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Sammanfattning

Studiens syfte var att soka samband mellan bevittnad job incivility (ohovlighet) fran kollegor
respektive chef och sex olika aspekter av begynnande arbetsrelaterad utmattning, lagre
commitment (engagemang), bendgenhet att sjalv utéva job incivility samt intentioner att lamna
organisationen. En internetenkaét skickades ut till 174 anstéllda i fem verksamhetsomraden inom
Psykiatri Skane, och gav en svarsfrekvens pa 49 %. Enkaten bestod av skalor som maétte sex
dimensioner av begynnande arbetsrelaterad utmattning, commitment, upplevd incivility fran
kollegor respektive chef, utévad incivility samt intentioner att lamna organisationen.

Resultaten visade att bevittnad job incivility kunde forklara varians i fyra av sex
dimensioner av begynnande arbetsrelaterad utmattning. Bevittnad incivility fran bade kollegor
och chef verkar vara relaterade till halsobesvar. Incivility fran kollegor var en unik prediktor for
socialt stod och kontroll Gver arbetsuppgifterna medan incivility fran chefen var kopplat till
dimensionen arbete-fritid. Ingen varians kunde forklaras gallande sémn och privatliv. Endast
incivility fran kollegor forklarade varians i commitment. Bade bevittnad incivility fran kollegor
och chef forklarade varians i att sjalv utdva incivility. Bevittnad job incivility kunde inte
predicera intentioner att Idmna organisationen.

Sokord: Job incivility, arbetsrelaterad utmattning, mental hélsa, arbetsrelaterad stress,
commitment, intentioner att lamna.

Abstract

The purpose of the study was to seek relations between witnessed job incivility from coworkers
and manager and six different aspects of work-related exhaustion, lower commitment, tendency
to exercise incivility and intentions to leave organization. An internet survey was sent to 174
employees within five public psychiatric departments which gave a response rate of 49 %. The
questionnaire consisted of scales measuring six dimensions of emerging work-related
exhaustion, commitment, perceived incivility from coworkers and managers, exercised incivility,
and intentions to leave the organization.

The result revealed that witnessed job incivility could explain the variance in four out of
six dimensions of emerging work-related exhaustion. Witnessed incivility from both coworkers
and managers seems to be related to health problems. Incivility from coworkers was a unique
predictor of lack of social support and control while incivility from manager was related to the
dimension work-leisure time. No variance could be explained regarding the dimensions sleep
and privacy. Only job incivility from coworkers could explain variance in commitment. Both
witnessed incivility from coworkers and managers explained variance in exercised incivility.
Witnessed job incivility could not explain variance in intentions to leave the organization.

Keywords: Job incivility, work-related exhaustion, mental health, work-related stress,
commitment, intentions to leave.
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Pa senare ar har arbetslivet karaktariserats av flexibilitet, forandringar och osakerhet. Den raka
karridrvagen har ersatts av hoppande mellan olika arbetsuppgifter och projektanstéllningar, pa
arbetsmarknaden hyllas projektarbete, flexibilitet och avregleringar (Sennett, 1999). Samtidigt
visar forskningen pa en negativ trend i kontraproduktiva beteenden dar ociviliserat beteende
blivit allt vanligare vilket skapar otrevliga arbetsmiljoer och i forlangningen missnéjda och
otillfredsstéallda anstallda (Gonthier, 2002; Pearson, Andersson & Porath, 2005). For att
organisationer, arbetsplatser och arbetsgrupper ska fungera effektivt och genomsyras av ett
positivt arbetsklimat stélls krav pa saval individ som organisation att bidra till produktiva
beteenden som préglas av hovlighet, 6msesidig respekt och moral. Detta leder till goda relationer
inom organisationen men ocksa externt mot kunder och tredje parter som en del i
affarsverksamheten (Pearson et al., 2005).

Under de senaste aren har intresset och forskningen kring missforhallanden pa
arbetsplatsen Okat, ofta med fokus pa specifika former av aggressivt beteende (Cortina, Magley,
Williams & Langhout, 2001). Storsta delen av avvikande beteende pa arbetsplatser ar idag dock
av mer subtil natur och involverar inte direkt vald och aggressivitet (Neuman & Baron, 1997).
Pearson et al. (2005) har identifierat den mer subtila formen av respektlést och ohovligt beteende
som job incivility vilket de definierat som ““/...J low-intensity deviant (rude, discourteous)
behavior with ambiguous intent to harm the target in violation of workplace norms for mutual
respect.”” (Pearson et al., 2005, s. 179). Fenomenet kan ses som en interaktion med utgangspunkt
i samtliga delar av en social process som innefattar fordvare, offer och askadare (Ferguson &
Barry, 2011).

Flera studier visar att en stor del av de undersokta individerna under det senaste aret har
varit inblandade i situationer praglade av nagon typ av interpersonell eller organisatorisk
incivility pa sin arbetsplats (Bennett & Robinson, 2000; Pearson, Andersson & Porath, 2000;
Reio & Gosh, 2009). Enligt en undersokning av Cortina et al. (2001) uppger sa manga som 71 %
av 1.180 offentliganstéllda i USA att de upplevt nagon form av incivility pa arbetsplatsen under
de senaste fem aren.

Om incivility blir normen for beteende pa arbetsplatsen kan det paverka individen saval
som organisationen negativt. Potentiellt sett kan job incivility leda till minskat engagemang, lagre

respekt och lojalitet for saval arbetet som for kollegor och chefer (Pearson et al., 2005). Studier



har visat att konsekvenser av incivility och besvar pa grund av arbetsrelaterad stress star
organisationer dyrt i form av forsenade projekt och samre kvalité pa arbetsuppgifter. | USA
kostar stress och incivility uppskattningsvis 14.000 dollar per arbetare och ar. Sjukskrivningar pa
grund av mobbing, som &r ett relaterat begrepp till incivility, kostar uppskattningsvis
organisationer i Storbritannien 1.3 miljarder euro (Pearson & Porath, 2009; Yeung & Griffin,
2008).

Oavsett om incivility ar kopplat till rollen som férévare, offer eller vittne kan beteendet
ha forédande konsekvenser for alla parter i form av utmattning, ilska och forakt (Pearson et al.,
2005). De ramar for beteende som incivility sétter kan fungera som en stressor for individen och
kan gora det svart for den anstéllde att fokusera pa de faktiska arbetsuppgifterna (Heuven,
Bakker, Schaufeli & Huisman, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004). Denna stressor har aven visat
sig ha starka kopplingar till bade psykologiska och fysiologiska belastningar (Nielsen,
Matthiesen & Einarsen, 2008; Tejper, 2000) och kan forklaras av teorier kring effekterna av
kronisk stress (Hepburn, Laughlin & Barling, 1997; Wheaton, 1997).

Lazarus (1995) menar att stress uppstar nar individen upplever ett faktiskt eller potentiellt
hot i en situation. Kronisk stress ar nara kopplat till termen daily hassles som innebér en molande
och smygande kansla av frustration och stress som pagar under en langre tid och praglar arbetet
saval som en individs vardagliga liv. Det kan i tillracklig utstrackning och frekvens orsaka
allvarliga stressreaktioner sa som utmattning (Lazarus & Folkman, 1984). Incivility kan ses som
en form av daily hassles och kan saledes ge samma allvarliga effekter pa individens halsa
(Cortina & Magley, 2009).

Arbetsrelaterad utmattning &r ett begrepp som ar starkt kopplat till stress (Johnson &
Indvik, 2001). Moore (2000) har beskrivit arbetsrelaterad utmattning som utarmning av
emotionell och mental energi som krévs for att mota de krav som arbetet staller. Utmattning har
visat sig vara negativt relaterat till anstélldas deltagande och beslutsfattande (Jackson, Schwab,
& Schuler, 1986) och positivt relaterat till franvaro fran arbetet (Firth & Britton, 1989) och
intentioner att ldmna arbetsplatsen (Lee & Ashforth, 1996).

Tidigare forskning har en tydlig inriktning pa offer- och forévarperspektiv vad galler job
incivility. Det finns en lucka kring hur vittnen till beteendet paverkas och darfor angriper den
aktuella studien incivility utifran ett dskadarperspektiv. Studien syftar till att ta reda pa om det

finns ett samband mellan bevittnad incivility och negativa effekter vad galler begynnande



arbetsrelaterad utmattning och commitment samt om resultatet paverkas av om det bevittnade
beteendet utdvas av en kollega eller av en chef. Den aktuella studien syftar ocksa till att
undersoka huruvida personer som bevittnat incivility har en 6kad bendgenhet att sjélva utfora
beteendet och om denna benéagenhet paverkas av om personen som utévar incivility &r en kollega
eller person i chefsposition. Slutligen &r syftet med studien &ven att undersoka om bevittnandet
av incivility har samband med 6kade intentioner att lamna organisationen.

