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Mobbning i arbetslivet &r ett stort och komplext samhallsproblem. Bortsett fran det lidande som
kan uppsta for utsatta individer, kan mobbning medféra hoga kostnader, dels for
arbetsorganisationen men ocksa for samhallet. Syftet med denna uppsats har varit att belysa
fenomenet mobbning i arbetslivet och dess samband med organisationsférandringar ur ett
strukturellt perspektiv. Forskning har visat att organisationsforandringar kan ha en bidragande
inverkan till 6kad mobbning pa arbetsplatser. Fragan ar om detta samband ar ként bland personer
i ledande stéllning pa arbetsmarknaden. Denna studie har en saval teoretisk som en praktisk
infallsvinkel. Den teoretiska infallsvinklen belyser mobbning som en arbetsmiljofraga och dess
konsekvenser. Den praktiska infallsvinkeln belyser samhalls- och arbetsmarknadsaktorers
uppfattning om sambandet mellan organisationsférandringar och mobbning. Representanter fran
regering, riksdag och stora arbetsorganisationer inom den offentliga sektorn har intervjuats.
Dessutom intervjuades representanter fran en arbetstagarorganisation samt en
arbetsgivarorganisation for att fa en mer heltackande bild. Resultatet visar att det rader
varierande uppfattning om organisationsférandringars samband med mobbning hos det olika
samhalls- och arbetsmarknadsaktdrerna. Hos arbetsorganisationerna verkar mobbning inte vara
en prioriterad fraga vid organisationsforandringar. Inte heller tycks det foreligga sérskilt hog
medvetenhet om att organisationsférandringar kan vara en bidragande inverkan till 6kad
mobbning pa arbetsplatser. Generellt finns preventiva atgarder mot mobbning hos
arbetsorganisationerna. Det tyder emellertid inte pa att finnas nagra sarskilt specifika preventiva

atgarder mot mobbning vid organisationsférandringar.

Nyckelord: Mobbning, organisationsfordndringar, anomi, maktobalans, handlingsutrymme,

arbetsmilj6
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1. Inledning

Mobbning ar ett stort samhallsproblem. Mobbning kan férekomma i sociala sammanhang dar
manniskor regelbundet interagerar med varandra. Arbetsplatser &r ett av flera sadana
sammanhang. Vuxenmobbning i arbetslivet ar ett allvarligt arbetsmiljéproblem och ett vaxande
samhéllsproblem idag. Mobbning orsakar dessutom ett stort manskligt lidande for den som blir
utsatt. Det ar emellertid inte det individuella lidandet som star i fokus i denna uppsats. Den
sociologiska infallsvinkeln riktas mot vuxenmobbning som fenomen och hur detta hanteras av
samhaélls- och arbetsmarknadsaktcrer. Det géller yrkespersoner som har makt att kunna paverka,
forandra och forebygga problemet. Vi vill framforallt belysa vuxenmobbning pa arbetsplatser

och dess samband med organisationsférandringar ur ett strukturellt perspektiv.
“Intressant dmne ni valt for det dr ju ett av de svaraste inom personalomrddet.”
Arbetsmarknadsminister Hillevi Engstrom.

Empirin ar hamtad fran intervjuer av representanter fran regering, riksdag och stora
arbetsorganisationer inom den offentliga sektorn. Dessa ar Polismyndigheten Skane, Malmo
Stad, Region Skane och Universitetssjukhuset Skane, i fortsattningen forkortat SUS. Empirin
kompletterades aven med intervjuer med representanter fran en arbetstagarorganisation, en
arbetsgivarorganisation samt med forskare inom omradet som givit sin syn pa fragan.
Urvalet av organisationer har gjorts med sarskilt fokus pa yrkesomraden som arbetar med
manniskor. Anledningen till detta urval ar att forskning har pavisat att mobbning ar mer
forekommande inom dessa yrkesomraden. Enligt arbetsmiljoverkets statistik Gver mobbning och
relationsproblem (2006) var Polisenrankad som nummer ett. Det vill s&ga att Polisen hade hogst
relativ frekvens av arbetsskadeanmalningar dar orsaken anges som relationsproblem till kolleger
eller chefer. Nast hogst i statistiken rankades enheter fér omsorg och socialtjanst. | denna
arbetsmiljoundersokning tillfragades de som ingick i urvalet om de varit utsatta for personlig
forfoljelse genom elaka ord och handlingar fran chefer eller arbetskamrater (Weiner 2006).

