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Sammanfattning

Det huvudsakliga syftet med denna kvalitativa studie var att nd 6kad kunskap vad galler
personalansvarigas forestéllningar kring arbetsrelaterad mobbning och interventioner.
Det fanns tva fragestéllningar. Den forsta 16d, vilka ar de generella forestallningarna
kring fenomenet mobbning pa arbetsplatsen? Den andra fragestéllning var, vilka
forestallningar finns kring interventioner? Sju anstallda med personalansvar i Sverige
utgjorde grunden for studien och deras personliga forestallningar kring mobbning pa
arbetsplatsen naddes med hjalp av en semistrukturerad intervju. Intervjuerna bandades
och skrevs ut ordagrant. En tematisk analys (TA) anvandes for att kunna bearbeta
resultatet av studien. | resultatet framgick en radteman kring deltagarnas forestallningar
om fenomenet. Dessa teman rorde bland annatforestaliningar kring hur intressant,
vanligt och svart fenomenet arbetsrelaterad mobbning kan vara. Andra teman rérde
forestallningar kring interventioner pa olika nivaer, bade pa individ-, grupp- och
organisationsniva. Konklusionen for studien handlade bland annat om att ledarskap
tycks ha en fundamental roll i deltagarnas forestéliningar kring arbetsrelaterad
mobbning kan tankas uppsta, forebyggas samt atgérdas.

Nyckelord: Arbete, mobbning, interventioner, personalansvar
Abstract

The main purpose of this qualitative study was to achieve better understanding in terms
of staff officer’s notions about work-related bullying and interventions. There were two
issues. The first one was what are the general performances on the phenomenon of
bullying in the workplace? The second question was what are the performances about
interventions? Seven personnel officers from Sweden were the basis for the study and
their personal beliefs about bullying in the workplace was reached by using a semi
structured interview. The interviews were taped and transcribed verbatim.

A thematic analysis (TA) was used to processthe results of the study. Some of these
themes were related to beliefs about how interesting, plain and hard work-related
bullying can be. Other themes were related to interventions on different levels, both on
individual, group and organizational level. The conclusion of the study was that
leadership seems to have a fundamental role in the participants’ perceptions about how
work-related bullying might arise, be prevented and remedied.
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Introduktion
Inledning

Att utsattas for mobbning pa arbetsplatsen &r diskuterat som en allvarlig social stressor och
mobbning tycks vara ett mer férodande problem &n alla andra typer av arbetsrelaterade
stressorer tillsammans (Hauge, Skogstad & Einarsen, 2010).

Mobbning bland vuxna &r ett stort problem och manga ganger leder denna typ av krankande
sarbehandlingar till sa val psykiska som fysiska sjukdomstillstand. Ibland &r skadan hos den
utsatta personen bestaende vilket till slut kan leda till utslagning ur arbetslivet.
(Arbetsmiljoverket, 2011c).

Hallberg och Strandmark (2004) menar att mobbning &r ett fenomen som pa manga séatt ar
svart att komma at. Detta anses bland annat bero pa att de inblandade finner det svart att tala
om. Det finns saledes relativt lite forskning kring omradet, vilket i sig kan forklara bristen i

vetenskapliga kunskaper kring hur man tacklar problemen med vuxenmobbning.

Tidigare forskning visar att en anstallds respons till denna typ av problem pa arbetsplatsen
ar influerad av individuell dynamik sa vl som gruppdynamik och organisationsdynamik
(Sperry, 2009). Sperry menar att det ar viktigt att ta i beaktning hur dessa olika nivaer i
organisationen ar med och paverkar fenomenet arbetsrelaterad mobbning, i synnerhet vad

géller interventioner.

Nedan presenteras teori och tidigare forskning. Forsta delen avser att spegla en generell
bild av hur arbetsrelaterad mobbning kan se ut bland annat i termer av effekter, orsaker och
ansvar. Andra delen redogér olika interventionsteorier med fokus pa individ, grupp och
organisationsniva. Avslutningsvis kommer introduktionen att presentera uppsatsens

huvudsakliga syfte och fragestallningar.

Teori & tidigare forskning

Definition av mobbning. Leymann (1990) beskriver mobbning i arbetslivetsom en form av
hotande och oetisk kommunikation som uppratthalls pa ett systematiskt satt genom en eller
flera personer och &r riktad mot en annan individ. Mobbning beskrivs vidare vara en upprepad
foreteelse och utfors ndstan var dag. Arbetsmiljoverket (2011c) menar att mobbning ar
handlingar som utfors upprepade ganger 6ver tid av en eller flera personer. Den utsatte
befinner sig i underlage och riskerar att drabbas av ohalsa. Nedan foljer ett antal exempel pa
handlingar som enligt Arbetsmiljoverket betraktas som mobbning:



o Fortal eller nedsvértningar av en arbetstagare eller dennes familj

e Medvetet undanhallande av arbetsrelaterad information eller lamnande av felaktig

sadan
e Medvetet saboterande eller forsvarande av arbetets utférande

e Uppenbart forolampande utfrysning, asidosattande behandling, negligeringar av
arbetstagaren

e Medvetna férolampningar, 6verkritiskt eller negativt bematande eller forhallningssatt

(han, ovanlighet, etc.)

e Kontroll av arbetstagaren utan dennes vetskap och med skadande syfte

Einarsen, Raknes, Berge Matthiessen och Hellesdy (1994) menar att mobbning inom
arbetslivet fatt allt mer uppmarksamhet under de senaste decennierna . | slutet av 1980-talet
var det mer eller mindre omgjligt att kartlagga forekomsten kring fenomenet arbetsrelaterad
mobbning. Organisationernas argument vid forfragan om problemets existens 16d att det inte
forekom mobbning. Ett annat argument, enligt Einarsen et. al, var att de var radda for att
allmanheten skulle fa reda pa de radande problemen om de nu existerade. For att na anstallda,
for att fa reda pa forekomsten av mobbning inom organisationer, var man tvungen att ga
genom fackforeningar och skicka ut frageformular genom deras medlemsregister. Det var

forst en bit in pa 90-talet som Gppenheten kring arbetsrelaterad mobbning vaxte sig starkare.

Mycket forskning tyder pa att arbetsrelaterad mobbning ar ett allvarligt problem och har i
vissa studier visat sig vara den 6verlagset framsta orsaken till angest och depression jamfort

med andra stressorer som undersokts pa olika arbetsplatser (Hauge et. al, 2010).

Effekter. Effekterna av mobbning ar manga och ofta mycket allvarliga. Det som bland
annat tycks vara en vanlig effekt av mobbning &r att den mobbade upplever skam. Andra
symtom ar forsdmrad halsa och nedsatt véalbefinnande. Inte séllan leder mobbning till
depression, angest, utbrandhet, somnsvarigheter, aggression och sviktande sjalvkansla
(Hallberg & Strandmark, 2004). Manga ganger leder mobbning till total utslagning. Leymann
(1990) har kommit fram till att det ofta handlar om fyra kritiska faser som den mobbade gar
igenom innan denne &r totalt utslagen. Forsta fasen handlar om den verkliga orsaken till att en

konflikt uppstar. Denna konflikt kan ha flera orsaker vilka kommer att diskuteras senare.



Nésta fas handlar om hur sjalva mobbningen tar form och hur personen stigmatiseras. Det
ar i denna fas som den mobbade utsatts for kritik och utfrysning. Andra vanliga foreteelser ar
att personen i fraga forlorar sin ratt att uttrycka sig samt att allt farre kolleger samtalar med
denne. | vissa fall forekommer aven vald och hot. Fas nummer tre handlar, enligt Leymann,
om hur konflikten uppmérksammas av ledningen och blir ett sa kallat fall”. Har &r det
mycket vanligt att den mobbade upplever sig &nnu mer utpekad och markt som ett offer. Har
blir fallet med mobbningen officiell och inte sallan ser andra personer pa den mobbade som
en manniska med personliga problem och att det alltsa ar den mobbade som bar orsaken till
sin situation genom sin personlighet. Det &r i fas fyra som den mobbade inte klarar av att
arbeta mer. Det &r nar den mobbade blivit langtidssjukskriven som de verkligt allvarliga
konsekvenserna uppenbarar sig. Leymann menar att det ofta ar mycket svart att komma
tillbaka till arbetslivet och han har genom forskning kunnat dra vissa samband mellan
utslagning och sjalvmord. Sjalvmord i Sverige som kopplats till arbetsrelaterad mobbning

uppskattas till 10-15 procent, vilket ar ca 100 till 300 personer varje ar (Leymann, 1992).

Orsaker. Mobbning och andra svara personkonflikter handlar framst om problematiken
vad galler samspelet mellan manniskor. Einarsen et. al, (1994) menar att detta samspel kan
betraktas ur perspektiv som beror bade personfaktorer och situationsfaktorer. Orsakerna till att
mobbning uppstar bor ses mot en bakgrund av egenskaper hos bade den mobbade och den
som mobbar. Men det viktiga menar Einarsen et. al, &r att inte bara se till dessa personers
personlighet, utan att ta hansyn till andra faktorer som ber6r samspelet i termer av beteende,
handlingar, position och grupptillhérighet. Vidare, vad géller situationsfaktorer ar det darfor
viktigt att inte enbart se till vilka personer som &r inblandade i konflikten, utan dven ta hansyn
till de situationer som gjort konflikten méjlig. En viss typ av person kan fungera utmarkt i en

Vviss typ av arbetsmiljo, men skulle kanske fungera sdmre i en annan.

Psykosocial arbetsmiljo. Som det ser ut finns det alltsd manga potentiella arenor for
mobbning pa arbetsplatsen. De faktorer som maste tas hansyn till nar man forsoker finna
orsakerna till att mobbning uppstar ar bland annat den psykosociala arbetsmiljon (Hallberg &
Strandmark, 2004).

Miljon pa en arbetsplats praglas till stor del av organisationens forutsattningar,
arbetsuppgifternas psykologiska innehall samt de sociala och psykologiska delarna av arbetet
som paverkar medarbetarna. Dessa faktorer &r alla delar av den psykosociala arbetsmiljon

(Michelsén, Lofvander, Eliasson & Shulman 1999). En daligt fungerande arbetsmiljo beror



ofta pa svagt ledarskap (Hallberg & Strandmark, 2004). Det ar darfor det ar viktigt att beakta
den ledande roll som en chefsposition innebér.

Ledarskap.Det kan vara mycket svart att peka ut en ledarstil som ar idealisk i alla
sammanhang. Men ledarskapet har en stor och ibland avgdrande roll for organisationen
(Hallberg & Strandmark, 2004). Hallberg och Strandmark menar att om ledarskapet av olika
anledningar sviktar, tvingas personal pa lagre nivaer i organisationen hantera den stress och
den organisatoriska oreda som blir foljden. Hallberg och Strandmark menar att otydliga mal
och undvikandet av konflikthantering paverkar den psykosociala miljon pa en arbetsplats

mycket negativt. Det ar ofta i termer av dessa faktorer som arenan for mobbning blir méjlig.