Vi har valt att anvanda det engelska begreppet job incivility och nér vi enbart skriver
incivility eller det svenska begreppet ociviliserat beteendet refererar det till detta begrepp. Det
engelska begreppet commitment kan i viss man likstallas med svenskans engagemang men da vi
anser att commitment &r ett bredare konstrukt och innehéller fler dimensioner dn engagemang har
vi valt att behalla det.

Fragestallningar
- Ar bevittnad job incivility fran kollegor och chef knutet till begynnande arbetsrelaterad

utmattning, matt i sex olika komponenter, hos dem som bevittnar forloppet?

- Ar bevittnad job incivility fran kollegor och chef knutet till lagre commitment hos dem
som bevittnar forloppet?

- Innebar bevittnad job incivility fran kollegor och chef en 6kad benéagenhet att sjalv utéva
incivility?

- Innebér bevittnad job incivility fran kollegor och chef 6kade intentioner att lamna
organisationen?

Job incivility
Civility ar de regler kring respekt, normer och moral som skapats for att uppréatthalla harmoni i
mellanmanskliga interaktioner (Carter, 1998). Incivility &r motsatsen och karaktariseras av ett
krankande beteende med tvetydigt uppsat, 1ag intensitet och dar radande normer och émsesidig
respekt hotas. Det finns en viss dverlappning mellan incivility och andra relaterade begrepp sa
som aggressivt beteende, mobbing och antisocialt beteende men forskning kring amnet syftar
emellertid till att sérskilja begreppen och bidra med nya forklaringsmodeller och teoretiska
ramverk direkt kopplat till incivility (Pearson et al., 2005).

Andersson och Pearson (1999) har i en studie undersokt hur ett subtilt beteende som

incivility ar relaterat till mer intensiva former av ohovligt beteende pa arbetsplatsen som
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aggressivitet. Aggressivitet pa arbetsplatsen bestar av en mangd olika beteenden fran vandalism
och sabotage till trakasserier, fysisk skada och vald (Neuman & Baron, 1997). Det gemensamma
for dessa beteenden ar det uppenbara motivet att skada en annan person (Baron & Richardson,
1994; Berkowitz, 1993; Neuman & Baron, 1997; Tedeschi & Felson, 1994). Utméarkande for
incivility &r daremot att uppsatet att skada ar — upplevt av utdvare, offer och vittnen — mer
tvetydligt (Anderson & Pearson, 1999).

Incivility skiljer sig fran annat kontraproduktivt beteende pa arbetsplatsen pa tre satt;

- incivility &r riktat mot individer, inte organisationen

- incivility ar 6vertradelser av gemensamma normer pa arbetsplatsen men &r begransat till

smarre overtradelser sasom férolampningar och undvikande av kollegor

- incivility begas inte med avsikt att skada personen som det riktas mot (Pearson & Porath,

2004)

Exempel pa ociviliserat beteende &r; ge nedlatande kommentarer om nagon, kdra 6ver
nagons forslag utan rimliga skal, stéra moten, ge offentliga utskallningar, prata bakom ryggen pa
nagon, ignorera nagon, slanga nedlatande blickar pa nagon, férolampa och sexuellt trakassera
nagon (Johnson & Indvik, 2001).

Att se incivility ur ett socialinteraktionistiskt perspektiv forklarar hur incivility sker
mellan individer och hur den dynamiska interaktionen kan eskalera till en interaktion av mer
aggressiva beteenden med uppsat att skada. Utifran detta perspektiv undersoks incivility som en
process snarare &n som isolerade handelser (Andersson & Pearson, 1999).

Spiraler anvands ofta for att forklara organisatoriska beteenden ur ett
socialinteraktionistiskt perspektiv (Hambrick & D’Aveni, 1988; Masuch, 1985). Negativa
spiraler &r ett monster av beteenden som 6kar eller minskar (Lindsley, Brass & Thomas, 1995)
och som skapas av individer nar de saknar forstaelse for sin situation och &r ovilliga att férandra
sitt beteende (Masuch, 1985). Andersson och Pearson (1999) menar att en viktig aspekt av
incivility ar att det fungerar triggande i en uppatgaende spiral som leder vidare till mer intensiva
former av aggressivitet. | en spiral finns tva viktiga punkter som ar avgdrande; starting point och
tipping point. Starting point i en incivility-spiral sker da en individ upplever att de normer kring
uppforande och 6msesidig respekt som rader pa arbetsplatsen bryts mot (Bies & Maag 1986;
Solomon, 1998). Personen upplever orattvis behandling och svarar med att atergéalda beteendet
(Berkowitz, 1993; Bies & Tripp, 1995; Donnerstein & Hatfield, 1982; Kim & Smith, 1993;



Skarlicki & Folger, 1997). En akt av incivility blir besvarad med en annan vilket skapar en
negativ effekt som kan stimulera vidare spiralbildning alternativt att spiralen bryts da en part drar

sig undan eller véljer att ignorera beteende (Bies, Tripp & Kramer, 1997).

Potentiella bakomliggande faktorer till incivility
Blau och Andersson (2005) har studerat vilka faktorer som féranleder ett ociviliserat beteende. |

en studie kom de fram till att upplevelser av orattvisa pa arbetsplatsen, 1ag arbetstillfredstallelse
och arbetsrelaterad utmattning ar faktorer som 6ver tid kan leda till att en anstélld avsiktligt eller
oavsiktligt utovar ociviliserat beteende pa arbetsplatsen (Blau & Andersson, 2005).

Organisationskultur kan forklara en stor del av de negativa forutsattningarna for incivility.
Kulturen pa arbetsplatsen kan antingen uppmuntra till dmsesidig respekt eller till ociviliserat
beteende (Lim & Cortina, 2005). Ostabilitet, nedsk&rningar, omorganiseringar,
budgetatstramningar, tillfalliga anstéallningar och respektlés och nedséattande behandling av de
anstallda forknippas med negativa konsekvenser pa organisationskulturen. Att arbetsplatser har
blivit betydligt flyktigare paverkar varderingar och normer och nar organisationer fokuserar pa
individualism och kortsiktiga utkomster sympatiserar individer i lagre utstrackning med
organisationen och gruppen, vilket skapar en grogrund for incivility (Pearson & Porath, 2004;
Gonthier, 2002).

Pearson et al. (2005) foreslar tva utmarkande organisatoriska faktorer som orsaker till
incivility pa arbetsplatsen; social contextual shifts och organizational pressures. Den forsta
faktorn, social contextual shifts, innebdr fordndringar kring de psykologiska kontrakt som finns
pa arbetsplatsen, dar fokus 6vergar fran langsiktiga investeringar i organisationen till
kortsiktighet och direkta beléningar. Forandringen kan ses som ett skifte i lojalitet och formalitet
pa arbetsplatsen och riskerar att leda till brister i tillit och commitment hos den enskilde som
istallet fokuserar pa sina egna behov och férbiser behov fran kollegor och organisationen
(Pearson et al., 2005; Sennett, 1999).

Den andra utméarkande orsaken till incivility som Pearson et al. (2005) lyfter fram &r
organizational pressures, vilket refererar till de stdndiga férandringar och krav som
organisationen stélls infor. Det innebér att organisationen inte kan sakra varje enskild individs
framtid da hoten om nedskarningar och omstruktureringar &r alltfor 6verhangande. Detta kan

framkalla negativa kanslor som aggressivitet, radsla och angest vilket bidrar till en dkad risk for



incivility (Pearson et al., 2005). Den trend av kortsiktighet, konsult- och projektanstallningar som
rader minskar maéjligheterna for individen att internalisera organisationens normer och
vérderingar vilket leder till 6kad risk for incivility. Dagens hogteknologiska kommunikation kan
ocksa framja respektlosa beteenden da kontakten manniskor emellan blir mer asynkroniserad och
sker virtuellt vilket staller andra krav da risken for missuppfattning och misstolkning &r stor
(Pearson et al., 2005).

Den organisatoriska kontexten, ledarskap och managementfilosofi spelar en viktig roll for
huruvida incivility framjas eller hindras pa en arbetsplats (Cortina, 2008). Incivility tenderar att
“sippra nedat” i en organisation och chefer har en stark inverkan pé skapande av normer och
modeller for beteende pa arbetsplatsen (Pearson et al. 2000). Chefer kan genom att medvetet
eller omedvetet tolerera och uppmuntra ociviliserat beteende bidra till att skapa ett ociviliserat
klimat. Genom fokus pa effektivitet, ekonomiska nedskarningar och konkurrens kan de etiska
principerna hamna i skymundan (Davenport, Schwartz & Elliott, 2002).

