enigaii att det sannolikt fanns ett stort morkertal i hur manga som
upplevde sig drabbade. Tva personer menade att prioriteringen mycket paverkades av
budgeten, vilket &r forstaeligt, dock genomférde ingen av verksamheterna ndgon form av
specifik méatning av mobbningsproblematiken - ett problem som enligt forskning (Einarsen,
2000) &r en dyr kostnad for organisationen. En person ndmnde att personalenheten framst
arbetade med rehabiliteringsarenden pa grund av mycket sjukskrivningar i verksamheten -
samtidigt foljde man inte upp historiken bakom en sjukskrivning, undersokte inte mobbnings-
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problematiken specifikt, och &ven om det skulle framkomma sa dokumenterades det generellt
inte. Genom att varken méta eller dokumentera mobbning systematiskt sa behaller
verksamheten sin omedvetenhet om hur stort och hur dyrt problemet &r for organisationen,
och frégan & da hur prioriterat mobbning kan bli? Det finns ett antal sétt att undersdkaom
mobbning foreligger i en organisation (Cowie, Naylor, Rivers, Smith & Pereira, 2002), varav
medarbetarsamtal &r ett exempel, men det finns idag &ven speciellt framtagna enkéter for att
fanga problemet. Exempel pa sadana enkéter &r t.ex. Leymann Inventory of Psychological
Terror (LIPT), utvecklad av Leymann och troligen den mest anvénda, men &ven Negative
Acts Questionnaire (NAQ) och Work Harassment Scale (WHS) som alla specifikt méter
mobbning och & utformade for att anvandas inom verksamheter (ibid.). Intervjuerna
efterfrgade inte om dessa enkéter kandes till utan enbart om vilka enkéter som anvandes.
De olika individerna beskrev generellt olika riskfaktorer for att mobbning skulle
utvecklas i deras verksamhet. Mobbning & ett komplicerat problem och en orsak till att de
intervjuade beskrev olika risker inom samma organisation kan bero pa en brist pa kunskap i
amnet. Det kan ocksa vara ett tecken pa att mobbningsproblematiken inte & en prioriterad
fréga inom organisationen och att de intervjuade darmed inte hade arbetat utifran eller
funderat igenom eller gjort négra métningar over riskfaktorer utifran detta specifika amne i
verksamheten. Det kan ocksa bero pa att de intervjuade representerade olika delar av en stor
organisation, och att deras olika verksamheter skiftar sa pass mycket fran varandra att de helt
enkelt har olika problem/risker som kan 6ka férekomsten av mobbning. Forskning har lyft ut
sjukskdterskor som en utsatt riskgrupp (Strandmark & Hallberg, 2007), dettatog dock ingen

av de intervjuade upp.

Metoddiskussion

Valet av metod paverkar vilka svar och vilket resultat studien far fram, och i intervjusitua-
tionen &r relationen mellan forskaren och den intervjuade valdigt viktig, liksom atmosféaren
dér intervjun sker (Kvale, 1997). For at skapa en sa positiv och trygg atmosfar som mojligt sa
fick de intervjuade sjalva vélja bade tid och plats for intervjun. De fick ocksd information i
forvag om vad studien innebar och att fler enheter skulle medverkai undersokningen. Detta
har troligen Okat deras trygghet for situationen och mojligheten till en 6ppen och &arlig kom-
munikation. De intervjuade var positivatill syftet vilket kan ha bidragit till mer arliga och
uttémmande svar, men ocksa risken att de ville ge "rétt svar”. Att de fick ut en intervjuguide
innan intervjun 6kade deras mojlighet att forbereda sig och béttre besvara studiens syfte.
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Risken var dock att intervjuguiden kan ha gett en bild av vad "rétt” svar var eller tkat de
intervjuades dnskan om att " hjélpatill”, vilket kan ha paverkat resultatet. En risk som aven
forstérks av intervjusituationen som styrs av socialaregler och forvantningar (Alvesson &
Deetz, 2000). For at sakergtélla att de fragor som bedomdes som relevanta stalldes under
intervjun genomfordes samtalet av tva forskare samtidigt. Aven om de intervjuade var
informerade om detta i forvag och hade getts mdjligheten att neka, kan detta dock ha medfért
att de intervjuade inte var lika 6ppna eller &liga som om det hade varit " ett samtal mellan
tvd’. Allaintervjuer spelades ocksain. Inspelningen i sig kan ocksa ha paverkat
intervjusituationen negativt for de intervjuade med risk for att de inte végade vara lika érliga
och saga vad de tyckte. For att minska dennarisk informerades deltagarna vid upprepade
tillfallen om sin rétt till anonymitet och at avbryta sin medverkan. Tvaav de intervjuade
valde att intervjuas tillsammans vilket kan ha 0kat deras trygghet och motivation till att
medverkai studien 6ver huvud taget. Detta innebar dock att de intervjuade inte var anonyma i
studien i forhallande till varandra och det &r svart att veta hur detta paverkade deras svar.