Genom forskning har man kunnat konstatera att mobbning har en hog positiv korrelation
med olika stressymptom (Mikkelsen & Einarsen, 2001). Det ar ofta denna stress, som det
bland annat innebar att ha otydliga mal och riktlinjer, som leder till att de anstallda behover
avreagera sig. Det ar nar dessa kanslor laggs dver pa andra kolleger som risken for konflikter
Okar. Hallberg och Strandmark (2004) menar att det &r chefens ansvar och uppgift att se till att
krankande sarbehandling inte férekommer och det krévs att denne ar uppméarksam pa de

signaler som tyder pa utfrysning och stigmatisering.

Vidare har forskare genom olika typer av fall-undersékiningar dragit slutsatser om att
sociala handelser pa arbetsplatsen ofta ar grunden till att oetisk kommunikation uppstar
(Leymann, 1991). Har handlar det alltsa inte enbart om ledarskapet och organisationen som
sadan. Leymann menar att bristande moral, samt att man later sina férdomar och forutfattade
meningar paverka sattet man behandlar sina medarbetare, ar faktorer som ar med och

paverkar utfallet av arbetsrelaterad mobbning.

Vad det galler den psykosociala miljon har forskare i évrigt uppmarksammat tva faktorer
som verkar paverka arbetsmiljon och arbetsgrupperna negativt. Den ena &ar hoga arbetskrav
och det andra lagt sjalvbestammande (Leymann, 1991). Leymann menar att det hela handlar
om att organisationer ofta maste se till sina vinstbehov. Medarbetare i olika arbetsgrupper
tvingas arbeta hardare och ibland under mycket stress for att uppna dessa mal. Det &r ofta nar
cheferna struntar i att tillgodose arbetsgruppernas rétt till medbestdammande som konflikter
uppstar. Nar en 6verordnad staller htga krav pa arbetsgruppen kravs det att samtliga allierar
sig med varandra och normer och vérderingar starks indt i gruppen. De som inte kan halla
uppe tempot eller ratta sig efter gruppens gemensamma mal hamnar latt utanfor och upplevs
ofta som ett hot. Det Hallberg och Strandmark (2004) kommit fram till genom sin forskning

ar att anstallda inom den offentliga sektorn, sa som vard, omsorg och skolor,oftare & mer



lojala mot sina patienter, klienter och elever dn vad de ar mot sina chefer. Detta tycks bero pa
den byrakrati som rader inom dessa organisationer. Hallberg och Strandmark menar dven att
cheferna, som ofta ar politiker, ibland har daliga kunskaper om de verksamheter de ansvarar

for.

Mobbning far anses som ett utbrett fenomen. Vad galler arbetsrelaterad mobbning i
Europa, tycks det hela tiden 6ka och bli allt vanligare. Detta beror formodligen pa att
fenomenet fatt allt mer uppmarksamhet (EU-OSHA, 2011).

Mellan 5 och 20 procent av arbetstagarna i Europa &r drabbade av vald, mobbning och
trakasserier pa arbetsplatsen. Detta framgar ur en rapport som Europeiska arbetsmiljobyran
framstéllt 2011. Rapporten visar &ven att de riktade insatserna for att 16sa problematiken med
arbetsrelaterad mobbning annu inte fatt tillrackligt med fokus inom organisationer i Europa.
Det finns tydliga behov av att 6ka medvetenheten kring detta fenomen, séa val pa nationell
niva som i enskilda organisationer for att pa lang sikt kunna atgarda samt férebygga
problematiken (EU-OSHA, 2011).

Europeiska arbetsmiljoverket visar att hela 79 procent av cheferna i Europa oroar sig for att
deras foretag ska drabbas av stressrelaterade besvir. Anda ar det bara en tredjedel av
foretagen som har etablerat rutiner for att hantera denna typ av problem (ESENER, 2010).
Vidare visar studier som Europeiska arbetsmiljoverket presenterat 2010 att cirka 42 procent
av foretagsledarna i Europa finner det svarare att hantera psykosociala problem &n andra
arbetsmiljofragor som beror de anstallda. Anledningarna till detta verkar dels vara att fragan
kring psykosocial arbetsmiljo & mycket kénslig. Detta uppger 53 procent av de tillfragade
foretagsledarna. En annan anledning ar att det rader en stor brist pa medvetenhet kring

fenomenet, vilket uppges av 50 procent av foretagsledarna.

| Arbetsmiljobyrans europeiska foretagsundersékning om nya och framvéaxande risker
(ESENER, 2010) finns en sammanfattning kring psykosociala risker som innefattar stress,
vald, trakasserier och mobbning. ESENERS undersékning omfattar material fran intervjuer
med 28 649 chefer och 7 226 skyddsombud i 31 lander i Europa. Nedan foljer delar av

resultaten:

e Bara halften av respondenterna i undersékningen informerar sina anstéllda om
riskerna med ett daligt psykosocialt klimat samt hur detta paverkar hélsa och sakerhet
for individerna pa arbetsplatsen.

e Vald och framfér allt mobbning och trakasserier verkar vara ett omfattande problem

for ganska manga foretag.



e De flesta arbetsplatser (76 procent) uppger att de har en dokumenterad arbetsmiljo
policy. Siffran &r hogre ju storre foretaget eller organisationen ér.

e Bara 40 procent av de undersokta arbetsplatserna diskuterar arbetsmiljofragor pa en
regelbunden basis under méten med hogre chefer. Bland storre foretag &r andelen dock
hogre.

e Omkring 15 procent av respondenterna sager att arbetsmiljéfragor mycket sallan/
nastan aldrig diskuteras pa méten dar hogt uppsatta chefer deltar.

e Ju storre arbetsplats, ju vanligare &r det med skyddsombud.

e 83 procent av arbetsplatserna uppger att det genomfors regelbundna
arbetsmiljokontroller. Ju storre foretag, ju storre ar sannolikheten for att dessa
kontroller genomfors. Detta tycks bero pa skyddsombudet som genom de anstéllda
kan krava detta.

e Cirka 12 procent av arbetsplatserna uppger att de inte genomfor regelbundna
kontroller. Anledningen tycks vara att ’det inte behdvs”. Denna typ av svar ar

vanligare pa mindre arbetsplatser.

Enligt Arbetsmiljoverket (2011a) ar det arbetsgivaren som bar det framsta ansvaret for en
sund och séker arbetsmiljd. Det bor inom varje organisation finnas riktlinjer, policys och
rutiner som arbetsledare och chefer systematiskt ska arbeta for att efterfgjla. Dessa ska enligt
Arbetsmiljoverket vara tydliga kring vad som kénnetecknar mobbning och att detta i sin tur ar
oaccetabelt. Det ska dven framga vad som sker om mobbning skulle uppdagas samt vilken
hjalp man som anstalld kan forvantas fa. Arbetsledningen bor vidare ha kunskaper om vad
som utgdér mobbning, hur och i vilka situationer den kan uppsta och vad arbetsledningen

forvéntas gora.

Arbetsmiljoverket (2011a) menar att ledningen bor ha god kontakt med sina medarbetare
for att kunna skapa sig en uppfattning om hur dessa mar. Ledningen bor gripa in om en
situation riskerar att utvecklas fran en sakkonflikt till en personkonflikt. Arbetsledningen
behdver dven kunna bedéma och avgora ndr man &r i behov av extern hjalp. Detta kan till

exempel handla om att ta in foretagshalsovard.

Séarskilda problem i arbetslivet som till exempel vuxenmobbning, psykiskt vald, social
utstétning samt olika typer av trakasserier ar alla foreteelser som sammanfattande bendmns
som krankande sarbehandling enligt Arbetsmiljoverket, davarande Arbetarskyddsstyrelsen
(1993).



De generella insatser som &r avsedda for att forebygga krankande sarbehandling ar bland
annat riktade mot arbetsgivaren. Arbetsgivaren forvantas enligt Arbetsmiljoverket (1993)
forebygga kréankande sérbehandling bland annat genom att utforma en tydlig
arbetsmiljopolicy. Denna bor i sin tur deklarera de allméanna malsattningar som finns for

arbetsgivaren, dven vad galler vilja och hallning till arbetstagarna.

Vidare menar Arbetsmiljoverket (1993) att det ar viktigt att personalledande chefer har en
extra tillfredstallande insikt kring problematiken. De menar att fokus bor ligga pa bland annat

foljande omraden:

e Ge varje arbetstagare basta mojliga kannedom om verksamheten och dess mal.

Regelbundna informations- och arbetsplatstraffar bidrar till detta.

e Ge alla anstéllda information om och delaktighet i de férebyggande atgarder som

dverenskommit mot krankande sérbehandling

Kritik mot tidigare forskning

Mobbning &r ofta beskriven pa ett visst sétt inom litteraturen. Hallberg och Strandmark
(2004) menar att begreppsdefinitionen varierar men att det i ett flertal fall finns en gemensam

karna i innehallet i de olika definitionerna. Hallberg och Strandmark skriver:

Mobbning innebar upprepade negativa handlingar som utférs medvetet och riktas
mot en person under en langre tidsperiod. Den person som som handlingarna riktas
mot befinner sig i ett styrkeméassigt underldge gentemot utdvaren och har darmed
ett begransat handlingsutrymme. UtGvare av de negativa handlingarna kan vara en
grupp eller en ensam person, som &r aktivt eller passivt uppbackad av flera andra

personer. (s. 17)

Vissa forskare har dock uppfattat att det ar just begrepssdefinitionen som kan vara
avgorande for hur man som individ uppfattar olika situationer(Leifooghe & Mackenzie
Davey, 2001). De menar att det viktiga ar hur anstallda, bade medarbetare och chefer
definierar mobbning. Ar det ndgot som sker pa ett interpersonellt plan eller ar det ndgot som
sker inom organisationen? Leifooghe och Mackenzie Davey menar att séttet att se pa vad som
orsakar mobbning varierar stort samt att manga anvander termen for att beskriva sina
svarigheter pa arbetsplatsen inte bara vad géller interpersonell kommunikation. Vidare ligger

fokus ofta pa individen och vad som sker mellan tva individer eller mellan en individ och en



grupp. Leifooghe och Mackenzie Davey menar att man pa arbetsplatsen sallan tittar pa vad
det ar i sjalva organisationen och dess uppbyggnad som kan tankas paverka att anstallda ger
flagg for upplevelse av att bli utsatt for mobbning.

Leifooghe och Mackenzie Davey (2001) ifragaséatter sattet att se pa mobbning som nagot
som enbart hander mellan individer, samt att det beror pa en eller flera enskilda individer, och
menar att det kanske &r sjalva organisationens uppbyggnad som &r ansvariga for att en viss typ

av beteende tillats och bibehalls.

Genom att beskriva mobbning som nagot som enbart sker pa ett individuellet plan bidar
man med att organisationer i mindre utstrackning utformar handlingsplaner for att forhindra
och atgarda mobbning. Samtidigt avskrivs det inflytande och den paverkan som de

personalansvariga har dver de anstélldas valmaende (Leifooghe & Mackenzie Davey, 2001).
Interventionsteorier

Definition av intervention.En intervention handlar om det ingripande personalansvariga gor
vid k&nnedom kring férekomst av mobbning. Vidare ses intervention som en del av att
atgarda de problem kring den psykosociala miljon som uppstatt pa arbetsplatsen, i detta fall i
form av mobbning. Interventioner kommer vidare att diskuteras i termer av medling,
coachning och aven férebyggandet av mobbning kommer behandlas som en form av
intervention. Saam (2009) beskriver termen intervention pa foljande vis:”Interventions are the
efforts of agents acting independently of the disputants (bully or target) who influence the

development of the interaction” (s.3).