Pearson et al. (2005) pekar pa vikten av att ledaren forstarker konstruktiva beteenden och
fungerar som en rollmodell for de anstéllda och pa sa satt formar normer som motverkar
incivility. Nar inga interventioner gors eller initiativ tas for att motverka eller hindra incivility
framjas beteendet. Utebliven respons fran 6verordnade och chefer kan tysta ned och délja
forekomsten av incivility och forovarna kommer undan med sitt beteende utan straff eller
repressalier (Pearson, Andersson & Wegner, 2001).

Enligt Kane och Montgomery (1998) finns det resultat som visar pa att dysempowerment
kan ha kollektiva effekter och paverkar pa grupp- och organisationsniva. Dysempowerment
innebér en process i vilken individen upplever en arbetsrelaterad situation som ett hot mot
dennes vardighet och som gar emot normer om émsesidig respekt och hansyn (Kane &
Montgomery 1998; Kane, Montgomery & Vance, 2004). Termen co-victimization &r starkt
associerat till detta och innebéar en direkt observation av ohdvligt och respektlost beteende mot en
annan person. Vidare menas da att dven vittnen till incivility, sa kallade co-victims, paverkas av
de negativa effekter beteendet framkallar. Att se en in-group person behandlas illa och
respektlost kan framkalla negativa kanslor som paverkar personens uppfattning kring
arbetsmiljon (Shakoor & Chamers, 1991).



Arbetsrelaterad stress och halsobesvar
Pa arbetsplatsen idag blir kraven pa individen allt storre, upplevelsen av 6verbelastning och

tidspress intensifieras och ansvaret okar vilket kan leda till kraftiga stressreaktioner och att
individen tappar motivation och energi till att bete sig civiliserat (Pearson et al., 2005).

Karasek (1979) har tagit fram stressmodellen demand-control vilken pekar pa tva
framtradande faktorer som ar kopplade till arbetsrelaterad stress: arbetskrav och individens
kontroll. Med arbetskrav menas arbetsbelastning och de intellektuella krav som jobbet kraver.
Arbetskontroll &r definierat som en kombination mellan autonomi och méjlighet till anvdndande
av olika formagor. Karasek (1979) menade att hoga arbetskrav och 1ag kontroll resulterar i stora
begransningar och hog arbetsbelastning. Det korrelerar ocksa positivt med hog mental
anstrangning och lag arbetstillfredsstallelse.

Lazarus och Folkman (1984) menar att det finns tva olika typer av krav, namligen de krav
som skapas i var direkta miljo och de sociala kraven, vilket &r de interna krav som formas hos
individen i socialiseringsprocessen. Sociala krav refererar till de normativa férvantningar en
individ har pa adekvat beteende. Sociala krav ar konstruktiva i den grad att de formar en individs
varderingar, tankar och beteende men nar kraven nar en kritisk niva, skapar konflikter, blir
belastande eller tvetydiga omvandlas de istéllet till stressorer (Lazarus & Folkman, 1984).

Vid stress kan socialt stdd fungera som en buffert och reducera individens upplevelse av
stressorerna (Karasek, 1979; Lazarus & Folkman, 1984) Socialt stod kan vara viktigt genom att
individen kan dela sina upplevelser med andra, fa hjélp med att tydliggora och skapa struktur, fa
nddvandig information och sympati. Genom socialt stdd kan individen reducera osékerhet kring
situationen eller det som upplevs stressande och socialt stod kan ocksa fungera lugnande och
distraherande vilket ger positiva effekter pa individens stressniva. Enligt Lazarus och Folkman
(1984) refererar socialt stod mer till kvalitet &n kvantitet i form av en individs upplevelse av
interaktionen med andra och hur individen utvarderar dessa relationer i forhallande till graden av
upplevt stod.

En studie av Chen och Kao (2012) menar pa att hoga arbetskrav och laga resurser &r
relaterat till halsobesvér och jobbprestationer och kan leda till utbrdndhet. Resultatet visade att
huvudfaktorn till utbrandhet var graden av arbetskrav relaterat till individens resurser.
Inkompatibel press och krav ifran familj och arbete skapar véldig stress och spanning pa

individen vilket kan resultera i utmattning eller cynism som i sin tur ger negativa konsekvenser



pa valbefinnandet. Samma studie kom fram till att work-family conflicts, avsaknad av socialt stod
och karriarsmojligheter kan leda till utbrandhet (Chen & Kao, 2012).

Utmattningssyndrom och hélsobesvar
Definitionen av stressrelaterad utmattning refererar ofta till termen utbrandhet som anvands i

vardagligt tal (Weber & Jaekel-Reinhard, 2000). Det innebar ett negativt kanslomassigt tillstand;
emotionell, fysisk och kognitiv utmattning (Melamed, Kushnir & Shirom, 1992) och utarmning
av en individs energiresurser som ett resultat av kronisk stress (Melamed, Shirom, Toker,
Berliner & Shapira, 2006). | en rapport fran Socialstyrelsen (2003) framgar att den
arbetsrelaterade psykiska ohalsan ofta borjar med spanningar och trétthet och ar en langvarig
process som ger bade fysiska och psykiska besvar. Besvaren kan leda till sjukskrivningar pa
grund av kroppsliga smartor vilket ofta efterfoljs av “[...] somnstérning, bréstsmértor och tryck
over brostet, hjartklappning, magproblem, yrsel, minnes- och koncentrationssvarigheter, och
personen upplever en tilltagande fysisk och psykisk utmattning.” (Socialstyrelsen, 2003, s. 7).

S6mn kan fungera som en buffert och genom tillracklig somn séa skyddar vi oss fran
negativ stress och emotionella och stressfyllda stimulis (Vandekerckhove & Cluydts, 2010).
Reducerad somn kan orsaka liknande utbrandhetssymptom, som trotthet och forsamrad kognitiv
forméga (Harrison & Horne, 1999; Nilsson, Séderstrom, Karlsson, Lekander, Akerstedt,
Lindroth & Axelsson, 2005; Van Dongen, Maislin, Mullington, & Dinges, 2003). Enligt Bonnet
(1985) har fragmenterad somn liknande effekter pa individens hélsa.

Kvaliteten pa relationen mellan kollegor kan paverka graden av distress hos den anstallde
kopplat till utmattning och fysiska symptom. Utmattning har visat sig vara den mest intensiva
niva av stress och utmattningsymptom beror oftast pa dverbelastning i arbetsuppgifter men kan
ocksa vara ett resultat av konflikter och incivility. Otrevliga och laddade interaktioner med
kollegor kan skapa hoga emotionella krav, speciellt nér dessa interaktioner ar kopplade till

individens professionella roll (Leiter, Price & Laschinger, 2010).

Job incivility och samband med arbetsrelaterad utmattning
Enligt en studie av Cortina et al. (2001) upplever anstallda som utsétts for direkt eller indirekt

incivility pa arbetsplatsen i storre utstrackning an andra symptom pa depression och angest.
Stress, humadrsvangningar, somnproblem, kanslor av skam och skuld, samt lagt sjalvfortroende

har ocksa visat sig vara korrelerat med upplevelser av incivility (Yamada, 2000). Offer for
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incivility kan uppleva beteendet som orattvist vilket da leder till att individen kanner sig sarad
som i sin tur kan ge upphov till kognitiv och kdnsloméssig skada hos individen. Sviterna av
incivility kan paverka individen under langt tid efter incidenten (Pearson et al., 2000).

Incivility fran en dverordnad har visat sig leda till att anstallda i storre utstrackning
uppger problem med balans mellan arbete och fritid, kdnsloméssig utmattning och en generellt
lagre tillfredstéllelse med livet (Tepper, 2000). Att bevittna en kollega bli utsatt for incivility fran
en person i chefsposition kan resultera i negativa halsoeffekter pa grund av oro att sjélv utsattas
for samma typ av behandling (Hornstein, 1996). Effekterna av incivility verkar langsiktigt och
alienerande for offer, forévare, vittnen, chefer och organisationen som helhet (Pearson et al.,
2001).

| en studie gjord av Lim, Cortina och Magley (2008) forvantas bevittnad incivility ha en
direkt koppling till mental ohélsa samt paverkan pa arbetstillfredstallelse, dock fanns ingen
signifikant koppling till fysisk ohélsa eller intentioner att sluta. Daremot kan graden av
arbetstillfredstallelse och mental ohélsa mediera effekten av fysisk ohélsa eller viljan att lamna
organisationen (Lim et al., 2008).