Ar 2009 gjordes en arbetsmiljoundersokning av Statistiska Centralbyran (SCB)* p& uppdrag av
Arbetsmiljoverket. Av undersokningen framkom att nio procent pa den svenska arbetsmarknaden

! Statistiska centralbyran férkortas hadanefter SCB.



har varit utsatta fér mobbning eller personlig forféljelse under loppet av 12 manader.? Dessa nio
procent galler saval for man som for kvinnor. Det bor poéangteras att morkertalet ar stort, da inte
alla fall anmals.

Studier har visat att organisationsforandringar kan vara en bidragande orsak till 6kad mobbning
pa arbetsplatser. Resultatet av forskning vid Stockholms Universitets Stressforskningsinstitut
visade att risken for mobbning vid stora organisationsférandringar 6kar med 29 procent. Detta
motsvarar 5000 nya mobbningsfall om &ret till foljd av organisationsférandringar.®
Organisationer maste kontinuerligt férandras for att anpassa sig till den omgivning de &r
verksamma i och for att bibehalla sin konkurrenskraft. Férandringar behover naturligtvis inte
vara problematiska, tvartom kan de leda fram till mycket positivt om de gors pa ett bra satt. For
att forhindra och forebygga problem som kan uppsta i samband med en organisationsforandring
maste emellertid en medvetenhet finnas om vilka problem som kan uppsta. Uppsatsen belyser

negativa konsekvenser som organisationsforandringar kan medfdra, i det hér fallet mobbning.

1.2Syfte

Syftet med uppsatsen dar att belysa fenomenet mobbning i arbetslivet och dess samband med
organisationsférandringar, framfor allt ur ett meso- och makroperspektiv. Férhoppningen &r att
studien ska medfora 6kad forstaelse for konsekvenserna av dessa forandringar, forandringar som

manga ganger beror relationer mellan anstéllda och mellan olika befattningshavare.

1.3Fréagestallningar

| var studie har vi utgatt fran foljande fragestallningar:

= Vilken inverkan har organisationsforandringar pa mobbning pa arbetsplatser?

» Hur ar uppfattningen om organisationsforandringars samband med 6kad mobbning pa

arbetsplatser bland personer i ledande stallning pa arbetsmarknaden?

» Vidtas preventiva atgarder mot mobbning vid organisationsforandringar?

2 SCBs statistikarsbok for arbetsmarknaden 2011:286, Tabell 12.16 Arbetsmiljo for syselsatta &r 2009.
*http://www.dn.se/debatt/diktatoriska-chefer-bakom-mobbning-pa-arbetsplatser. Kallan &r bekraftad av Tores
Theorell genom muntlig kommunikation den 5 maj 2012.


http://www.dn.se/debatt/diktatoriska-chefer-bakom-mobbning-pa-arbetsplatser

1.4 Avgransningar

Denna uppsats avgransas till att framst behandla mobbning pa arbetsplatser som under de senaste
aren genomgatt en organisationsforandring. En organisationsforandring avser en forandring i
organisationens struktur. Detta innebdr oftast nytankande och leder till att interna
maktforhallanden forandras i organisationen. Forandringar kan ske i olika former och vara mer
eller mindre dramatiska (Jacobsen & Thorsvik 2008:413-414). Férandringar genomfors ofta for
att effektivisera verksamheten och for att bibehalla konkurrenskraften. Viktigt att patala ar att de
inte behover medfora negativa konsekvenser. | denna uppsats syftas omorganisation framst pa
nedskéarningar, omstruktureringar och konstellationsforandringar i arbetslag.

Det finns olika typer av mobbning. Den typ som uppsatsen avser att framst behandla ar den
horisontella mobbningen. Denna sker pa samma hierarkiska niva, exempelvis en kollega som

mobbar en annan kollega.

1.5 Disposition

Uppsatsen disponeras pa féljande satt. Inledningsvis, i kapitel (1) beskrivs bakgrunden och syftet
med uppsatsen. Darefter i kapitel (2) redogors for definitionen av mobbning och dess
konsekvenser for organisationen och samhallet. Aven mobbning som en arbetsmiljofraga berors.
| kapitel (3) beskrivs Emile Durkheims teori om anomi och Norbert Elias figurationsteori. Dessa
teorier behandlar samhallsforandringars inflytande pa maktbalans och social stabilitet. Vi
kommer ocksa att beréra begrepp och teorier om handlingsutrymme. Mobbningens orsaker
beskrivs i nastkommande avsnitt. Orsaker till mobbning belyses i kapitel (4). Har tas sérskilt upp
hur organisationsférandringar kan orsaka mobbning genom maktobalans och minskning av
handlingsutrymme, stress och svagt ledarskap. Kapitel (5) kallas "Metod” och innehaller
redogorelser av de metoder som anvands i studien samt en presentation av de intervjuade
personerna. | kapitel (6) redovisas resultatet for empirin och darefter analyseras dessa med
utgangspunkt fran uppsatsens bakgrund och teori (7). | denna diskussion dras dven vissa
slutsatser. | det sista kapitlet (8) ges forslag pa hur framtida forskning kan fortsétta att belysa och

utreda &mnet. Slutligen kommer forteckningen over referenser.