Vad géller interventioner relaterade till arbetsrelaterad mobbning, sa har det, an sa lange,
bedrivits relativt lite forskning kring detta (Saam, 2009). Hauge et. al (2010) menar dock att
det ar interventioner som behovs tillampas och fokuseras pa for att kunna komma at
problemen kring arbetsrelaterad mobbning. Genom deras forskning har de kunnat konstatera
att mobbning pa arbetsplatsen ar ett fenomen som bor beaktas och tas pa stérsta mojliga

allvar, precis som andra fenomen som bidrar till stress inom organisationer.

Inom skolans varld & mobbning ett utbrett fenomen. Einarsen et al. (1994) menar att
forskare skaffat sig goda kunskaper om hur man pa basta satt kan hantera denna typ av
problem. Bland annat har Olweus (1989; 1992) utvecklat ett atgardsprogram som gett mycket
goda resultat. Idén bakom atgéardsplanen handlar framst om att 6ka medvetenheten kring

fenomenet mobbning och detta galler for samtliga parter som kan ténkas vara berérda av



mobbning. Bland annat ar foraldrar en viktig malgrupp att na ut till vad géaller skolrelaterad

mobbning.

Olweus (1989; 1992) atgardsplan ar upplagd efter tre olika nivaer; skolniva, klassniva och
individniva. Malet pa skolniva handlar om att infora studiedagar, framtagning av
handlingsplaner, tillsattning av utvecklingsgrupper och s vidare. Atgarder pa klassnivé
handlar framst om att med hjalp av hela klassen utveckla egna handlingsplaner och regler mot
mobbning, inférande av klassrad, dar alla far komma till tals. Fokus ligger har pa
gemensamma aktiviteter och 6kad sammanhallning. P4 individniva handlar det enligt Olweus
om att uppmarksamma mobbningen i ett tidigt skede och att direkt satta in samtal med
mobbaren och den mobbade. Har engagerar man aven foraldrar genom olika samtalsgrupper.
Om mobbningen inte gar att 16sa Gvervags omplacering, detta berdr da i forsta hand den som
mobbar. Det &r bara i sista hand som den mobbade 6vervégs att omplaceras.

Einarsen et. al (1994) tror att de positiva resultat som uppmérksammats genom Olweus
(1989;1992) atgardsplan, pa manga satt gar att applicera dven pa arbetslivet. Flera forskare
menar att man maste forsta och atgarda mobbning beroende pa vilken niva mobbningen
utspelar sig (Heames & Harvey, 2006; Saam, 2009; Sperry 2009).

Heames och Harvey (2006) har tagit fram en modell som kallas ”The multilevel model of
bullying”. Avsikten med denna modell ir att belysa mobbning pa arbetsplatsen inte bara
handlar om konflikten mellan den mobbade och mobbaren, utan att resultatet av den psykiska
ohalsa som drabbar den mobbade aven kommer ha paverkan pa hela arbetsgruppen denne
arbetar i, har ingdr medarbetare, managers och andra potentiella vittnen till mobbningen. Pa sa
vis paverkar detta ocksa i slutandan hela organisationen. Vidare menar Heames och Harvey
att det ar nodvandigt med olika typer av interventioner beroende pa var problematiken ligger.
De nivaer man fokuserar pa ar den dyadiska nivan mellan mobbaren och offret, mesonivan av

mobbaren och gruppen, samt makronivan mellan mobbaren och organisationen.

Pa organisationsniva, motsvarande skolnivan, som diskuterats tidigare, handlar det ofta om
att ta fram tydliga policys och handlingsplaner. Einarsen et. al (1994)menar att ju tydligare
reglerna kring mobbning dr, ju lattare blir det for enskilda personer att ta upp sina fall.
Formella riktlinjer sdgs aven verka forbyggande genom de signaler de sander ut till de

anstéllda inom organisationen.
En handlingsplan bor enligt Einarsen et. al.(1994) bland annat innehalla:

e Utbildning/kompetens
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e Upplysningsverksamhet

e En sérskild instans for behandling

e Ett informellt, inte obligatoriskt, system for medling
e En stodapparat for rehabilitering av offer

o Kilara regler for sanktioner vid dvertrédelser

En annan del av arbetet vad galler att forhindra och atgarda mobbning pa organisationsniva
ar genom ett skyddsombud. Arbetsmiljoverket (2011b) menar att skyddsombudet valjs ut
inom respektive organisation och verkar som en representant for arbetstagarna. Denne ska
sedan med hjalp av arbetsgivaren forsoka organisera arbetsmiljoarbetet inom organisationen.
Varje skyddsombud genomgar en uthildning for sin post och far sedan ratten att ta del av de
handlingar som berdr forhallanden pa arbetsplatsen vad galler relationer, planeringar och
andringar. Skyddsombudet har, enligt Arbetsmiljoverket, en unik stéllning och bidrar till att

arbetsgivare och arbetstagare tillsammans kan ansvara for organisationens halsa.

Ledarskap &r en annan del av organisationen som har en avgérande roll for hur arbetet med
mobbning hanteras pa arbetsplatsen. Enligt undersokningar har bland annat Einarsen et al
(1994) kommit fram till att chefer som ar kvalificerade, trygga, demokratiska och
uppmuntrande upplevs som 6nskvérda i forebyggandet av mobbning. Vidare menar Einarsen
et. al att en chef bor ha god manniskokédnnedom, god kontakt med de anstéllda och en tydlig
attityd till mobbning. En chef bor dven vara uppmaérksam och reagera snabbt nédr problem

uppstar, for att forebygga att konflikter och mobbning eskalerar.

Pa gruppniva (motsvarande klassniva), foresprakas bland annat arbetsmiljéutbildningar,
traning i konflikthantering for chefer (Einarsen et. al, 1994). Har ingar dven coachning av
chefer och andra anstéllda inom organisationen. Coachningen handlar framst om att olika
specialister och konsulter stottar chefer och annan personal i sitt satt att ta sig an de konflikter

som kan uppsta mellan de anstallda pa arbetsplatsen (Saam, 2009).

Individnivan handlar om att titta pa den enskilda individen. Fokus ligger har pa den
anstalldes personliga utveckling och upplevelser pa arbetsplatsen. Smither (2008) menar att ju
mer de anstallda kanner sig sjalva vad galler varderingar och hur de kommunicerar, desto mer
effektiva blir de inom sitt arbete. Detta ar nagot som forstas ocksa paverkar hela
organisationen fordelaktigt pa lang sikt. Smither menar, att sa lange arbetsgivaren

tillhandahaller sina anstéallda med mojligheter och psykisk utveckling sa har organisationen i
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sig battre utsikter att lyckas med sina uppdrag.

Smither (2008) talar &ven om en annan del av individnivan och som handlar om att man tar
in en tredje part. En konsult gar da in och forsoker analysera situationen som uppstatt. Det
forsta denne sedan gor ar att forsoka fa de inblandade att forsta hur deras problem kan
eskalera och hur det i sa fall skulle paverka dem pa lang sikt. Sedan ar det viktigt att konsulten
kan komma underfund med vad som i grunden har orsakat det problem som uppstatt. Detta
bor enligt Smither hanteras med omsorg och forsiktighet da de verkliga orsakerna ofta finns
att upptacka pa en mycket underliggande niva. Det som pa ytan verkar vara den uppenbara

anledningen till att konflikt har uppstatt &r sallan den egentliga orsaken.

Amphimodellen. Vidare vad galler interventioner och ingripanden finns det en rad olika
forslag pa vad man som individ kan goéra beroende pa vilken befattning som respektive
anstalld har inom organisationen. Amphimodellen &r en metod och modell (Tabell 1) som
tagits fram av Eriksson och Ostberg (2009). Modellen anvands for att forséka identifiera olika
mobbningskulturer och &r ett resultat av flera ars arbete pa olika personalavdelningar inom
béde offentlig sektor och naringsliv. Eriksson och Ostberg menar att det finns olika typer av
grupper sa val som ledare. Dessa gar att kategorisera vilket ar precis vad Eriksson och
Ostberg har gjort i Amphimodellen.

Den férsta gruppen ar den trygga gruppen. Har menar Eriksson och Ostberg (2009) att
mobbaren inte trivs. Gruppen definieras av ett gott ledarskap dar chefen har direkt kontakt
med sina medarbetare samt ger konstruktiv kritik i bade med- och motgang. Chefen &r har
mycket tydlig med hur viktig den psykosociala miljon ar samt att mobbning absolut inte
tolereras. Vidare har vi den otrygga ambivalenta gruppen, har finns det potentiella
mojligheter for mobbning, sérskilt om gruppen utsatts for langvarig och intensiv stress.
Chefen i en sadan grupp ar ofta sjalv ambivalent installd till hur han eller hon ska hantera sma
typer av konflikter. Det som kannetecknar den har gruppen ar att man séllan vet "vilket ben
man ska sta pa”. Chefen &r inte tydlig med regler, utan later ofta kanslor styra for mycket.
Nasta grupp ar den otrygga undvikande gruppen. Har finns det tva varianter. Den ena gruppen
har en ledare som &r svag och otranad. Har finns det mojligheter for utveckling och darfor har
arbetsgivaren ett ansvar att ga in och stotta chefen samt hjalpa denne. | den andra varianten
har vi en sa kallad undvikande chef. Den har typen av chef undviker att ta upp de problem
som denne uppfattar att gruppen undviker. Fokusen hos den har typen av ledare ligger inte pa
en fungerande arbetsgrupp, utan pa att prestera. Det viktiga for denne &r karriar och ckad
makt. Chefen vagar inte heller ga in och bryta vid mobbning, da denne &r radd att sjalv
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drabbas. Osakerheten i gruppen vaxer har i kapp med problemen och tycks inte ha nagot
avbrott. Den sista typen av arbetsgrupp i Amphimodellen &r den otrygga destruktiva gruppen.
Har menar Eriksson och Ostberg att mobbning &r ndgot som latt frodas och att det ar har den
fods och bibehalls. En chef i den hér typen av grupp har ingen stérre empati for nagon annan
an sig sjalv. Att det skulle finnas problem med eller i arbetsgruppen ignoreras totalt. Att visa
kanslor i denna typ av grupp ar uteslutet, da detta rdknas som en svaghet. Har bildas ofta
allianser av medarbetare tillsammans med chefen genom att denne erbjuder 16nedkningar och
andra bonusar for dem som arbetar mot samma mal. Chefen favoriserar dem i gruppen som
hjalper honom eller henne att na den kontroll och makt som ofta ar hogsta prioritet for denna

typ av ledare. Pa sa vis frodas ocksa mobbningen. Genom ett spel som handlar om makt och

“roffande” dr mobbning och utfrysning ocksa naturliga byggstenar. Eriksson och Ostberg

menar att det nastan kravs mobbning for att den hér typen av grupp ska kunna 6verleva.