Eftersom incivility kan ses som en stressor som ger effekter pa halsa och kan leda till
arbetsrelaterad utmattning, vilket kostar bade individen och samhallet stort, finns det en
betydande nytta i att tidigt kunna identifiera huruvida beteenden som incivility foreligger och
vilka kopplingar det har till begynnande utmattning.

Det forsta syftet med studien &r att undersoka om det foreligger samband mellan personer

som bevittnar incivility och samre mental hélsa.

Hypotes 1a: Bevittnad job incivility fran kollegor har ett positivt samband med sex
komponenter av begynnande arbetsrelaterad utmattning hos de anstallda
Hypotes 1b: Bevittnad job incivility fran chefen har ett positivt samband med sex

komponenter av begynnande arbetsrelaterad utmattning hos de anstéllda

Organisatorisk commitment
Enligt Meyer, Allen och Smith (1993) innebér organisatorisk commitment en individs

psykologiska band och anknytning till organisationen. Organisatorisk commitment ar den

k&nsloméssiga komponenten som ar relaterad till en individs emotionella aspekt av jobbet (Allen



& Meyer, 1991). Denna psykologiska anknytning &r karaktariserad av tre specifika komponenter:
affektiv (affective), normativ (normative) och varaktig (continuance) commitment. Affektiv
commitment reflekterar en individs kdnslomassiga band och identifikation med arbetsplatsen och
organisationen. Normativ commitment refererar till en individs kénsla av lojalitet mot
organisationen och varaktig commitment speglar en individs vilja att fortsatta vara en del av
organisationen (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991, 1997)

Job incivility och samband med lagre commitment
Organizational socialization theory kan forklara huruvida en individ &r benégen att utfora

ociviliserat beteende. Genom att en individ framgangsrikt inleder gott samarbete med kollegor
socialiseras individen in i organisationen pa ett positivt satt vilket skapar en kansla av
organisatorisk commitment. Den lyckade socialiseringsprocessen okar en individs férmaga att ta
in ny information, tillampa nya kunskaper, utvecklas och anpassa sig i led med organisationens
mal, normer och procedurer (Reio & Wiswell, 2000). Incivility kan vara ett hot mot de anstalldas
professionella och personliga utveckling pa arbetsplatsen. Beteenden som préglas av ohévlighet
och respektldshet paverkar larandeprocessen negativt da regler och normer kring
mellanméanskligt beteende bryts och paverkar attityder pa arbetsplatsen. Negativa relationer
mellan chefer och anstallda leder till minskat stod fran chefen, misslyckad larandeprocess samt
lagre commitment (Gregoire, Propp & Poertner, 1998; Reio & Gosh, 2009).

En studie av Smith, Andrusyszyn och Lachinger (2010) har undersokt psykologisk och
strukturell empowerment kopplat till incivility och commitment till organisationen.
Sjalvbestammande, sjalvfortroende, mening och paverkan ar komponenter som definierar det
psykologiska konstruktet av empowerment medan strukturell empowerment refererar till
informell och formell makt, stod, resurser och majligheter till utveckling. Teorin indikerar pa att
en personlig upplevelse av dessa komponenter genererar positiva och konstruktiva beteenden
som mynnar ut i arbetstillfredstéllelse, commitment, tillit och Iag utbrandhet (Laschinger,
Finegan, Shamian & Wilk, 2001). Resultatet i studien pavisade att strukturell och psykologisk
empowerment samt incivility kan fungera som prediktorer for organisatorisk commitment. Alltsa
hog empowerment och lag grad av incivility fran saval kollegor som chef bidrar till commitment

till organisationen. Studien pekar ocksa pa vikten av tillhérighet och arbetstillfredstallelse, som
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medieras av positiva relationer med kollegor och chefer vilket i sin tur bidrar till en stark affektiv
organisatorisk commitment hos nyanstallda (Smith et al., 2010).
Vart andra syfte med studien ar att undersoka huruvida samband foreligger mellan

bevittnad incivility och commitment till organisationen.

Hypotes 2a: Bevittnad job incivility fran kollegor har ett positivt samband med lagre
commitment
Hypotes 2b: Bevittnad job incivility fran chefen har ett positivt samband med lagre

commitment

Job incivility och koppling till att sjalv utféra ociviliserat beteende
Negativa kéanslor och 1ag anpassning till arbetsplatsen ger en 6kad bendgenhet att utéva incivility,

sarskilt tydlig ar kopplingen vid avsaknad av positiva relationer med medarbetare (Reio & Gosh,
2009).

Att individer bevittnar en incivility-spiral mellan flera personer ékar sannolikheten att
incivility sprider sig i organisationen och skapar sekundara spiraler. Genom observation av
negativa responser sasom negativ affekt, misstro och radsla hos kollegor ékar risken for att
sekundara spiraler uppstar. Nar spiralerna nar ett kritiskt antal menar Andersson och Pearson
(1999) att organisationen som helhet préaglas av incivility. Da riskerar de anstéllda att forlora sin
sociala identitet som medlemmar av organisationen och de kan istéllet uppleva att organisationen
skadar dem (Andersson & Pearson, 1999).

Genom co-victimization stracker sig ociviliserat beteende och dess konsekvenser langt
utanfor det direkta offret och paverkar hela arbetsgruppen samt skapar negativa utkomster for de
som bevittnar forloppet i form av lagre arbetstillfredstéllelse. De som bevittnar incivility kan
kanna oro for att sjalva bli utsatta for beteendet och de kan uppfatta incivility som en indikator pa
daligt arbetsplatsklimat (Lim et al, 2008; Shakoor & Chamers, 1991). Att regelbundet bevittna
mobbning kan leda till acceptans for den typen av beteende och interaktion (Heames & Harvey,
2001). Genom social information theory (Salancik & Pfeffer, 1978) och social learnig theory
(Bandura, 1977) har Robinson och O’Leary-Kelly (1998) forklarat att om beteenden som
mobbning tillats existera i en organisation kommer andra medlemmar till slut att replikera

beteendet och rikta det dels mot de personer som initierade det men dven mot andra individer.
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Den aktuella studiens tredje syfte innebar darfor att se om bevittnad incivility har

samband med 6kad risk att individen sjalv utévar incivility.

Hypotes 3a: Bevittnad job incivility fran kollegor &r kopplat till 6kad benégenhet att sjalv
utdva ociviliserat beteende
Hypotes 3b: Bevittnad job incivility fran chefen ar kopplat till en 6kad benagenhet att

sjalv utdva ociviliserat beteende

Job incivility och koppling till 6kade intentioner att lamna organisationen
Lim et al. (2008) definierar incivility som en negativ kénsloladdad handelse som har direkta och

indirekta konsekvenser fér den enskilde och som direkt kopplat till arbetstillfredstallelse. Lim et
al. (2008) menar ocksa att incivility kan skapa en obalans i maktpositioner pa arbetsplatsen vilket
leder till negativa kanslor i termer av missnéjsamhet och forsémrad trivsel med kollegor. | takt
med att beteendet upprepas kommer de negativa kanslorna att internaliseras hos individen vilket
leder till en allmant forsdémrad arbetstillfredstéallelse som kan resultera i minskad motivation och
trigga intentioner att vilja ldmna arbetsplatsen (Lim et al., 2008). De personer som upplever eller
bevittnar incivility men véljer att stanna kvar kan istéllet successivt tappa fortroendet for
organisationen och cheferna (Pearson et al., 2005).

Nar incivility paverkar kollektivt blir kommunikationen ineffektiv, koordinationen
minskar och chefer forlorar respekten av sina anstéllda (Pearson et al., 2001). Ett otrevligt klimat
skapas dar de anstéllda inte gor sitt basta eller inte utfor sina arbetsuppgifter alls. Nar
relationerna pa arbetsplatsen &r problematiska kan de anstallda borja undvika arbetsplatsen och
situationer dar obehagliga méten kan uppsta (Gonthier, 2002). Upplevelsen av dessa negativa
kanslor som en effekt av incivility kan leda till 6kade intentioner att lamna organisationen
(Pearson et al., 2001). En studie av Smith et al. (2010) har visat att incivility och avsaknad av
stod och support fran arbetsgruppen var framsta orsaken till att en person var benagen att lamna
arbetsplatsen.