Mobbning/krankande sérbehandling & som begrepp relativt ungt i forhallande till
organisationen i stort, vilket kan medftra att personalenheterna mycket val kan arbeta med
mobbningsproblematiken pa andra sétt och genom andra insatser an de som beskrevs under
intervjun - men att de intervjuade inte tankte pa dessa direkt kopplade till mobbning och detta
arbete kom dainte fram i intervjun. En annan faktor, som med all sannolikhet har paverkat
resultatet, ar att mobbning &r ett komplext fenomen. Dettariskerar att forsvara kommunika-
tionen och 6kar risken for att forskarna och de intervjuade har olika bilder av ett fenomen men
anvander samma ord for att beskriva det, nagot som kan ha paverkat bade sjélva intervjun
men ocksa analysen. Det gér inte ait uttala sig om vilken effekt forskarnas egna asikter eller
uppfattningar i amnet har haft paresultatet. Mojligheten till foljdfragor och fortydliganden
som intervjumetoden medforde kan ha minskat denna paverkan, och éven att forskarna
genomforde transkribering och analys tillsammans.

Den information som framkommer i en intervju bestar av individens subjektiva
upplevelser, tankar och tolkningar av verkligheten och representerar inte nddvandigtvis
" objektiv” fakta (Alvesson & Deetz, 2000). Det innebér att det & svart att dragenerella
slutsatser av studiens resultat. Dock fanns det inga jamforbara studier i &mnet satrots dessa
brister ansdgs intervju vara den metod som pa bésta sétt besvarade syftet.
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Framtiden och fortsatt forskning

Denna studie har borjat kartlagga hur personalenheten inom Region Skane arbetar med mobb-
ningsproblematiken i verksamheten, men mer forskning behovs for att fa en tydligare och mer
generaliserbar beskrivning av personalenhetens roll i mobbningsarbetet. Denna information
skulle kunna inhamtas dels genom att intervjua fler anstélida inom personalenheten i Region
Skéane men ocksa med hjélp av andra forskningsmetoder som t.ex. enkatunderstkningar med
frégor baserat pa de kategorier denna studie fatt fram eller observation av personalenhetens
arbetei fragan. For at fa en mer komplett bild av personalenhetens arbete skulle det ocksa
varaen vins att undersdka hur andra grupper beskriver personalenhetens arbete i mobbnings-
arbetet, t.ex. Region Skanes ledning eller respektive sjukhusledning, chefer och medarbetare i
verksamheten samt fackliga representanter.

| denna studie intervjuades personer inom samma organisation men fran tre olika
verksamheter. Det &r svart att veta om de skillnader de intervjuade beskrev representerade en
variation inom personalenheten eller var ett resultat av olika verksamheter. FOr att minska
detta problem kan man i framtida forskning fokusera pa endast en verksamhet i taget, alterna-
tivt gora en sa stor undersokning att det gar att se vad skillnaderna beror pa. Forhoppningen &r
givetvis att denna typ av studie genomfors dven inom andra verksamhetsomraden och
organisationer sa att den totala forstéelsen for hur personalenheter arbetar med mobbnings-
problematiken i arbetslivet blir kand och dér olika verksamheter kan dra l&rdom av varandra.