Tabell 1. Olika strategier och atgarder for att komma till ratta med mobbning beroende pa

vilken position individen har samt vilken av ovanstaende grupper man tillhér (Eriksson &

Ostberg, 2009).

Position Trygg grupp Otrygg grupp Otrygg grupp | Otrygg grupp
undvikande destruktiv
Du ar Fortsatt fokus pa | Stétta chefen. Mojlighet att Splittra gruppen
arbetsgivare arbetsmiljé och | Sétt in byta ut chefen och avveckla
trivselfragor. handledning. mot en tryggare | chefen.
Hjalp till person.
sjalvhjalp.
Du ar chef for Beltna och Se till att inte Titta pa ditt eget | Se till att inte ta
gruppen uppméarksamma | favorisera ledarskap. Ta pa dig liknande
bra beteenden. medarbetbare. ev. hjalp av roll i framtiden
Prioritera moten, | konsult.
planering och
uppfoljning.
Du ar Ség ifran! Taev. | Krav att chefen Ta ett samtal Forsok ev. att
medarbetare hjéalp av chefer | uppmarksammar | med chefen om | byta jobb.
eller andra problemet. situationen.
medarbetare.
Teamutveckling | Sétt in Arbeta med det Titta pa chefen. | Ingen idé att
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forebyggande inre: normer och | Vilka problem | satsa pengar pa

insatser. varderingar. Valj | ser vi dar? detta. Gruppen
trygghetsskapande ar redan for
aktiviteter. indtvand.

Effekter. Studier visar att medling pa individniva kan vara en mycket komplicerad och
ibland helt ohallbar intervention(Saam, 2009). Fokus ligger har pa den mobbade och
mobbaren. Dessa parter ska genom medling forsoka komma fram till ett satt att 16sa
konflikten genom att samtala. Kritiken som riktas mot medling i det hér fallet ar att de
personer som ar involverade i arbetsrelaterad mobbning inte séllan har helt olika
forutsattningar att klara av en sadan typ av forhandling. Detta, menar Saam, beror pa de stora
skillnader som rader mellan offer och férévare och som i de flesta fall handlar om makt.
Denna typ av intervention avslutas ofta direkt efter att medling gt rum och det tycks vara
uteblivandet av uppféljning som gor att medling manga ganger uppfattas som en relativt

opassande intervention vad galler just individniva.

Einarsen et. al (1994) menar att medling fungerar bra sa lange man haller det pa en
informell niva. Medlingen bor inledas med individuella samtal innan bada parter traffas for ett
gemensamt sadant. Kraven for en framgangsrik medlingsprocess menar Einarsen et. al,
handlar om att forsoka na ett jambordigt maktforhallande mellan den mobbade och den som
mobbas. Detta kan anses som en svar uppgift och underlattas om bada parter har med sig en

stodperson som till exempel &r fackligt fortroendevald.

Vidare diskuteras dven de andra typerna av interventioner i form av coachning pa
gruppniva och organisationsutveckling pa organisationsniva. Vad galler den forstnamnda har
denna visat sig effektiv (Saam, 2009). Coachning handlar framst om att en konsult gar in och
samtalar med de 6verordnade, foretagsrad eller offret sjalv. Coachningen innefattar ofta olika
ovningar och dr amnat som stod for samtliga personer som kan tankas vara direkt utsatta pa
grund av mobbningen pa arbetsplatsen. Coachning har enligt Saam, visat sig jamna ut och
balansera makt mellan de inblandade, vilket hdar handlar om samtliga medlemmar i olika
arbetsgrupper inom organisationen.

Vad galler organisationsnivan sa har det visat sig effektivt att titta dver hela
organisationens utveckling pa de punkter som berér amnet (Saam, 2009). Saam menar att
fokus ligger pa att forsoka ta fram losningar genom att bland annat formulera policys,

gemensamma mal, bestammelser kring ansvarig for konflikter och sa vidare. Dessa l6sningar
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kan tas fram med hjalp av olika workshops som en konsult gar in och haller i pa arbetsplatsen.
Saam menar att det man tar extra hansyn till, pa denna niva, ar att mobbning mellan tva
individer latt sprider sig, genom arbetsgrupper och ut i organisationen per se, men &ven att
mobbning pa arbetsplatsen kan uppsta pa grund av otydliga férdelningar av arbetsuppgifter
och daligt ledarskap uppifran. Saam menar att det &r viktigt att se Gver organisationen och hur

denna kan utvecklas for att battre kunna férebygga och atgarda mobbning
Bakgrunden till studien

Tidigare forskning visar tydligt pa hur allvarligt fenomenet arbetsrelaterad mobbning ar
samt hur vanligt forekommande det tycks vara (Hauge et. al, 2010). Hur och varfor detta
fenomen uppstar finns det relativt mycket forskning kring och fenomenet tycks ha
uppmarksammats allt mer under aren (Einarsen et. al, 1994). Till synes finns det dock farre
studier vad géller forebyggande atgarder kring amnet (Saam, 2009). Resultat kring forskning
som bedrivits av Hallberg och Strandmark (2004) tyder pa att arbetsrelaterad mobbning skulle
kunna forebyggas genom en éppen kommunikation dar samtliga parter pa arbetsplatsen hade
samma rattigheter och klimatet inom organisationen gav de anstéllda utrymme att fa komma
till uttryck med asikter. Malet med studien &r att nd 6kad kunskap om hur de ménniskor som
arbetar med den har typen av personalrelaterade fragor ser pa fenomenet arbetsrelaterad

mobbning och interventioner.

Syfte& fragestallningar

Det huvudsakliga syftet med denna studie var att na 6kad kunskap vad géller
personalansvarigas forestéllningar kring arbetsrelaterad mobbning och interventioner. For att
na djupare forstaelse for fenomenet, intervjuades sju personer med personalansvar inom olika
organisationer i Sverige. Det fanns tva fragestallningar. Den forsta 16d, vilka &r de generella
forestallningarna kringfenomenet mobbning pa arbetsplatsen? Den andra fragestallning var,

vilka forestallningar finns kring interventioner?
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Metod
Deltagare

En intervjustudie genomfordes med sju deltagare som hade personalansvar i sin tjanst.
Urvalet for studien kan betraktas som ett sa kallat kriterieurval, vilket &r ett urval val anpassat
for en mindre studie (Dalen, 2007). Kriterierna for denna studie var frdmst att hitta ratt

deltagare yrkesmassigt sa val som geografiskt.

Deltagarna var ansvariga for stora, medelstora eller mindre organisationer. Intervjuerna
genomfordes i storstader som Stockholm och Malmd, men dven pa mindre ort. Deltagarna
bestod av tre man och fyra kvinnor. Samtliga intervjupersoner var anstallda inom
vinstdrivande sa val som kommunala organisationer. Den genomsnittliga aldern for deltagarna

var 50 ar. Standardavvikelse (SD) for intervjupersonernas alder var 8,16.
Material

Materialet for studien var en semistrukturerad intervju vilket innebar att det fanns en
utformad intervjuguide som var noga utarbetad innan genomférandet av intervjuerna.
Intervjuguiden innehdll de 6vergripande fragorna som var knutna till studiens centrala
fragestallningar (se intervjuguide). En hel del av frdgorna som stélldes var forutbestamda,

men var &mnade att Idmna plats for nya infallsvinklar.

Intervjuguide. Intervjun delades in i tva delar. Under respektive del fanns ett antal fragor
som utformats for att uppfylla syftet med studien. Eftersom att syftet med studien dels var att
spegla de personalansvarigas generella forestallningar, inleddes intervjun med fragor kring
detta. Vidare stalldes mer ingaende fragor kring interventioner. Intervjuguiden sag ut pa

foljande satt:
Den generella forestaliningen kring arbetsrelaterad mobbning

e Vad dr din spontana reaktion nér jag sager arbetsrelaterad mobbning, vad forknippar
du med detta?

e Hur vanligt tror du att det ar generellt?

e Hur tror du att man upptécker mobbning, vilka ar tecknen?

e Pavilket satt tror du att mobbning eskalerar och bibehalls?

e Har du nagon uppfattning om hur vanligt det ar har pa din arbetsplats?
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Forestallningar om interventioner

e Hur anser du att en intervention bor se ut, vad galler mobbning pa arbetsplatsen?
o Vad har ni for policy/interventionsplan kring arbetsrelaterad mobbning?
o Pavilket satt upplever du att den &r anpassad till just denna typ av arbetsplats?
o Pavilket satt ar den bra / dalig?

e Tror du att man kan forhindra samt atgarda mobbning?

o Anser du att det skulle behdvas mer forskning kring detta fenomen?
Procedur

Sju personalansvariga kontaktades via mail. Mailen bestod av information kring studiens
syfte samt beskrivning av tillvagagangssatt for intervjun. Mailen var noga med att precisera
att namn pa intervjuperson samt organisationens namn skulle forbli helt anonyma i uppsatsen.

Samtliga intervjuer gjordes pa plats pa respektive organisation pa ett kontor eller i ett
samtalsrum. En av intervjuerna gjordes dock via telefon pa grund av geografiska skal. De
flesta intervjuer tog ca 15-20 minuter och samtliga intervjuer spelades in. Intervjuerna
utfordes pa dagtid mellan klockan 10-15. Samtliga intervjuer inleddes med genomgang kring
punkter fran Vetenskapsradet (1990) vilka presenteras senare. Dessa beror bland annat

konfedentialitet och nyttjandekrav.

Etiska 6vervaganden. | all forskning bér man ta hansyn till etiska 6vervaganden. | denna
studie anvandes fyra huvuddrag kring etiska 6vervaganden som Vetenskapsradet (1990) tagit
fram. De fyra huvuddragen &r informationskravet, samtyckeskravet, konfedentialitetskravet
och nyttjandekravet. Vad galler informationskravet var jag noga med att fran borjan informera
mina intervjupersoner kring studien samt intervjuns syfte. Detta var nagot jag delgav mina
intervjupersoner bade skriftligt vid forfragan om deltagande samt vid inledning av sjalva
intervjun. Att stalla upp i min intervju var helt och hallet frivilligt. Samtyckeskravet vad galler
min intervju handlade om att intervjupersonerna sjalva hade réatt att bestdamma oéver sin
medverkan i studien, vilket &r precis vad detta huvuddrag handlar om. Med hénsyn till
konfedentialitetskravet valde jag att halla samtliga intervjupersoner anonyma och valde i
stillet att benimna dem med “Intervjuperson 1, 2, 3” och sé vidare. Aven namn pa
organisationer valde jag att halla anonyma. Detta da jag inte var ute efter att spegla en specifik
organisations policys eller interventionsplaner kring mobbning. Vidare ansag jag inte heller
att mitt val att genomfora en deskriptiv studie, kravde att den informationen under nagra

omsténdigheter behandlades i denna uppsats. Nyttjandekravet avser att den information, som i
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mitt fall formedlades genom intervju, bara anvands inom ramarna for studien. Detta var nagot
jag tydligt informerade mina intervjupersoner om. Vid avslutandet av uppsatsskrivandet valde
jag aven att forstora de inspelningar som gjordes under studiens gang.