Fjarde syftet med den aktuella studien ar att understka huruvida bevittnad incivility har

en koppling till intentioner att vilja l&dmna organisationen.
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Hypotes 4a: De som bevittnar job incivility fran kollegor har 6kade intentioner att lamna
organisationen
Hypotes 4b: De som bevittnar job incivility fran chefen har ckade intentioner att lamna

organisationen

Metod

Urval
Enkaten skickades ut till samtliga 174 vardanstallda inom fem verksamhetsomraden i PsyKkiatri

Skane, en del av Region Skane, varav 128 var kvinnor och 46 var man. Enkéten besvarades av
totalt 86 personer, darav 17 méan (20 %) och 69 kvinnor (80 %) och gav en svarsfrekvens pa

49 %. De anstalldas medelalder var 49 ar (SD = 12) och den genomsnittliga anstallningstiden i
organisationen var 18 ar (SD = 15). Chefsbefattningsfrekvensen lag pa 7 %, 88 % hade ingen
chefsposition. Andelen svarande som var fodda i utlandet 1ag pa 12 % vilket ligger nagot under
rikssnittet pa 15 % (Statistiska centralbyran, 2010) 26 % av deltagarna var singlar och 73 %
uppgav att de hade partner.

Matinstrument
Enkaten inleddes med demografiska fragor kring alder, kon (0 = kvinna, 1 = man), antal ar i

organisationen, civilstand (0 = singel, 1 = partner), om personen &r fodd i Sverige (0 =ja, 1 =
nej) samt om personen besitter en chefsposition (0 = nej, 1 = ja).

Enkaten som anvandes matte sex komponenter av begynnande arbetsrelaterad utmattning,
commitment, bevittnad incivility fran kollegor och chef, utévad incivility samt intentioner att
ldmna organisationen.

Begynnande arbetsrelaterad utmattning mattes med hjalp av sex delskalor fran “LUCIE”
(Osterberg & Karlsson, 2010). ”LUCIE”:s syfte &r att undersoka om forstadie till utmattning
foreligger. Det som mits &r tecken som visat sig vara tydliga och pafallande i forstadiet till
arbetsrelaterad utmattning. Besvéren delas upp i sex komponenter: sémn och aterhamtning,
avgransning mellan arbete och fritid, halsobesvar, socialt stdd och gemenskap pa arbetsplatsen,
kontroll 6ver arbetsuppgifterna samt privatliv och fritidsaktiviteter. Fragorna har validerats vid
tva tillfallen ver fem ar. Alla sex komponenter i enkaten besvarades pa samma intervallskala, 0

- 3, dar 0 = “inte alls” och 3 = “mycket”.
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S6mn och aterhdamtning mattes med en skala bestaende av tre fragor, exempelvis: “Hur
mycket har du under den senaste manaden kant av eller lagt marke till foljande: Svarigheter att
somna?”. Skalans alphakoefficient i den aktuella studien uppgick till .9.

Avgransning mellan arbete och fritid méattes med fyra fragor, exempelvis: ”"Har du under
den senaste manaden kant av eller lagt marke till foljande: Att problem pa arbetet gor dig
irriterad ddr hemma? ” Skalans alphakoefficient i den aktuella studien uppgick till .78.

Halsobesvar mittes med 11 fragor, exempelvis: ” Har du under den senaste manaden
kant av eller lagt mérke till foljande: Yrsel, angest eller oro?”. Skalans alphakoefficient i den
aktuella studien uppgick till .92.

Socialt stdd och gemenskap pa arbetsplatsen mattes med tva fragor, exempelvis: ” Har du
under den senaste manaden kant av eller lagt mérke till foljande: Bristande stod och/eller hjalp
av dina arbetskamrater”. Skalans alphakoefficient i den aktuella studien uppgick till .56.

Kontroll 6ver arbetsuppgifterna mattes med fem fragor, exempelvis: > Har du under den
senaste manaden kant av eller lagt marke till foljande: Att du borjat tappa kontrollen éver dina
arbetsuppgifter? ”. Skalans alphakoefficient i den aktuella studien uppgick till .85.

Privatliv och fritidsaktiviteter méattes med tre fragor, exempelvis: ”Har du under den
senaste manaden kant av eller lagt marke till foljande: For lite tid till umgénge med vanner och
bekanta?”. Skalans alphakoefficient i den aktuella studien uppgick till .90.

Commitment till arbetsplatsen méttes genom Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(Kristensen, 2001). Dar stalldes fyra fragor som matte graden av commitment till arbetsplatsen
och vi har inkluderat alla fyra fragor i enkaten, exempelvis: “Tycker du att din arbetsplats har
stor personlig betydelse for dig?” med svarsalternativ 1 - 5, dér 1 = “i mycket liten utstrackning”
och 5 = “1 mycket stor utstrackning” (Kristensen, 2001). I den aktuella studien uppgick skalans
alphakoefficient till .54.

Job incivility méttes med en svensk version av Workplace Incivility Scale (WIS)
framtagen av Cortina et al., (2001) med fragor fokuserade pa bevittnad incivility fran
medarbetare och chefer samt utévad incivility. WIS bestar av sju fragor som ska mata huruvida
incivility bevittnats fran kollegor och chefer samt utévad incivility. Forsta skalan méter bevittnad
incivility fran kollegor dar exempel pa fraga ar: “Har du under det senaste dret pd arbetsplatsen
varit med om att ndgon av dina arbetskamrater: varit forodmjukande eller nedlatande mot

andra?” Svarsalternativen stracker sig pa en skala 0 - 4, dir 0 = “aldrig” och 4 = “allt som
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oftast”, samma skala foljer de resterande sex fragorna. I den aktuella studien uppgick skalans
alphakoefficient till .95. Samma fragor stélldes sedan igen men da kopplade till bevittnad
incivility fran chefen som besvarades pa en intervallskala med samma varden. I den aktuella
studien uppgick skalans alphakoefficient till .94. Ut6vad incivility mattes med samma sju fragor
och besvarades pa intervallskala med samma svarsalternativ (Cortina et al., 2001) och i den
aktuella studien uppgick skalans alphakoefficient till .77.

For att fa ett matt pa den anstalldes intentioner att lamna organisationen stélldes fragan

“Har du sett dig om efter ett annat arbete det senaste dret?” med svarsalternativ “ja” eller “nej”

(Strolin-Golzman, 2010).

Avgransningar

Pa grund av uppsatsens tidsbegransningar har vi fatt begransa oss till att framst soka samband
mellan bevittnad incivility och begynnande arbetsrelaterad utmattning, commitment, benégenhet
att sjalv utéva incivility samt intentioner att Iamna och om dessa samband paverkas av om det
bevittnade ociviliserade beteendet utévas av en person i chefsposition eller av en kollega. Det
finns givetvis intresse i att forsoka identifiera orsak och verkan kring incivility eller hur incivility
skulle kunna motverkas genom interventioner samt géra mer djupgaende studier rérande

individens upplevelse av beteendet men det ldmnas vid sidan av i den aktuella studien.

Procedur
Forsta steget i datainsamlingen var att en forfrdgan om deltagande skickades ut via mail till

forsknings- och utbildningskoordinatorn (FoUU) inom Psykiatri Skane, som efter visat intresse
kontaktades via telefon for vidare information. Internetenkaten konstruerades genom google
documents och skickades ut till FoUU koordinatorn som sedan vidarebefordrade enkaten internt
till fem verksamhetschefer som i sin tur skickade vidare enkaten till de vardanstéllda inom varije
verksamhetsomrade. Ingen paminnelse skickades ut. Enkaten fanns tillganglig att besvaras
mellan 12-23 april, varav atta av dem var arbetsdagar.

Enkaéten foregicks av ett missivbrev vars syfte var att forstarka relationen med deltagarna
och ge ett professionellt intryck. D&r angavs kontaktuppgifter till oss for méjlighet till vidare
fragor. Det framgick ocksa klart och tydligt att deltagarna var anonyma, att all data behandlades

konfidentiellt samt att det fanns mdojlighet att ta del av rapporten nér den var klar.
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All data samlades automatiskt in i en fil pa google documents som sedan transformerades
till SPSS. Insamlad data kontrollerades for outliers och internt bortfall vilket kunde uteslutas,
alla deltagare kunde inkluderas i studien. Frekvenstabeller, korrelations- och regressionsanalyser
gjordes for att besvara den aktuella studiens fragestéllningar. | varje analys kontrollerades for
normalitet och linjaritet samt att homoscedasitet inte forelag.

Vart mal med undersokningen har varit att uppna sa hog grad av standardisering som
mojligt, alla deltagare har fatt svara pa exakt samma enkat med samma frageformuleringar.
Standardisering 6kar graden av representativitet vilket ligger till grund fér mojligheterna att
generalisera resultaten. Vi har dock inte haft fullstandig kontroll ver svarssituationen och ar
medvetna om att omsténdigheterna och forutsattningarna for deltagarna skiftat och darfor sanks
graden av standardisering nagot. Vi har inte heller kunnat kontrollera for att deltagarna uppfattat
fragorna pa exakt samma satt som forskarna eller vi har gjort, utrymme for individuell tolkning
foreligger och kan saledes paverka svaret. Personen kan ocksa valja att inte svara pa en fraga

vilket kan bli problematiskt i dataanalysen (Trost, 2007).