Denna forskning har pa ett Gvergripande sétt studerat personalenhetens arbete med
mobbningsproblematiken. Arbetsuppgifter som t.ex. personalenhetens arbete med verksam-
hetens policy mot krénkande sérbehandling kan kartléaggas och analyseras djupare, hur
verksamheten arbetar med denna policy och vad den innehéller. Aven personalenhetens roll
som chefsstod kan undersokas djupare. Hur ofta blir de kontaktade i denna fraga? Vilka
chefer véljer att vanda sig till personalenheten och vilka gor det inte och varfor? Vilket stéd
ger personalenheten och vilket stod upplever chefer att de far?

Aven andra arbetsgrupper &r intressanta for fortsatt forskning utifrén hur de arbetar
med mobbningsproblematiken, t.ex. chefer dér en motsvarande undersokning som den
Woodman och Kumar (2008) genomforde i England skulle kunna genomféras aven i Sverige.
Att studera hur chefen arbetar med mobbningsproblem, hur de ser pa mobbning och hur
mycket tid de agnar & &tgérder. Aven foretagshalsovardens insatser skulle vara intressanta att
studera da denna verksamhet & de som blir kontaktade for at just 16sa svarare mobbningsfall.
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Har foretagshalsovarden en utarbetad strategi for hur de hanterar mobbning? Vad gor de? Vad
skulle verksamheten kunna gora §alv? Hur ser féretagshalsovarden pa mobbning, mm?

Det finns idag ett stort morkertal Gver hur manga som &r utsatta for mobbning. Dels
undersoks det inte specifikt inom Region Skane, dels dokumenteras inte problemet syste-
matiskt och dels véljer manga drabbade att inte berdtta om det fér ndgot. Genom forsknings-
insatser som undersoker antalet utsattai en verksamhet, t.ex. genom enkéter som LIPT
(Cowie et al., 2002), skulle bade verksamheten och samhéllet far en storre forstéelse for hur
stort problemet egentligen &r. Att utbilda verksamheter i kopplingen mellan mobbnings-
problematiken och kostnaden for verksamheten skulle férhoppningsvis héja prioriteringen och
motiveringen for verksamheten att sittain fler tgarder for att minska problemet.

En annan viktig faktor forskningen kan bidratill & den allmanna debatten. Oka
forstéelsen i samhallet for vad mobbning & och varfor det uppkommer, framfor allt utifran
hur vi kan hantera det och inte enbart beskriva fenomenet. Arbeta for att minska det tabu som
finns i @mnet och férhoppningsvis beskriva fenomenet som det méanskliga beteende det &r.
Avdramatisera och genom dialog och I6sningsfokus hjélpa verksamheter att se och arbeta
med detta. Att tillsammans ta ansvar for att forhindra, salangt det & majligt, att en person

utsétts for mobbning.
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Bilagor
Bilaga 1 : Information till HR-enheter inom Region Skanes sukvardsdistrikt infér intervju
gallande mobbning pa arbetsplatsen

Bakgrund

Vi & tva studenter som skriver var C-uppsats i psykologi vid Lunds Universitet, och berdknar
varaklara och ta ut en examen i beteendevetenskap juni-09. Vart intresseomrade ligger inom
arbets- och organisationspsykologi och vi har valt att skriva om djupa personkonflikter/
mobbning pa arbetsplatsen i var uppsats, och da med fokus pa HR-enheter inom Region
Skénes sjukvardsdistrikts arbete i amnet. Forhoppningen &r att uppsatsen kommer kunna
anvandas for att klargdra vad mobbning &r, hur man kan arbeta/ arbetar mot problemet och
klargora eventuella behov eller 6nskemal om direktiv eller handlingsplaner fér hur man ska
hantera mobbning pa arbetsplatsen. Alla berérda HR-enheter far mer an gérnatadel av
uppsatsen nér den &r fardig.