2. Vad ar mobbning?

Ordet mobbning kommer ursprungligen fran engelskans “mobbing” vilket syftar till en stor
samling manniskor som har for avsikt att bestraffa eller utesluta en person de inte gillar.
Uttrycket mobbning i det svenska vardagliga spraket ar brett och anvands for krankande
sarbehandling av olika slag, menar socionomen och fore detta byradirektoren for
Arbetsmiljoverket Anita von Schéele (1993:11).

Mobbning har definierats pa olika satt genom aren. Det finns flera begrepp som &r nara
beslaktade med mobbning, bland annat social utst6tning, krdnkande sérbehandling och
trakasserier. Begreppen &r saledes manga. Det ar dven asikterna om orsakerna. Det finns stor
variation pa angreppssétt och fokus olika forskare véljer nar de studerar mobbning. Forskarna &r
emellertid relativt eniga om att det handlar om negativa handlingar som utfors enskilt eller i
grupp. Sadana handlingar paverkar individens sjalvbild och &r svara att forsvara sig mot
(Einarsen 1998:18).

Psykologen och professorn Heinz Leymann (1990:120-121) menar att mobbning ar ett diffust
ord som egentligen varken beskriver en handelse eller ett specifikt beteende. Leymann var en av
de forsta forskarna att intressera sig for vuxenmobbning. Han har definierat mobbning som
psykiskt vald vilket forekommer regelbundet och under en langre tid (minst sex manader).
Vuxenmobbning ar enligt honom psyKkisk terror pa arbetsplatsen genom elak eller oetisk
kommunikation av en eller flera personer mot en individ. Det kan &ven grunda sig i en 6msesidig
konflikt tills den ena blir underl&dgsen den andra.

Stale Einarsen (1998:19) &r en norsk professor vars forskning ar inriktat mot mobbning i
arbetslivet. Einarsen har fatt stor betydelse saval internationellt som nationellt for sina insatser
inom mobbningsforskningen. Enligt honom k&nnetecknas vuxenmobbning frdmst av
stadigvarande, langvariga och aterkommande negativa beteenden som har till syfte att hota eller
psykiskt skada en person. Det centrala inom mobbning anser Einarsen vara den ojamna
maktbalansen som rader mellan mobbare och offer.

Det finns olika typer av mobbning. Som tidigare ndmnts i avsnittet om avgransning, fokuseras
denna uppsats pa horisontell mobbning. Leymann menar att mobbning inte nddvandigtvis
behdver vara horisontell utan ocksa kan vara vertikal, det vill saga att det inte bara behdver vara
medarbetare som bidrar till att mobbning uppstar. Arbetsgivaren kan ocksa medverka till
mobbning genom att anvénda vissa maktmedel for att provocera fram att den anstéllda sjalv



séger upp sig. Detta kan bland annat géras genom omplacering till meningsldsa arbetsuppgifter,

Iag eller ingen 16ne6kning med mera (Leymann 1992:28-30).

2.1 Mobbning och dess konsekvenser

Mobbning ar ett mycket allvarligt problem, dels av humanitéra, dels av féretagsekonomiska och
samhéllsekonomiska skél (Hallberg & Strandmark 2004:101). Det &r inget tvivel om att den
storsta forloraren vid mobbning &r offret. Mobbning med dess psykiska, sociala och ekonomiska
konsekvenser bidrar till vad Leymann kallar for utslagning. Med det menar han att individen
skadats sa pass mycket att den inte langre kan erhalla en anstéllning inom arbetslivet och darefter
maste ha stod fran samhallet (Leymann 1992:13). Ungefar 10 — 20 % av personer som mobbas
utvecklar allvarliga sjuktillstdnd som djupa depressioner. Leymann pastar att varje sjatte till
femtonde sjalvmord i Sverige ar en effekt av arbetsrelaterade problem sasom mobbning
(Leymann 1996:176).