Resultat

Samband mellan bevittnad job incivility och begynnande arbetsrelaterad utmattning
Hypotes 1a: Bevittnad job incivility fran kollegor har ett positivt samband med

begynnande arbetsrelaterad utmattning hos de anstéllda
Hypotes1b: Bevittnad job incivility fran chefen har ett positivt samband med begynnande

arbetsrelaterad utmattning hos de anstéllda

Efter att ha berdknat Pearsons produktmomentkorrelationskoeffecienter (se tabell 1) visade
resultatet i enlighet med hypotes 1a att bevittnad incivility fran kollegor korrelerade statistiskt
signifikant positivt med fyra av sex komponenter relaterade till begynnande arbetsrelaterad
utmattning; avgransning arbete - fritid (r = .37, p <.01), hélsobesvar (r = .35, p <.01), socialt
stod (r = .59 p < .01) och kontroll 6ver arbetsuppgifter (r = .46, p < .01). Socialt stdd var en stark
korrelation medan Gvriga visade pa en medelstark korrelation enligt Cohens riktlinjer (Cohen,
1988). Korrelationen bevittnad incivility fran kollegor och sémn samt privatliv och

fritidsaktiviteter var inte statistiskt signifikant.
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I enlighet med hypotes 1b korrelerade bevittnad incivility fran chefen statistiskt
signifikant positivt med fem av sex komponenter relaterade till begynnande arbetsrelaterad
utmattning, somnsvarigheter (r = .23, p < .05), avgransning arbete - fritid (r = .38, p < .01),
hélsobesvar (r = .43, p <.01), socialt stdd (r = .31, p <.01) och kontroll 6ver arbetsuppgifter (r =
.32, p <.01). Alla korrelationer indikerade pa ett medelstarkt samband enligt Cohens riktlinjer
(Cohen, 1988). Privatliv och bevittnad incivility fran chefen visade inte pa nagon statistiskt
signifikant korrelation.

For att vidare undersoka hypotes 1a och 1b gjordes multipla hierarkiska
regressionsanalyser (se tabell 2) av varje dimension av begynnande arbetsrelaterad utmattning. |
steg 1 kontrollerades for demografiska variabler (kon, alder, civilstand, antal ar i organisationen,
fodd i Sverige, chefsposition) och i steg 2 lades bevittnad incivility fran kollegor och chef till i
modellen for att studera dessa variablers unika bidrag nér det géller att forklara de olika

dimensionerna av arbetsreaterad utmattning.

S6mn och aterhamtning
Demografiska variabler i steg 1 kunde inte signifikant forklara varians i variabeln sémn och

aterhamtning. Efter att ha lagt till bevittnad incivility fran chef och kollegor i steg 2 kunde inte

modellen statistiskt signifikant forklara varians i sémn.

Avgransning arbete-fritid
Demografiska variabler i steg 1 kunde inte signifikant forklara varians i variabeln avgransning

arbete-fritid. Efter att ha lagt till bevittnad incivility fran kollegor och chef i steg 2 forklarade
hela modellen 33 %, F (8, 63) = 3.79, p <.001 av variansen i avgransning arbete-fritid.

De oberoende variablerna, bevittnad incivility fran chefen och kollegor, forklarade 16 %
av variansen i arbete-fritid efter att de demografiska variablerna kontrollerats for, R square
change = .16, F change (8, 63) = 1.40, p < .001. Adjusted R square lag pa .24.

Betavardet for bevittnad incivility fran chefen var statistiskt signifikant (beta= .28 p <
.05) och bidrar med en unik forklarad varians i avgransning arbete-fritid. Incivility fran kollegor

kunde inte signifikant forklara varians i variabeln avgransning arbete-fritid.
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Halsobesvar
Demografiska variabler i steg 1 kunde inte signifikant forklara varians i variabeln halsobesvar.

Efter att ha lagt till bevittnad incivility fran kollegor och chef i steg 2 forklarade hela modellen
38 %, F (8, 62) =4.74, p <.001 av variansen i hélsobesvar.

De oberoende variablerna, bevittnad incivility fran kollegor och chef, forklarade 20 % av
variansen i halsobesvar efter att de demografiska variablerna kontrollerats for, R square change =
.20, F change (2, 62) = 9.88, p < .001. Adjusted R square lag pa .30.

Betavardera for bevittnad incivility fran kollegor (beta=.26 p < .05) och bevittnad
incivility fran chef (beta = .29 p < .05) var bada statistiskt signifikanta och bidrar med en unik

forklarad varians i halsobesvar.

Socialt stdd och gemenskap
Demografiska variabler i steg 1 kunde inte signifikant forklara varians i variabeln socialt stod

och gemenskap. Efter att ha lagt till bevittnad incivility fran chef och kollegor i steg 2 forklarade
hela modellen 34 %, F (8, 64) = 4.15, p < .001 av variansen i socialt stod.

De oberoende variablerna, bevittnad incivility fran kollegor och chef, forklarade 25 % av
variansen i socialt stod efter att de demografiska variablerna kontrollerats for, R square change =
.25, F change (2, 64) = 12.17, p <.001. Adjusted R square lag pa .26.

Enbart betavardet for bevittnad incivility fran kollegor var statistiskt signifikant (beta=.46

p <.001) och bidrar med en unik forklarad varians i socialt stod.

Kontroll 6ver arbetsuppgifterna
Demografiska variabler i steg 1 kunde inte signifikant forklara varians i variabeln kontroll 6ver

arbetsuppgifterna. Efter att ha lagt till bevittnad incivility fran chef och kollegor i steg 2 forklarar
hela modellen 33 %, F (8, 62) = 3.83, p <.001 av variansen i kontroll.

De oberoende variablerna, bevittnad incivility fran chefen och kollegor, forklarar
ytterligare 21,1 % av variansen i kontroll efter att de demografiska variablerna &r kontrollerade
for, R square change = .21, F change (2, 62) = 9.76, p < .001. Adjusted R square lag pa .24.

Enbart betavardet for bevittnad incivility fran kollegor var statistiskt signifikant

(beta=.37, p < .01) och bidrar med en unik férklarad varians i kontroll.
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Privatliv och fritidsaktiviteter
Demografiska variabler i steg 1 kunde inte signifikant forklara varians i variabeln privatliv och

fritidsaktiviteter. Efter att ha lagt till bevittnad incivility fran chef och kollegor i steg 2 kunde inte
modellen statistiskt signifikant forklara varians i privatliv och fritidsaktiviteter.

Samband mellan bevittnad job incivility och lagre commitment
Hypotes 2a: Bevittnad job incivility fran kollegor har ett samband med lagre commitment

Hypotes 2b: Bevittnad job incivility fran chefen har ett samband med lagre commitment

Efter att ha berdknat Pearsons produktmomentkorrelationskoeffecienter (se tabell 1) visade
resultatet att bevittnad incivility fran kollegor har ett positivt samband med lagre commitment hos
de anstallda (r = .39, p <.001) vilket indikerar pa en mellanstark korrelation enligt Cohens
riktlinjer (Cohen, 1988). Resultatet visade dock ingen signifikant korrelation mellan lagre
commitment och bevittnad incivility fran chefen.

Regressionsnalysen (se tabell 3) visade att de demografiska variablerna i steg 1 inte
signifikant kunde forklara varians i variabeln commitment. Efter att ha lagt till bevittnad incivility
fran kollegor och chef i steg 2, forklarar hela modellen 26 %, F (8, 62) = 2.71, p < .05 av
variansen i commitment.

De oberoende variablerna, bevittnad incivility fran chefen och fran kollegor, forklarar 16
% av variansen i commitment efter att de demografiska variablerna &r kontrollerade for, R square
change = .160, F change (2, 62) = 6.71, p < .05. Adjusted R square lag pa .16.

Betavardet for bevittnad incivility fran kollegor var statistiskt signifikant (beta=.40 p <
.05) och har en unik bidragande forklaring av variansen i commitment. Incivility fran chef kunde

inte signifikant forklara varians i commitment.