Syfte
Syftet med uppsatsen &r att genom intervju fa en tydligare forstaelse och kunskap om hur

HR-enheterna inom Region Skanes sjukvardsdistrikt identifierar, hanterar och forebygger
mobbning. Aven fa fram om det finns eventuella énskemal eller behov om ytterligare stod,
direktiv eller handlingsstrategier géllande mobbning.

Vi & inte ute efter att testa HR-enheternas kunskap i fragan eller se om de anvander ”de basta
metoderna”, férhoppningen &r att de som intervjuas svarar helt sanningsenligt &ven om svaret
& "vet g” saatt bilden av HR:s arbete och eventuella behov av tydligare riktlinjer i amnet blir
satydligt som mojligt.

Metod

Vér forhoppning &r att intervjua minst 5-6 personer pa olika HR-enheter inom Region Skanes
sjukvardsdistrikt. Intervjuerna kommer ta ca 30 minuter, och alaintervjuer kommer att spelas
in — detta for att ingenting som ségs ska missas av den som genomfor intervjun. Alla
intervjuade personer och aktuella HR-enheter & helt anonyma i hela processen. Deltagandet
ar helt frivilligt och om ndgon 6nskar avbryta & dettatillatet nar som helst. En 6versikt av de
frageomraden vi kommer prataom i intervjun gar att 1&sa pa nésta blad.

Vi hoppas att ni stéller er positivatill vart syfte med uppsatsen och vill medverkai en
intervju.

Vid 6nskemad om mer information & ni vélkomna att kontakta oss via mail:
- Anna Karlsson: anna.karlssonX X X @student.lu.se
- Maja Susa: maja.susaX X X @student.lu.se

Med vanliga halsningar
/Anna Karlsson & Maja Susa


mailto:anna.karlssonXXX@student.lu.se
mailto:maja.susaXXX@student.lu.se
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Bilaga 2 : Intervjuguide - Frageomraden

Nedanstdende omraden & det vi kommer diskuterai intervjun. Under vissa frageomraden har
vi angett ett par exempel pa mer specifika fragor som kan komma, beroende pa era svar.

Syftet med intervjun & som sagt att beskriva hur HR-enheterna identifierar, hanterar och
forebygger mobbning, dven fa fram behov eller onskemal som kan forbéttra HR-enheternas
arbete i frégan.

1. Hur vanligt & det med mobbning inom er organisation? Vilken & den vanligaste
orsaken till att mobbning uppstér inom er organisation?

2. Hur identifieras mobbning / Hur upptacker ni att mobbning pagar pa arbetsplatsen?
= Vem kontaktar er?
= Var i mobbningprocessen kommer ni in, efter hur 1ang tid?

3. Né& mobbning pagar och har identifierats - Vad gor ni?
* Hur hanterar ni situationen?
= Vilka & mer involverade och vad gor de?
= Vad & malet med dtgarderna, vad har ni uppnatt nér ni & klara? Nar slapper
man atgarderna?
= FOljs situationen upp?

4. Vilkapreventiva atgarder vidtar ni? Nagra specifika situationer som leder till specifika
preventiva atgérder?

5. Har ni ndgot behov eller nagra 6nskema som skulle forbéttra ert arbete mot mobbning
i arbetslivet?

Vi hoppas att ni stéller er positivatill vart syfte med uppsatsen och vill medverkai en
intervju.

Vid 6nskemd om mer information & ni vélkomna att kontakta oss via mail:
- Anna Karlsson: anna.karlssonX X X @student.lu.se
- Maja Susa: maja.susaX X X @student.lu.se

Med vanliga halsningar
/Anna Karlsson & Maja Susa
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