Databearbetning. En tematisk analys (TA) lag som grund for bearbetningen av denna
studie. Tematiska analyser gar ut pa att strukturera, sammanfatta och sedan tolka kvalitativa
data som kan vara bestamda pa forhand men &ven vara tagna fran det material man far fram
genom sina intervjuer (Langemar, 2008).Studien bearbetades till stor del genom en
kombination av empiristyrd och teoristyrd TA. Nedan presenteras en modell for empirisk TA
enligt Hayes (2000).

1. Transkribera materialet till text, om det inte redan &r i skriven form. L&s darefter
texten i sin helhet tills en god Gversikt erhallits.

2. Gaigenom texten och markera text (eller skriv nyckelord i marginalen) som &r
relevant for fragestéllningen.

3. Sortera citaten (eller nyckelorden) utifran olika preliminara teman, det vill siga
gruppera dem under olika dvergripande begrepp.

4. Taett tema i taget och ga igenom hela texten och plocka ut allt som hor till just det
temat. Ga alltsa igenom hela texten lika manga ganger som det finns teman. Har kan
listan dver teman samtidigt behdva utvecklas och modifieras.

5. Gor en slutgiltig benamning pa och definition av varje tema.

6. Sammanfatta materialet under varje tema med egna ord. Ta gérna med ett eller ett par
belysande citat eller konkreta exempel for varje tema.

7. Utveckla en teori genom at relatera dina teman till varandra sa att det blir en

sammanhangande helhet.

Vad géller den bit av databearbetningen som svarar for den teoristyrda TA delen, handlar
det framst om att det redan fran bérjan fanns en utvecklad intervjuguide. Fragorna i
intervjuguiden utarbetades for att sa bra som mojligt tacka syftet med studien, vilket &r ett av
stegen i en teoristyrd TA. (Langemar, 2008). Vidare anvandes dessa fragor som en
utgangspunkt for vilka teman som soktes i det transkriberade materialet. Vissa av fragorna
anvandes sedan som rubriker for att dela in olika teman. Pa grund av att intervjuerna
genomfordes semistrukturerade, dok det aven upp teman som inte varit forutbestamda. Pa sa

vis foll det sig naturligt att anvénda en kombination av empiristyrd och teoristyrd TA

Metodologiska 6vervaganden
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Langemar (2008) menar att intervjun ar en bra metod da man &r intresserad av att komma
at manniskors upplevelser, tankar och reflektioner. Daremot ar inte intervjun avsedd att ta
reda pa det faktiska beteendet hos en méanniska, da detta ofta begransas pa grund av social
onskvardhet. En kvalitativ intervju har i 6vrigt alltid 6ppna svar. Men fragorna kan vara mer
eller mindre strukturerade. Det &r bredden pa fragestallning som avgor typen av interviju.

Desto mer éppen och bred fragestallning, ju minde struktur pa intervjun bér man ha.

Valet i denna studie ar en semistrukturerad intervju, vilket later den som intervjuar och den
som blir intervjuad tala mer fritt under samtalets gang. Den som intervjuar har ett antal fragor
och foljdfragor som man koncentrerar sig pa, men dessa behover inte stéllas i samma ordning
i varje intervju, utan anpassas efter det som sags i intervjun. Strukturen foljer pa sa vis den

vag som varje unikt samtal ger utlopp for (Langemar, 2008) .

Vad géller databearbetningen, blev studien en kombination av empiristyrd tematisk analys
och teoristyrd tematisk analys pa grund av att den redan fran borjan hade ett bestamt fokus.
Samtidigt var avsikten med studien att na ny forstaelse i form av den information som véxte
fram ur intervjuerna. Langemar (2008) menar att denna kombination kan vara extra relevant
da det verkar obefogat att borja om fran borjan och pa ett mer forutsattningslost satt anta sig
en studie. Vidare var denna metod viktig i och med de forhandskunskaper som fanns kring
amnet. En kombination av empiristyrd och teoristyrd tematisk analys var saledes den grund

som passade forutsattningarna for denna studie.

Den framsta skillnaden mellan empiristyrd och teoristyrd TA for denna studie, handlade
om att fragestéllningarna inte andrades efter det resultat som framgick. Detta innebar att
studien till viss del foljde ett deduktivt och teoristyrt sétt att bearbeta ett material (Langemar,
2008).

Resultat

Resultatet for de sju intervjuerna redovisas i tva delar, den inledande delen handlar om det
forsta delen som behandlas i intervjuerna och som ar inriktad pa de generella forestallningarna
som de personalansvariga har kring fenomenet arbetsrelaterad mobbning. Den andra delen
handlar om forestéallningarna kring de interventioner som presenteras pa respektive
arbetsplats. Bada delarna &r indelade efter de tva fragestéllningar som funnit med fran borjan i
denna studie. Under varje del finns ett antal underrubriker som sammanfattar de teman som

framkommit.
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Den generella forestallningen kring arbetsrelaterad mobbning.

Denna del handlar mycket om vad deltagarna associerar med ordet arbetsrelaterad
mobbning. Resultatet har delats in under foljande underrubriker: Tankar om fenomenet
arbetsrelaterad mobbning, hur vanligt forestaller sig deltagarna att arbetsrelaterad

mobbning ar? Att upptécka problemet, orsaker och ansvar.

Tankar om fenomenet arbetsrelaterad mobbning. Har presenteras en del av de teman som
framkommit i intervjuerna nar jag bland annat stallt fragan om deras spontana reaktion nar det
hor ordet arbetsrelaterad mobbning. Detta omfattar bland annat teman av den personliga
forestallningen kring amnet som sadant samt hur man tanker att det kan se ut. De teman som
framkommit handlar framst om att det &r fruktansvért att det forekommer, att det ofta sker
sofistikerat. Krankning, utstétning och férringning ar andra teman som forekommer frekvent.
Forestallningarna som férmedlas handlar &ven om, att det ofta rér sig om smygmobbning som
utévas i det dolda samt att &mnet arbetsrelaterad mobbning ar mycket intressant. Ett annat
tema handlar om att det &r ett mycket svart amne att komma at. Intervjuperson 1 beréttar:

Det jag omedelbart kommer att tanka pa &r ju en form av harskarteknik. Da tanker
jag narmast pa, det kan vara i mellan chef och medarbetare, eller det kan vara
medarbetare i mellan eller chefer i mellan. Dar den ena parten anvénder, alltsa
genom en harskarteknik forsoker forringa den andra personen. Det ar en sadan dar
spontan tanke. Det andra som jag kommer att tinka pa ar i en grupp med manniskor
dar man effektivt kan mobba ut nagon person kanske som man inte tycker om i
gruppen eller ja, det klassiska, du sitter i ett fikarum och s nar Kalle kommer in sa
tystnar det eller man liksom borjar prata om annat sa att Kalle inte ska kénna sig

delaktig i gruppen.

Detta citat visar en bild av hur arbetsrelaterad mobbning kan yttra sig samt vad
intervjupersonen forknippar fenomenet med. Ett annat citat som beskriver den spontana

reaktionen kring arbetsrelaterad mobbning ar detta citat fran intervjuperson 4:

Ja, min spontana reaktion &r att det sékert forekommer raffinerat, tror jag. Och jag
skulle kunna tanka mig att man, man, sager jag da, och da menar jag generellt...Jag
tror man ar okunnig om detta faktiskt och tar det inte riktigt pa allvar, kanske inte
definierar det fullt ut... vad det handlar om. Da har det gatt valdigt langt, nar det blir

mobbning av det.
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Detta citat visar pa att fenomenet arbetsrelaterad mobbning kan ses som nagot
svardefinierat men att det anda gatt valdigt langt nar handlingar benamns som mobbning.
Dock kan amnet ses som nagot som inte alltid tas pa allvar.

Hur vanligt forestaller sig deltagarna att arbetsrelaterad mobbning ar? Hér presenteras
forestallningarna vad galler forekomsten av arbetsrelaterad mobbning generellt. Teman som
tas upp har ar bland annat relaterade till personliga erfarenheter samt generella uppfattningar.
De flesta av intervjupersonerna har sjalva mycket liten erfarenhet av mobbning pa
arbetsplatsen, men medger att det sakerligen kan férkomma i det dolda. Daremot &r de flesta
overens om att det forekommer generellt. Nagra deltagare menar att det kan vara svart att
satta fingret pa vad som ar mobbning och att detta kan vara en anledning till man inte alltid
uppfattar hur vanligt det verkligen ar. Ett citat som speglar detta tema ar fran intervjuperson
1:”Alltsa, det jag har varit inblandad i om man siger sa, har vil varit ett fatal tillfillen, men
jag tror att det finns mycket dold mobbning som inte kommer fram av, olika orsaker”.

Intervjuperson 7 uttrycker sig: ”Alla storre vuxengrupper har det hér i nagon liten form,
alltsa det &r... strategin, ma inte vara att frysa ut nagon eller att mobba mojligtvis, men att det
finns. Det dyker upp”.

Ett annat citat fran intervjuperson 3 som beskriver upplevelsen kring hur vanligt det
ar:”Jattevanligt tror jag att det &r. Sedan finns det ju arbetsplatser dar man verkligen fryser ut

folk, mer strategiskt sa, och det &r ju for djavligt...”

Att upptacka problemet. Har presenteras de personalansvarigas tankar och upplevelser av
hur man upptacker att mobbning férekommer pa arbetsplatsen. Flera intervjupersoner menar
chefer bland annat maste reagera pa frekvensen av korttidsfranvaro hos personalen. Flera
deltagare tror att det ar i kommunikationen det hela uppenbarar sig. De teman som framtrader
hér handlar d&ven om att man upptécker mobbning genom att ldsa av stdmningen i gruppen,
arbetsklimatet och hur de anstallda verkar ma. Vidare menar flera deltagare att problemet gar
att upptacka genom hur de anstéllda pratar om varandra i fikarummen. Andra teman handlar
om att den mobbade tystnar och blir osynlig och att detta ar tydliga signaler pa att personen i

fraga inte mar bra. Intervjuperson 6 berattar:

Ja, dels s& far man ju vara observant pa hur de narmaste i personalen ser ut att ma,
det ser man ju ganska latt om nagon &r nere eller inte. Eller om de borjar bli
franvarande och inte kommer till jobbet. Ja, men man fangar upp om nagon snackar

illa om nagon annan och sadana har saker. Lite sddana signaler far man ju vara
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observant pa. Och da far man ju prata med den hér personen och fraga om allt ar

okej och sadr.

Ovanstaende citat visar ett for studien vanligt satt att uttrycka sig. Att man maste vara
uppmarksam pa franvaro ar ett aterkommande resonemang. Intervjuperson 2 sager
foljande:Ja, alltsa, s& som jag upplever, hur vi sd att sdga kommit till samtal med sddana hér
som har upplevt att de blivit mobbade &r att de har en ganska hog frekvens av
korttidsfranvaro”.

Vidare finns det citat kring denna fraga som pekar pa hur man mer aktivt kan upptacka
problem. Har handlar det om att man som ansvarig for personalen ofta maste fraga sin
personal hur de mar. Intervjuperson 3 uttrycker det:

Man upptacker mobbning genom kommunikation, det ar ju det handlar om, att man
maste vara valdigt nara medarbetarna. Man far fraga ofta tror jag. Och ligga valdigt
nara. Och att alla har nagon som de kanner att de kan ga till som man har fortroende
for.