Samband mellan bevittnad job incivility och utévad incivility
Hypotes 3a: Bevittnad job incivility fran kollegor ar kopplat till en 6kad benégenhet att

sjalv utfora ociviliserat beteende
Hypotes 3b: Bevittnad job incivility fran chefen ar kopplat till en 6kad benéagenhet att

sjalv utfora ociviliserat beteende
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Efter att ha berdknat Pearsons produktmomentkorrelationskoeffecienter (se tabell 1) visade
resultatet en positiv korrelation mellan bevittnad incivility fran kollegor och 6kad benéagenhet att
sjalv utfora incivility (r = .39, p <.001). Aven korrelationen mellan bevittnad incivility fran
chefen och att sjalv utfora incivility var statistiskt signifikant (r = .34, p <.001). Bada visar pa en
medelstark korrelation enligt Cohens riktlinjer (Cohen, 1988).

De demografiska variablerna i steg 1 kunde inte signifikant forklara varians i variabeln
utévad incivility. Efter att ha lagt till bevittnad incivility fran kollegor och chef i steg 2 lag den
totala variansen i utévad incivility forklarad av hela modellen pa 26 %, F (8, 61) = 2.72, p < .05
(se tabell 3).

De oberoende variablerna, bevittnad incivility fran kollegor och chef, forklarade 17 % av
variansen i utévad incivility efter att de demografiska variablerna kontrollerats for, R square
change = .17, F change (2, 61) = 7.06, p < .005. Adjusted R square lag pa .17.

Betavardena for bevittnad incivility fran kollegor (beta=.26, p < .05) och bevittnad
incivility fran chef (beta= .26, p < .05) var bada statistiskt signifikanta och kunde unikt forklara

variansen i utévad incivility.

Samband mellan bevittnad job incivility och intention att lamna organisationen
Hypotes 4a: De som bevittnar job incivility fran kollegor har dkade intentioner att lamna

organisationen
Hypotes 4b: De som bevittnar job incivility fran en person i chefsposition har 6kade

intentioner att lamna organisationen

Korrelationsanalysen av intentioner att lamna organisationen och bevittnad incivility fran
kollegor och chef (se tabell 1) visade inte nagot statistisk signifikant samband. Demografiska
variabler i steg 1 kunde inte signifikant forklara varians i variabeln intentioner att Iamna
organisationen. Efter att ha lagt till bevittnad incivility fran chef och kollegor i steg 2 kunde inte

modellen statistiskt signifikant forklara varians i intentioner att Idmna organisationen.
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Tabell 1

Medelviérden, standardavvikelser och Pearson-produktmomentkorrelationskoefficienter for studiens
variabler (n = 78-86)

Skala M SD 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. S6mn 1.13 1.41 .38*%*  26%* .53**  66** 16 3 .10 .23%* .02 -.01
2. Arbete-Fritid 3.55 2.70 - 50**  54**  5g**  5o** 10 37*%* 38**F  -.04 13

3. Kontroll 2.96 3.07 - A2¥* B3k g2¥*k  33¥k 4eF* 32%*  40**  20**
4, Privatliv 3.47 2.67 - J1*¥* 0 26%* .18 .18 .22 .06 21
5. Halsobesvar 6.77 2.72 - A8%* 21 35%*%  43**% 09 .23%*
6. Socialt Stod 1.13 1.41 - A8¥*  5g¥* 37 ¥*k  pg¥k 3k
7. Commitment 12.18 3.24 - 39*%* 21 .24%* .28*
8. Bevittnad incivility koll.  4.02 5.72 - 38**%  39%* 6%
9. Bevittnad incivility chef  8.84 6.29 - 34*%*% 14
10. Utovad Incivility 2.49 2.89 - .26*
11. Intention att [ldmna .52 .50 -

arbetsplats

** p <.01 (2-tailed)
* p <.05 (2-tailed)
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Tabell 2

Hierarkiska multipla regressionsanalyser predicerande begynnande arbetsrelaterad utmattning fran bevittnad incivility av kollegor och chef

Beroende Variabel

Sémn Arbete Fritid Halsobesvar Socialt Stéd Kontroll Privatliv
Prediktor AR? B AR? B AR? B AR? B AR? B AR? B
Steg 1 12 .16 .18 .09 12 .16
Demografiska
data®
Steg 2 .03 A6%** 20 ** 25%** 21HE* .05
Bevittnad incivility .08 .23 .26%* Ap*E* 37** .16
kollegor
Bevittnad incivility 13 .28* .29%* A1 .19 A1
chef
Total R? .15 33k 38 ** 34%x* 33HE .20
n 72 72 71 73 71 73

Not. ® Demografiska data inkluderar alder, kén, antal r i organisationen, civilstand, svenskfodd eller ej samt chefsposition eller ej.

*p <.05 **p<.01 ***p <.001

22



Tabell 3

Hierarkiska multipla regressionsanalyser predicerande intention att Idmna org., commitment och utdvande av incivility fran bevittnad

incivility av kollegor och chef

Beroende Variabel

Intention att lamna

Svan
Commitment Utdvande av

organisation incivility
Prediktor AR? B AR? B AR? B
Steg 1 14 .10 .09
Demografiska data®
Steg 2 .07 16%* A7%*
Bevittnad Incivility kollegor .07 AQ** .26*
Bevittnad Incivility chef .23 .04 .26*
Total R? 21 .26* .26*
n 73 71 70

Not. ® Demografiska data inkluderar alder, kén, antal ar i organisationen, civilstand, svenskfédd eller ej samt chefsposition eller ej.

*p <.05 **p<.01 ***p <.001
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Diskussion
Studiens syfte var att undersdka hur bevittnad incivility fran kollegor och chef paverkar individen
vad galler begynnande arbetsrelaterad utmattning, commitment, att sjalv utdva incivility samt
intentioner att lamna organisationen. Resultaten visar att manga av de konsekvenser som ar
forknippade med direkt incivility &ven kan kopplas till indirekt, bevittnad incivility.

Resultatet visade att bevittnad incivility fran kollegor och chef kan kopplas till fyra av sex
dimensioner av begynnande arbetsrelaterad utmattning vilket maste ses som en bekréaftelse v
hypotes 1a och 1b. Dimensionen halsobesvér kunde prediceras av bevittnad incivility fran
kollegor saval som fran chef vilket &r i linje med tidigare forskning (Lim et al. 2008; Cortina,
2001).

Bevittnad incivility fran kollegor kunde &ven kopplas till dimensionerna socialt stod och
kontroll dver arbetsuppgifterna. En viktig funktion som kollegor fyller & som en buffert och ett
stod vid stressfyllda situationer och osakerhet pa arbetsplatsen. Nar en individ upplever
ociviliserat beteende bland kollegor forsvinner saledes en stor del av den tillit och det sociala
stod som en person har behov av. Att bevittnad incivility fran kollegor har ett samband med
kontroll dver arbetsuppgifterna skulle kunna kopplas ihop med det sociala stodets funktion att
skapa tydlighet och struktur vilket reducerar individens stressupplevelse och leder till kénsla av
kontroll (Lazarus och Folkman, 1984). Bevittnad incivility fran kollegor kunde inte predicera
varians i avgransning mellan arbete-fritid vilket skulle kunna bero pa begransad méngd data.

Bevittnad incivility fran chefen predicerade i var studie férutom hélsobesvar dven varians
i dimensionen avgransning mellan arbete-fritid. Resultatet bekréftar tidigare forskning som visat
att bevittnad incivility fran en 6verordnad riskerar leda till att de anstallda upplever balansen
mellan arbete och fritid som problematisk (Tepper, 2000). Incivility bryter mot normer om tillit
och respekt och nér de anstéllda kanner brist av detta hos sin chef kan oro infor arbetssituationen
uppsta (Pearson et al., 2005). Detta resultat kan knytas till teorin om social contextul shift och
organizational pressure; psykologiska kontrakt bryts och ett skifte i lojalitet sker som leder till
brist i tillit (Pearson et al., 2005; Sennet, 1999). Organizational pressure kan leda till 6kad risk
for ociviliserat beteende hos chefen som genom sin reaktion paverkar de anstallda och gor att de

kanner oro fran arbetsplatsen dven pa hemmaplan (Pearson et al., 2005).
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Bevittnad incivility fran chefen kunde enligt studien inte forklara varians i socialt stod
och kontroll dver arbetsuppgifterna. Detta kan tolkas som att bevittnad incivility fran chef inte
hotar den anstélldes autonomi och majlighet till anvandande av olika férmagor (Karasek, 1979).
Detta kan vara specifikt for den arbetsplats vi genomforde studien pa da vikten av kontroll och
socialt stod fran kollegor respektive chef kan bero pa organisatoriska faktorer sa som struktur,
hierarki, formalitet och 6ppenhet men ocksa individuella behov hos de anstallda.

Privatliv och fritidsaktiviteter visade inte nagra signifikanta samband med bevittnad
incivility. Tid och ork till fritidsaktiviteter och privat umgénge paverkas alltsa inte av incivility
hos personerna i undersékningen, vilket kan bero pa personernas privata installning till sin egen
fritid. Da korrelationen mellan bevittnad incivility fran chef och svarighet att avgransa arbete och
fritid var signifikant kan en spekulation vara att personerna i den aktuella undersokningen inte It
arbetet paverka tiden de lagger pa sina fritidsaktiviteter. Daremot finns det inget som kontrollerar
for att de inte bar tankar och oro for arbetet under dessa aktiviteter. | motsats till vad tidigare
forskning visat (Yamada, 2000) hade sémn och aterhamtning heller inte ndgot samband med
bevittnad incivility.

Bevittnad incivility fran kollegor visade sig signifikant kunna predicera lagre
commitment. Detta skulle kunna forklaras av att commitment skapas i en socialiseringsprocess
déar ett gott samspel och samarbete med kollegor spelar en avgérande roll (Reio & Wiswell,
2000). Resultatet indikerar pa att valfungerande relationer med kollegor &r viktiga for de
anstalldas lojalitet och vilja att anpassa sig till organisationens mal och normer som saledes
paverkar viljan att stanna kvar pa arbetsplatsen positivt. Resultatet skulle ocksa kunna vara
relaterat till teorierna kring sekundara incivility-spiraler, dar alltfor manga spiraler skapar ett
negativt klimat bland de anstéllda dar de riskerar forlora sin sociala identitet vilket resulterar i
minskad lojalitet och organisatorisk commitment (Andersson & Pearson, 1999).

Var hypotes kring kopplingen mellan bevittnad incivility fran kollegor och chef och att
sjalv utfora incivility bekréaftades i denna studie genom signifikanta korrelationer och
regressioner. Som tidigare forskning visat leder negativa kanslor och relationer, speciellt till
kollegor, pa arbetsplatsen till en 6kad benagenhet att sjalv utdva incivility vilket skulle kunna
kopplas till resultatet i var studie (Reio & Gosh, 2009). Att incivility sprider sig da det bevittnats
bland kollegor stoder teorin kring incivility som spiralbildande dar bevittnandet av incivility-

spiraler skapar rédsla och oro som leder till att vittnen sjélva borjar bete sig ociviliserat och
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saledes skapar nya spiraler (Andersson & Pearson, 1999). Resultatet gar dven i linje med tidigare
forskning kring vikten av ledarskap och managementfilosofi i skapandet av normer och for
huruvida incivility framjas eller hindras pa en arbetsplats (Cortina, 2008). Att som chef utfora
incivility satter ramar for accepterat beteende och beteendet replikeras sedan av de anstéllda
(Pearson et al, 2000, 2005). Detta gar i linje med social learning theory som kan appliceras pa
arbetsplatsen dar chefen fungerar som en rolimodell for de anstallda (Bandura, 1977).

Intentioner att l&mna organisationen visade inget signifikant samband med bevittnad
incivility. Detta resultat gar emot tidigare forskning (Lim et al., 2008) och skulle kunna bero pa
att en okand variabel paverkar viljan att stanna kvar i organisationen eller pa begransad
datamangd.

Genom korrelation och regressionsstudier av den har typen gar det endast att uttala sig
om samband och prediktion men inga slutsatser gar att dra kring kausalitet vilket ger ett
kausalitetsproblem. Det &r svart att avgora om det ar sa att bevittnad incivility paverkar mental
ohalsa, da det annars kan tankas att mental ohalsa forklarar grad av bevittnad incivility.
Exempelvis skulle bevittnad incivility kunna vara en konsekvens av bristande socialt stod och lag
kontroll. Som tidigare forskning visat kan den stress som uppstar nar hdga krav stélls och allt
storre ansvar laggs pa den enskilde individen leda till att det sociala samspelet mellan kollegor
far lida, normer bryts och incivility-spiraler uppstar (Pearson et al., 2005). Detta kan i sin tur
resultera i upplevelser av annu lagre kontroll och bristande stdd vilket skulle betyda att
variablerna véaxelverkar.

All data insamlades genom sjalvskattningsformular vilket for med sig risker for respons
bias och social 6nskvardhet, sarskilt gallande fragorna kring utévad incivility dar det skulle
kunna vara kansligt att erkanna ociviliserat uppforande. Det skulle ocksa kunna finnas en risk att
en individ inte sjalv upplever att han eller hon utdvar incivility pa grund av dess subtila natur
vilket leder till ett skevt resultat i variabeln utdvad incivility.

Studiens externa validitet ar relativt begransad da data ar insamlad fran en och samma

organisation och forsiktighet bor iakttas gallande generalisering.
Implikationer
Den aktuella studien har forstarkt kunskapen om att aven indirekt incivility i form av bevittnande

leder till negativa konsekvenser och problem pa savél individ- som organisationsniva. Genom att
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starka empiriska och teoretiska bevis finns &r nésta steg att medvetandegdra problemen i
praktiken, pa ledningsniva och hos chefer men ocksa langre ner i organisationerna. Nar
beteenden som praglas av incivility blir normen riskerar ett klimat uppsta som chefer och ledare
bor vara uppmarksamma pa. De bor ingripa och bryta incivility-spiraler innan de nar kritiska
nivaer och trappas upp. Genom att organisationer blir allt mer platta och informella, dar de
anstallda i hogre utstrackning styr 6ver sig sjalva, maste ansvar for produktiva och konstruktiva
beteenden tas pa lagre niva och de anstallda maste fa en forstaelse for att de fungerar som
rollmodeller for varandra och att normer for beteende inte nddvandigtvis gar top-down.

Det &r ocksa viktigt att kunskap kring fenomenet lyfts fram och tydliggors pa
arbetsplatser och i organisationer, att det finns tydliga definitioner och ramar for att identifiera
incivility. Det &r av hogsta vikt att incivility uppmérksammas i tid och att klara interventioner
finns tillgangliga for att eliminera beteendet.

Framtida forskning
Som redan asyftat finns en lucka kring hur vittnen till incivility paverkas och den aktuella studien

har kan bidra till att fylla denna lucka. Mycket vidare forskning behovs och det finns manga
andra aspekter som behdver undersokas for att tdcka fenomenet bevittnad incivility i dess helhet.
FoOr att ge ytterligare tyngd i studier av bevittnad incivility skulle fler variabler kunna kontrolleras
for, da tredje-variabel problemet riskerar att foreligga. Variabler sdésom arbetsrelaterad stress,
social onskvardhet eller variabler kopplade till personlighet skulle kunna paverka hur incivility
uppfattas. Genom att d&ven anvanda sig av en kvalitativ metod skulle kunskap kring den faktiska
upplevelsen av beteendet och vilka konsekvenser det ger kunna kommas at och ge ytterligare
niva i kunskapen kring problemet.

Forslag till framtida forskning ar att undersodka karaktaristika hos de som bevittnar
beteendet, relaterat till vissa forvantade konsekvenser, da det skulle kunna tankas att en viss typ
av personlighet reagerar starkare pa att bevittna incivility. Det skulle ocksa finnas ett varde i att
undersoka vidare hur demografiska faktorer paverkar bevittnande av ociviliserat beteende.
Exempelvis om kvinnor, man, aldre eller yngre har olika uppfattningar och paverkas olika av att
bevittna beteendet och om bevittnandet av incivility ger olika konsekvenser pa typiska mans-
respektive kvinnodominerade arbetsplatser. Framtida forskning skulle kunna séka samband

mellan hur olika organisationskulturer och olika typer av arbetsplatser paverkar bevittnande av
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incivility. Om bevittnande av incivility kan predicera prestation och motivation och huruvida
effekterna av bevittnad incivility kan medieras av socialt stod fran kollegor och chef ar dven de
intressanta fragestallningar.

Det ligger ocksa i tiden att undersoka bevittnad incivility kopplat till dagens
hogteknologiska arbetsplatser dar tid och rum suddas ut och allt fler arbetsplatser arbetar i
virtuella team.

| och med att fler foretag blir internationella och manga arbetsplatser genomsyras av
mangkultur skulle det finnas ett varde i mer forskning kring hur bevittnad incivility upplevs pa
denna typ av arbetsplats. Det skulle kunna tankas att incivility dar skulle vara ett storre problem
da olika kulturer har olika normer for forvantat beteende, dar en person fran en viss kultur
bevittnar ett beteende som upplevs som ociviliserat medan det enligt férévarens referensram var
helt enligt normen for civiliserat beteendet.

Mer framtida longitudinell forskning dar kausala forhallanden kan faststallas skulle
hjélpa till att fylla kunskapsluckan kring bevittnad incivility och dess konsekvenser pa individ-

och organisationsniva.
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