Orsaker. Har presenteras intervjupersonernas forestallningar och tankar kring vad som
orsakar arbetsrelaterad mobbning samt vad som gor att det hela kan fortga. Vissa citat pekar
pa att man som ansvarig for personalen inte “gar in” i tid och tar tag i problemet utan sopar
det under mattan”. Det handlar ocksa om att vara konfliktradd. Flera intervjupersoner talar om
en radsla for att kanske sjélv bli pahoppad eller mobbad som en orsak till att man inte bryter
in i en konflikt, detta kan galla bade chefer och anstallda. Vanliga teman &r att orsaken till
mobbning kan bero pa ett svagt ledarskap, bristféllig resursfordelning, utebliven motivation
samt 6verlamning av ansvar pa andra. Andra teman som framtréader att orsaken till mobbning
ofta kan handla om missforstand och sma misstag som kan leda till stora konflikter. De flesta
av deltagarna ar 6verens om att ingripa pa ett tidigt skede for att mobbningen inte ska
eskalera. Intervjuperson 6 beréttar:

Ja, dels det och att man inte vagar ta i problemet. Att man inte, att man tanker att
”det forsvinner nog”, om man inte latsas om det. Men det tror jag inte. Jag tror att
man sa fort som mojligt innan det hunnit bli infekterat for da blir det svart att ta sig
ur det och det blir bara vérre och varre ju langre tiden gar. Jag tror att man ska vara
ganska snabb pa att sa att man far prata ut med varandra och reda ut problemet

tillsammans med nagon som kan medla.
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En annan personalansvarig menar att cheferna ofta glémmer bort att se sina medarbetare

som viktiga byggstenar. Intervjuperson 1 beréttar:

Det har vi sett i vissa fall dar det har eskalerat, ar ett, da ar det cheferna som ar for
konfliktradda, tva, tycker val att de far de reda ut sjélva, vi har business att tdnka
pa. Vad de glommer bort da ar att businessen inte fungerar om inte medarbetarna

fungerar.
Intervjuperson 7 berattar om varfor denne tror att mobbning bibehalls:

Jag tror att det bibehalls om man inte, om man som ledare, alltsa, hur man
motiverar och hur man foérdelar resurser, jag tror att detta cementerar det har
jattemycket. Och jag tror att det bibehalls av ett svagt ledarskap dar man &r lite
beslutssvag, dar man lamnar éver mycket ansvar pa andra utan att ha motiverat

varfor och sé vidare.

Ansvar. Har presenteras de teman som handlar om de personalansvarigas forestallningar
om vem som bar ansvaret vad galler arbetsrelaterad mobbning. Dessa forestallningar kommer
till uttryck bland annat i teman kring ledarskap. De flesta av intervjupersonerna anser att det
ar chefens ansvar att upptacka mobbningen samt se till att den atgardas. Flera deltagare menar
att det inte alltid finns tillracklig kunskap for hur man griper in som chef, och att denne i sa
fall maste ansvara for att extern hjalp kopplas in. Ett annat tema formedlar ett annorlunda
perspektiv pa fragan kring ansvar. Har framgar i stéllet att samtliga medarbetare inom en
organisation bar ansvaret for klimatet pa arbetsplatsen. De flesta menar dock att en bra chef

tar tag i problematiken bade aktivt och forebyggande. Intervjuperson 1 berattar:

Det sattet som vi jobbar hér sa &r ju cheferna vara nyckelpersoner. En bra chef
marker sadant har direkt i gruppen, alltsa, det ar cheferna sa att saga som ska ha
dem tentaklerna ute for att se, vad ar det som hander i gruppen? Vi har det sa att,
varje ar, efter verksamhetsplaneringen, sa ska chefen satta sig ner varje person i
individuellt och ga igenom saker i ett planeringssamtal. Vad &r det utefter
verksamheten, som respektive person ska géra? Och dar ska man ocksa ta upp
sadana saker, man ska visa att man tar upp det som handlar om arbetsmiljé och
arbetsklimat. Vi har varje ar sa, att man ska gora en arbetsmiljobedémning i

gruppen och dar ingar psykosociala faktorer, plus det har sa att saga, med
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mobbning. Och det vill ju till att cheferna ar 6ppna med det ocksa och kunna

erkénna att i min grupp kan det har forekomma.

En annan intervjuperson avviker dock lite i sitt resonemang kring om det ar chefens

uppgift att kdnna av mobbningen. Intervjuperson 3:

Jag tycker att det ar allas ansvar. Det ar det verkligen, sedan &r det ju hela chefens
yttersta ansvar, men ofta kanske det &r denne som far veta det sist. Det ar det som

ar problemet, att man haller det utanfor den som sétter 16n eller sa liksom...
Forestallningar om interventioner

Denna del handlar om vad man gor at arbetsrelaterad mobbning pa arbetsplatsen om den
skulle uppsta. Vilka &r de interventioner som presenteras och hur upplevs dessa? Dessa
resultat presenteras i teman av vad de personalansvariga sjalva forestéller sig som riktigt att
gora, samt vad de olika arbetsplatserna har for policys. Har presenteras ocksa resultat kring
hur de olika intervjupersonerna upplever att det hela fungerar. Detta omrade har delats in i
féljande underrubriker: Vad man bér gora, vad man gor, moéjlighet att forhindra mobbning

och behov av mer forskning kring amnet.

Vad man bor gora. Har presenteras teman som handlar om hur en intervention bor se ut
rent praktiskt. Hur forestéller sig man sig att sjalva ingripandet bor se ut? Ett tema handlar
om att ingripa i ett tidigt skede. Men vissa menar att det aterigen ar chefens ansvar och att de
som personalansvariga aldrig skulle kunna ga in forst, utan att deras uppgifter tillkommer pa
andra nivaer. Har forekommer aven resonemang kring handlingsplaner som ibland verkar
vara obefintliga. Ett annat tema &ar kritiken mot en skriven handlingsplan. Har férekommer
resonemang kring att i stéallet arbeta proaktivt och att behandla varje fall av mobbning unikt
om det skulle uppsta. Teman har &r bland annat att de olika handlingsplanerna inte anvands

eller &r tillrackligt utvarderade.

Ett annat tema kring vad man borde gdra, handlar om att man borde ta ett samtal med de
inblandade. En av intervjupersonerna redogor for hur denne upplever att hennes position har
en avgorande roll for hur chefer valjs ut. Har finns dven reflektioner om vad man skulle kunna
gora battre vad géller atgardandet kring arbetsrelaterad mobbning i termer av ledarskap.

Intervjuperson 1:
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Jag tror att man maste vara valdigt noggrann i det har nar man utnamner chefer. Jag
menar det finns ju ingen organisation som ar komplett och sjalvklart inte vi heller.
Det handlar om att hela tiden arbeta med det har, det maste hela tiden levandegoras.
Vi maste bli battre pa att till cheferna kommunicera ut, for det ar valdigt latt i en
sadan har organisation, dar det ar hart tryck och dar det hela tiden ska rulla pa, att
man glommer bort dem, sa att sdga, mjuka faktorerna. Och dér ar var roll pa
personalavdelningen att se till att det har maste fungera. Och sen nér vi ska
utndmna chefer... attinte bara titta pA om han eller hon &r en duktig person i
business, utan att det handlar om att den har personen ocksa ska ha med manniskor

att gora.

En av intervjupersonerna tar upp problematiken kring upprattelsen av en handlingsplan.

Intervjuperson 4 beréttar:

Jag skulle vilja att det fanns en tydlig handlingsplan. VVad man gor i olika
situationer. Sa som vi har inom skolan, vad géller skolans likabehandlingsplan. Och
det kan man ha pa alla arbetsplatser. Tydliga riktlinjer. Vem gor vad. Vem ar det

man séger till, nar gér man det.

Vad man gor. Har presenteras teman som ar néra relaterade till vad man bor gora, men
skiljer sig pa sa vis att resultatet har ar de beskrivningar som presenterats som de lite mer
formella riktlinjer som organisationen har samt vad som saknas. Flera av intervjupersonerna
namner har att de har en policy for hur interventionen ska skotas. Har finns teman som
handlar om att chefer efter den arliga verksamhetsplaneringen satter sig ner med varje
medarbetare i ett individuellt planeringssamtal. Pa gruppniva infér man en
arbetsmiljébedémning for att kunna upptécka problem i den psykosociala miljén som bland
annat berdér mobbning. Ett annat tema handlar om att vissa organisationer har en
likabehandlingsplan som &r skriven av kommunen. Denna plan uppfattas dock av vissa

deltagare som paver och otillracklig.

Ett annat tema ar det som handlar om att man i varsta fall maste utdela en varning till den
som mobbar. Efter ytterligare varningar kan det komma att réra sig om uppsagning. Flera
deltagare menar att de har en mycket Iag tolerans for mobbning pa arbetsplatsen. Vissa
deltagare beskriver sina uppgifter som personalansvariga i teman som handlar om att stétta
cheferna att halla ett samtal med de inblandade. Skulle detta inte hjalpa kopplar man in
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personalavdelningen for ytterligare ett samtal. Problemen tycks i regel 16sa sig efter denna typ

av insats.

Det vanligaste vad géller sjalva ingripandet ar att man forsoker medla med de inblandade
parterna. Det finns dven dem som berattar om hur man i manga fall maste ta in en tredje part i
form av konsulter, specialister och beteendevetare for att kunna l6sa mobbningen. Temat hér
handlar om att tackla problemen kring arbetsrelaterad mobbning pa individniva. Andra
intervjupersoner tar upp problematiken med att ha en skriftlig handlingsplan och menar att
dessa ofta dr svara att applicera pa ett konkret satt. Intervjuperson 1 beskriver

interventionsplanen pa sin arbetsplats pa foljande satt:

Vi stottar chefen i att halla samtal och forsoka ratta upp det har. Gar inte det, sa blir
det nasta steg; Da handlar det om att man far ha ett samtal har pa
personalavdelningen, men det gor vi efter det att chefen har haft samtal. Och sen sa
beror det pa graden av vad det har &r for nagonting. Jag menar, ar det grova saker
som har forekommit, da &r vi inne pa omrade att tilldela en varning. Men manga
ganger, de flesta som jag har upplevt det, har varit sa att nar man, chefen har pétalat
det har och aven gjort dem uppmarksamma pa att personalavdelningen ar inkopplad
sa brukar det i regel sa att saga lésa sig, att man liksom da gor nagon person
uppmarksam pa det hela, att sa som du agerar, ar inte okej. Och det &r inte ett bra

arbetsklimat. ..

En annan intervjuperson berattar om vad denne skulle géra om det skulle finnas misstankar
om mobbning pa arbetsplatsen. Denne tar dven upp tankar kring en formell handlingsplan.

Intervjuperson 5:

Ja, det forsta jag skulle gora ar ju da att forsoka ta reda pa vad det ar som pagar, och
mellan vilka det pagar. Och jag skulle ju da vilja samla kanske forst da de personer
som jag upplever ar berdrda och forsoka klara ut det hela. Nésta steg &r ju att man
maste uppratta nagon form av handlingsplan. Och jag kan tanka mig att som chef &r
jag sékerligen skyldig att redan nu ha en fardig handlingsplan, och det har jag inte.
Och det beror vél pa det att jag aldrig har brist pa arbete utan det ar alltid tiden som
brister och manga saker ar vi duktiga pa, men vi har ingen fardig plan.

Intervjuperson 7 beréttar om sina erfarenheter av att ta in en tredje part:
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Nagon gang sa har vi tagit in en extern medlare eller konsult och i de ldgena pratat
om beteende. Det handlar om att upplysa manniskan om vad det egentligen ar som
hander har, for alla ar inte riktigt sakra pa det. Detta gor vi i andra hand med de
individerna som &r inblandade, om det da inte bercr andra. Berdr det andra, sa

informerar vi dven dessa.

Mojlighet att forhindra mobbning. Hér redovisas de personalansvarigas tankar kring om de
tror att man kan forhindra mobbning pa arbetsplatsen. Detta ar nagot som flera av
intervjupersonerna ar évertygade om. Har framgar teman som handlar om att man som
personalansvarig maste tro pa att det gar att forhindra mobbning samt att det inte finns nagon
anledning att fortsatta med personalfragor om det inte finns en tro pa atgarder kring denna typ
av problem. Har ndmns aven teman som beskriver hansyn, omsorg och god kommunikation
som nagra byggstenar for att férhindra mobbning. | motsats till detta ar de flesta deltagare
eniga om att arbetsrelaterad mobbning i synnerhet ar ett svart fenomen att ta sig an. Teman
hér handlar om att mobbning ofta ar utbrett och involverar flera ménniskor samtidigt. Ett
annat tema handlar om att ju mindre arbetsgrupp man har, desto mindre &r risken for att
mobbning skulle kunna uppsta. Ett aterkommande tema ar att mobbning i grunden handlar om
varderingar. Det ar pa grund av dessa mobbningen kan vara svar att forhindra. Intervjuperson

1 beréattar:

Ja, jag maste ju tro pa det har. Annars kan vi ju lika gora lagga ner direkt, om vi
inte tror pa att det fungerar. Sedan s tror jag att man maste komma ihag att mycket
kring mobbning handlar om vara varderingar. Och varderingar &r ju... nar jag haller
chefsutbildningar sa brukar jag likna det har med varderingar med en sadan har
bojsten och den &r ju fast i botten med en stor betongklump. Och sedan har du en
lina och sa har du bojen som svajar. Men varderingarna ar den har betongklumpen i
botten. Sedan &r ju vart beteende som den har bojen pa ytan som svajar. Men
varderingarna ligger ofta sa fast. Och det kan ju vara allt, jag menar, fran till att hur
vi ser pa saker och ting, hur man ser pa, jag menar, ta vad som helst, det har med, se
pa avvikelser med manniskor, om man nu har en avvikande sexuell laggning, eller
avvikande hudfarg eller avvikande beteende, vad séger vara varderingar om det? Sa
att, dar tror jag att det har med, sa att saga, mobbning, det &r valdigt sillan en enda
person, utan ofta i flock. Och jag tror att man kanske maste fa isar dessa personer,
for det handlar véldigt sé&llan om bara en person. Men det ar inget latt arbete.
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Detta citat formedlar ett tema som handlar om hur svart den personalansvariga forestaller
sig att det ar att komma at mobbning da det hela ofta ligger djupt grundat i véarderingar. Denne
menar vidare att man maste tro pa att det gar att férhindra problemen. Det finns fler

intervjupersoner som beskriver det hela pa liknande sétt. Intervjuperson 3 berattar:

Ja, det tror jag, sjalvklart. Det handlar ju om kommunikation. Att man pratar. Att
mans ser till att alla har det bra. Att man bryr sig om sina medarbetare. Och det ar
klart att man kan det. Det handlar ju om att man har en viss foretagskultur. Har man
en foretagskultur som inte tillater mobbning, dar alla har lika varde och dér alla ska
ma bra da hander ju inte sadana har saker. Klart att det kan handa lite grann i smyg
ocksa. Men det handlar ju om foretagets varderingar. Ett foretag dar det
forekommer mobbning hela tiden, det &r ju foretag som mar daligt anser jag. Sa det
hanger ju ihop liksom. Ett foretag som mar bra, dar tar man ju hand om varandra.
Dar vill ju ledningen att medarbetarna ska ma bra. Speciellt i tjansteforetag, det

maste ju vara sa. Det hanger ju ihop alltihop.

Behov av mer forskning kring @mnet. Har redovisas det upplevda intresset av ytterligare
forskning kring &mnet, samt vad deltagarna i sa fall forestaller sig att man behéver veta mer
om. Resultaten skiljer sig lite ifran varandra, dér vissa teman handlar om att
intervjupersonerna verkar efterfraga mer information kring problematiken vad galler just
interventioner och andra inte. Teman som framgar har handlar bland annat om att mer
forskning bidrar till mer kunskap kring amnet och att detta i sin tur &r viktig information for
chefer och arbetsledare vad géller dessas utbildningar. Andra deltagare menar att man,
generellt, redan vet mycket om mobbningen och vad man bor gora at den, och att problemet
egentligen ligger i att faktiskt gora nagot rent konkret. Detta redovisas bland annat i féljande

citat. Intervjuperson 1:

Kanske inte forskning kring just mobbning som sadan, men det har med hur man
tar itu med det. For att prata utifran min vardag sa handlar det ju egentligen om att
fa chefer som sitter att vaga ta det har svara samtalet. Det &r alltsa, hur gar jag till
vaga? Alltsa nu pratar jag inte om att det har gatt sa langt att man behover
psykologhjélp, utan att at tag i det och ta de har samtalen innan det eskalerar, och

hur gar jag tillvaga?

Detta citat visar pa ett tema som handlar om att de personalansvariga skulle vilja se mer

forskning kring interventioner och att behovet av att hitta fler satt att ta sig an problematiken

28



ar nagot som efterfragas. En annan intervjuperson haller dock inte med om detta.

Intervjuperson 3:

Jag tror inte att det behdvs nagon forskning. Men jag tror att det behovs att vi pratar
mer om det har med varandra. For det ar ndgot man maste prata om, for det da det
hander nagonting, detta ar nagot man inte bor knuffa under mattan. For det ar... for
ofta ar det ju ganska jobbigt for chefer att ta i det har for de vill, sa lange man inte
ser sadana har saker sa, vissa har mycket att gora i en hdgpresterande organisation
liksom, och sa kommer det ocksa, men man maste prata om de har sakerna, jag tror
det handlar om det. Jag tror inte det behdvs mer forskning. Alla vet vad det har
handlar om. Alla vet var granserna gar. Sen kan det ju vara bra for cheferna att ha
nagon att bolla med och ta upp sadana har saker eller, for det kan ju vara valdigt
svart. Och man far ju vara forsiktig. Men det handlar om kommunikation, upp med
det pa bordet bara. Alla vet vi vad som galler som manniskor. Men det ar det som

galler har. Ingen far vara dum mot nagon annan. Och detta galler uppifran och ner.

Diskussion

Syftet med denna studie var att spegla fenomenet arbetsrelaterad mobbning ur en

personalansvarigs perspektiv. Fokus lag pa att formedla forestallningar kring amnet rent
generellt men dven vad galler interventioner. For att na denna kunskap genomférdes

intervjuer med sju personer med personalansvar inom olika organisationer i Sverige. Med

hjélp av tva fragestallningar visade studien ett resultat som formedlade en varierande bild av

hur forestallningarna kring &mnet arbetsrelaterad mobbning kan se ut.

Nedan foljer analysen av studiens resultat. Analysen ar uppdelad efter studiens tva

fragestallningar; De generella forestallningarna kring fenomenet mobbning pa arbetsplatsen

och forestallningar kring interventioner.

De generella forestallningarna kring fenomenet mobbning

Det som framgick i resultatet vad géller de generella férestallningarna kring arbetsrelaterad

mobbning &r teman som samtliga delades in i féljande underrubriker: Tankar om fenomenet

arbetsrelaterad mobbning, hur vanligt forestaller sig deltagarna att arbetsrelaterad

mobbning ar? Att upptécka problemet, orsaker och ansvar.
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De generella tankarna som de personalansvariga hade kring arbetsrelaterad mobbning
presenterades i teman som till stor del handlade om att fenomenet var mycket intressant,
vanligt forekommande men samtidigt svart att komma at. Mobbning kan vara svart att komma
at just pa grund av att det ar ett svart amne att prata om (Hallberg & Strandmark, 2004). Detta
kan i sin tur vara en anledning till att mobbning ofta forekommer i det dolda, vilket var nagot
som dven de flesta intervjupersonerna hade forestallningar om. Trots den 6ppenhet kring
mobbning som enligt Einarsen et. al (1994) vaxt sig allt starkare under 90-talet och framat, far
det antas att det fortfarande finns stora morkertal kring férekomsten av mobbning. En
personlig aspekt pa 6ppenheten kring mobbning ar att den ar avgérande for hur man tar sig an
problemet. Om det inte talas om mobbning pa arbetsplatsen, far det anses forstaligt att den blir
svarare att upptacka samt att &mnet riskerar stigmatiseras ytterligare. Om inte mobbning
upptacks i en tidig fas finns saledes alla mojligheter att den ocksa fortskrider och eskalerar
(Leymann, 1990).

Vad géller forestallningar kring orsakerna till att mobbning kan uppsta, sa var de flesta
intervjupersonerna eniga om att det bland annat kunde bero pa svagt ledarskap. Chefer som
inte gar in i tid och tar tag i konflikten, sopar problemet under mattan och ar allméant
konfliktradda var faktorer som de personalansvariga sag som potentiella orsaker till att
mobbningen kunde bibehallas och i vissa fall eskalera. Liknande faktorer har ocksa lyfts fram
av olika forskare som mycket negativa vad géller den psykosociala arbetsmiljon (Hallberg &
Strandmark, 2004; Eriksson & Ostberg, 2009). Deras resultat visade att en otrygg och
undvikande chef bidrar till en otrygg grupp genom att chefen ofta undviker att ta tag i de

problem som denne uppfattar att gruppen undviker.

Att upptécka, forebygga och atgarda mobbning beskrevs av intervjupersonerna, ofta vara
framst chefens ansvar. Enligt Arbetsmiljoverket (2011a) ar det chefer och arbetsledare som
har det Gvergripande ansvaret. Det ar efterfragat att en chef ska ha goda kunskaper om
mobbning samt god kontakt med sina medarbetare for att kunna upptécka potentiell
mobbning. Intervjupersonerna hade flera olika forestéliningar om vad man som chef borde
vara uppmarksam pa. Det handlade till stor del om kommunikation, att lasa av stimningen i
arbetsgruppen. Att tala med varandra, vara nara sina medarbetare och vara vaksam pa
korttidsfranvaro samt 6vriga tecken pa ohéalsa var nagra faktorer som de personalansvariga
beskrev som viktiga. Zaph och Gross (2001) menar att det galler att kunna hantera konflikten
genom att noggrant understka den uppmarksammade mobbningen ur samtliga synvinklar. De

menar vidare att man som chef och personalansvarig bor lagga stor vikt vid ur vilket
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perspektiv man granskar konflikten. Ibland &r det de mobbade som sjalva bidrar med att

situationen eskalerar och forsvaras.

Nagot som framgick var ocksa att chefen i vissa fall saknade kompetens for att sjalv kunna
genomfora till exempel medling eller coachning. Det blev da ofta ett fall for den
personalansvarige att ga in och stotta chefen. | andra fall tillgrep man extern hjalp i form av
konsulter och beteendevetare. Forskare menar att konsulten héar bér vara mycket uppmarksam
pa den egentliga anledningen till att konflikt uppstatt, da denna séllan ar sarskilt uppenbar
(Smither, 2008).

Forestallningar kring interventioner

Det som framgick i resultatet vad géller forestallningar kring interventioner &r teman som
samtliga delades in i féljande underrubriker: Vad man bér gora, vad man gor, mojlighet att

forhindra mobbning och behov av mer forskning kring amnet.

En handlingsplan far ses som en del av interventioner pa organisationsniva. En uppréattad
handlingsplan ar nagot som enligt Einarsen et. al (1994) aven verkar forebyggande genom att
den sander ut tydliga riktlinjer till de anstallda. Nagot som framgick ur resultatet var att
deltagarna hade olika erfarenheter och asikter kring upprattandet av handlingsplaner. Inom de
mindre organisationerna var avsaknaden av en aktiv handlingsplan diskuterat bade som nagot
negativt och i andra fall som ett medvetet val. En av intervjupersonerna uppgav att denne
skulle vilja ha en konkret handlingsplan for vad man gor vad galler ingripandet i fall av
mobbning pa arbetsplatsen. En annan person uppgav att denne inte hade en sadan, da det inte
uppfattats som nodvandigt pa dennes arbetsplats. Det som framgar av ESENERS (2009)
undersokningar ar att ju mindre organisation, desto mindre vanligt med en upprattad
arbetsmiljopolicy. Andra intervjupersoner uppgav att de hade en uppréttad handlingsplan,
men att de inte direkt foljde den slaviskt, utan anvande den som en mall. En intervjuperson
uppgav att de i stéllet for att ha en aktiv handlingsplan, tog sig an varje unikt fall ut efter den
situation som uppkom. Pa andra arbetsplatser uppgavs att man hade jamstalldhetsplaner samt

likabehandlingsplaner.

Vad galler diskussionerna kring handlingsplanerna sa far det anses intressant att det sag sa
olika ut beroende pa arbetsplats. Det var har som forestéllningarna skiljde sig mest mellan
deltagarna. Att ha en fardig handlingsplan tycks vara en sak, men hur vida den foljs till punkt
och pricka eller uppdateras verkar vara en annan. Kanske behdvs en handlingsplan som mall?
Kanske behovs den for att signalera om hur grundldggande en fungerande social miljé anses
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vara inom organisationen. En aspekt pa det hela &r att upprattade handlingsplaner férmodligen
signalerar en bild av nolltolerans for mobbning i hégre utstrackning &n uteblivandet av en
sadan.

Vad betréffar férebyggande interventioner pa gruppniva visade resultatet att flera
organisationer bland annat hade personalmdten och dar man diskuterade arbetsmiljon. | andra
fall beskrev vissa personalansvariga att de stéttade chefer i att ta sig an problem kring
arbetsrelaterad mobbning genom att coacha dem eller sitta med under samtal. Motsvarande
interventioner inom skolans varld (klassnivan) foresprakar att gruppnivan lagger fokus pa en
okad sammanhallning bland annat genom klassrad och gemensamma aktiviteter (Olweus,
1989; 1992). Einarsen et. al (1994) menar att detta far anses applicerbart dven pa en
arbetsplats for vuxna manniskor. Tolkningen, vad géller detta resonemang, &r att
personalméten anses ha liknade effekter pa vuxna som ett klassrad har for elever i skolans

varld.

Vad galler forestallningarna kring sjalva ingripandet, om mobbning skulle forekomma, sa
uppgav de flesta intervjupersonerna att de i forsta hand handlar om att chefen maste ta ett
samtal med de inblandade. Vanligt var att man forsokte skapa medling mellan den mobbade
och den som mobbas. Detta for att hora bada parters sida av konflikten. Denna typ av
intervention var alltsa knuten till individniva. Enligt tidigare forskning har bland annat Saam
(2009) kommit fram till att medling kan vara ett svart satt att losa mobbning. Saam menar att
personen som mobbas eller har mobbats ofta inte har samma forutséttningar att argumentera
och ta sig igenom ett sddant samtal. Detta kan enligt Leymann (1990) bero pa att denne ofta
redan forlorat sin ratt att uttrycka sig, vilket ar en del av den andra fasen som en mobbad

person kan tankas ga igenom.

Eftersom att en mobbad person ofta ser sig sjalv som ett utpekat offer (Leymann, 1990) far
det uppfattas som svart att andra den synen pa sig sjalv under sjalva medlingen. Ofta betraktar
aven mobbaren den mobbade personen som att det &r dennes personlighet som orsakat sin
egen situation menar Leymann. Einarsen et. al (1994) menar dock att en formell form av
samtal dar en person med goda kunskaper om amnet haller i medlingen later den mobbades
historia trada fram tydligare. Einarsen et. al menar att man pa sa vis ocksa later den mobbade
ta mer plats i situationen. En lyckad medling far saledes anses som en fraga, till stor del,

beroende av kompetens fran medlarens sida.
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Ovriga teman som var starkt knutna till interventioner handlade om mojligheterna att
forhindra mobbning och behovet av mer forskning kring &mnet. Har var samtliga
intervjupersoner eniga om att det gick att forhindra mobbning pa arbetsplatsen. Det fanns
samtidigt insikter om att det kan vara svart att utrota det helt. Som personalansvarig maste
man tro pa sin personal och pa en god psykosocial arbetsmiljo. Samtidigt menade en av
intervjupersonerna att man som chef maste vara lojal nog att erkéanna nar arbetsklimatet anda
uppfattades som infekterat. Vad géller behovet av mer forskning skiljde sig
intervjupersonernas forestallningar at. Vissa ansag att det behovdes mer forskning kring
interventioner och andra menade att man redan visste tillrackligt och att problemet framst lag
i att gora nagot konkret av forskningen. Resultaten kring behovet av mer forskning ar
intressant av flera anledningar, men en aspekt ar diskussionen kring att forskningen ibland
inte tycks na ut till organisationer. Kanske ar det ocksa darfér man som chef eller
personalansvarig inte tycker sig behova den? Detta var inget som intervjun gick djupare in pa,

men det far anses relevant att folja upp i framtiden.

Resultatet kring de generella forestallningarna beskriver tydligt hur ledarskap ses som en
viktig faktor vad géller orsaker och ansvar for arbetsrelaterad mobbning. Aven vad galler
forestallningarna kring interventioner, sa forekom teman kring chefer frekvent. Teman visar
bland annat pa forestallningen att det ar chefen pa arbetsplatsen som har ansvaret att satta upp
tydliga riktlinjer i form av en handlingsplan, se till att ha god kontakt med personalen samt att
man betraktar personalen som viktiga grundstenar for organisationens framgang. Dessa

forebyggande faktorer far samtliga betraktas som interventioner pa organisationsniva.

Enligt Eriksson och Ostberg (2009) &r en tydlig ledare ofta nyckeln till en trygg
arbetsgrupp. Deras resultat visade att man som arbetsledare eller chef i en trygg grupp kan
fortsatta fokusera pa arbetsmiljon och andra trivselfragor samt att man tjanar pa att
uppmarksamma och belona bra beteende. Dessa faktorer ar nagot som aven

intervjupersonerna for studien verkade vara sarskilt medvetna om.

Det som dr intressant med resonemangen kring ledarskap och chefer ar att de
personalansvariga sjalva &r med och utndmner dem. En av intervjupersonerna beskrev hur
denne haller i chefsutbildningar och att mycket av de proaktiva arbetet mot arbetsrelaterad
mobbning kunde bli béttre i termer av de chefer man tillsétter. | 6vrigt ar det ett humant och

engagerat ledarskap som efterfragas av intervjupersonerna.
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| tider dar pressen for att prestera hela tiden tycks dka och i ett arbetsklimat dér stress
frodas pa Iépande band, far det anses extra viktigt att uppmarksamma sina medarbetare. Utan
fungerande personal far det bedomas som svart att na langvarig framgang. Hauge et. al (2010)
menar att organisationer och chefer maste se till att utveckla sunda anti -mobbning policys
samt ta aktiva steg mot att férebygga den interaktion bland medarbetarna som kan utvecklas
till mobbning. Givetvis star chefen inte ensam. Det tycks ofta finnas resurser i form av
konsulter och beteendevetare som kan stotta denne i sitt arbete med konflikthantering i

allménhet - och kanske mobbning i synnerhet.
Konklusion & avslutande reflektioner

Syftet med denna studie var att spegla fenomenet arbetsrelaterad mobbning ur en
personalansvarigs perspektiv. Fokus lag pa att formedla forestallningar kring amnet rent
generellt men &ven vad galler interventioner. De generella forestéliningarna kring amnet var
att arbetsrelaterad mobbning &r ett svart, vanligt och intressant fenomen. Vad galler
forestallningarna kring interventioner presenterades teman kring olika nivaer, bade individ-,
grupp- och organisationsniva. Ett av de viktigaste resultaten for denna studie ar
forestallningen om ledarskapets betydelse for arbetsplatsen. Det ar chefen som i vissa fall
beskrivs vara orsaken till mobbning genom ett svagt och otryggt ledande, men samtidigt anses
denne dven ha ansvaret och makten att bidra till uppmarksammande, férebyggande och

atgardande av problemet.

Resultatet for studien pekar pa ett behov av vidare forskning for att utréna fler
interventionsteorier, detta for att kunna udpptéacka, forebyggaoch atgarda arbetsrelaterad
mobbning, men dven for att pa sikt kunna bidra till 6kad uppméarksamhet av fenomenet pa
olika arbetsplatser, bade vad galler chefer och personal. Okad uppmérksamhet kring amnet i
sig far anses reducera den tabubelaggning och stigmatisering som tycks rada kring

arbetsrelaterad mobbning.

Okad kunskap och insikt kring amnet arbetsrelaterad mobbning fér anses som prioritet och

kanske de mest grundldggande for valet av interventioner.
Begransningar med studien

Antalet intervjupersoner for studien var inte sa hogt som det fran borjan var planerat. Detta
kan anses som en brist. Ett flertal organisationer kontaktades kring genomférande av en

intervju, men tyvarr blev det inte fler &n sju stycken intervjuer. Detta kan forstas bero pa olika
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faktorer. Tid far anses som en viktig faktor. Manga organisationer har inte mojlighet att
prioritera dessa typer av drenden. En annan aspekt ar att amnet arbetsrelaterad mobbning kan
anses som tabubelagt (Hallberg & Strandmark, 2004). Den officiella motiveringen till varfor
flera arbetsledare tackade nej till att delta i deras studie, menar Hallberg och Strandmark, var
uppfattningen av att mobbning inte forekom hos dem. Intervjupersonerna for denna studie
visade dock alla hogtintresse for &mnet och bidrog till att mitt arbete med studien blev
mojligt.
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