Det &r inte endast individen som paverkas. Den ekonomiska kostnaden for organisationen kan
ocksa bli stor, inte bara pa grund av sjukskrivningar och rehabilitering utan dven for
personalersattningen (Rayner, Hoel & Cooper 2002:59). En arbetstagare som mar daligt sanker
sin prestationsformaga, vilket paverkar organisationens produktionsvinst. Hunter Mabon
(2002:354-355), som &r professor i personalekonomi vid Stockholms universitet, pekar pa att
rekrytering inte endast ska innebéra att ratt person rekryteras till ratt tjanst. Av vikt ar ocksa att
behalla den rekryterade personalen. Han talar om “humankapital” som syftar till alla anstéllda i
en organisation. “Humankapital” &r den intellektuella kapacitet som fors in 1 organisationen vid
en rekrytering och den kapacitetsokning som frambringas under tiden som anstalld. Det ar alltsa
naturligtvis betydelsefullt att satsa pa bra rekrytering men ocksa sarskilt viktigt att behalla dessa
manniskor inom organisationen. Leymann menar att det definitivt I6nar sig mer for
organisationen att spendera resurser pa att ta tag i problemet och lata personen rehabiliteras an att
lata bli (Leymann 1996:174). Fortsatta mobbningskonflikter kan bidra till en 6kad generell stress
bland medarbetare pa arbetsplatsen. Effekterna av mobbning forsvinner vanligen inte omedelbart
efter att mobbningen upphdr eller offret slutat. Det kan ha skapats negativ utveckling av
arbetsmiljon som ocksa kan bidra till att fler arbetstagare kanske véljer att lamna organisationen
(Hallberg & Strandmark 2004:100).

Som flera andra sociala problem &r det slutligen samhallet som maste sta for de stora kostnader



som mobbning genererar. Det kan rora sig om sjukskrivningar, fortidspensioner, vardkostnader
och minskade skatteintakter, for att namna nagra. De flesta mobbningsoffer ar i den mest
produktiva aldern av sitt liv och fran en ekonomisk synvinkel ar deras framtida improduktivitet
kostsam (Rayner et al 2002:60).

2.2 Mobbning - en arbetsmiljofraga

Arbetsmiljolagens syfte ar att ’forebygga ohalsa och olycksfall i arbetet samt att &ven i Ovrigt
uppnd en god arbetsmiljo” (AML 1 kap 1 §) Savil arbetsgivare som arbetstagare ska ”samverka
for att dastadkomma en god arbetsmiljo” (AML 3 kap 1 a §). Emellertid &r det arbetsgivaren som
har huvudansvaret for arbetsmiljon och ska vidta de atgarder som behdvs for att forebygga
ohdlsa (AML 3 kap 2 8, Gullberg & Rundqvist 2010: 100-104). Det &r dven arbetsgivaren som
har ansvaret for det preventiva arbetet mot mobbning (SOU 1999:69:264). Arbetsmiljélagen ar
konstruerad som en ramlag. En viktig forutsattning for denna ramlag ar att stor uppmarksamhet
ska agnas at Arbetsmiljoverkets forfattningssamling (Prop. 1976/77:149, sid: 219).
Arbetsmiljoverket har foreskrifter om krankande sarbehandling i arbetslivet. Foreskrifterna ar
inte straffbelagda men daremot vitessanktionerade. Nagon sarskild foreskrift dar begreppet
mobbning ingar finns inte. Definitionen och tillampningsomradet for foreskriften om krankande
sarbehandling i arbetslivet &r foljande: ”Arbetstagare kan utsattas for krankande sarbehandling.
Med krankande sarbehandling avses aterkommande klandervéarda eller negativt praglade
handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande satt och kan leda till att dessa
stalls utanfor arbetsplatsens gemenskap” (AFS 1993:17 1 §).

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift ”Systematiskt arbetsmiljoarbete” pekas det pd att
arbetsmiljofragor ska vara en naturlig del av verksamheten (AFS 2001:1:11 3 8). Arbetsgivaren
ska ta hansyn till alla faktorer som kan paverka arbetstagarnas arbetssituation. Denna hansyn ska
inte endast tas till faktorer som paverkar arbetstagarnas hélsa negativt utan féljande foreskrivs:
”En bra arbetsmiljo bidrar till en god hélsa och betyder mer an franvaro av sjukdom och
olycksfall” (AFS 2001:1till 3 8). Enligt foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete ska
arbetsgivaren vidare “regelbundet undersoka arbetsforhallandena och bedéma riskerna for att
nagon kan komma att drabbas av ohélsa eller olycksfall i arbetet. Nar andringar i verksamheten
planeras, skall arbetsgivaren bedéma om &ndringarna medfor risker for ohalsa eller olycksfall

som kan behova atgardas Riskbedomningen skall dokumenteras skriftligt. | riskbedémningen



skall anges vilka risker som finns och om de ar allvarliga eller inte “ (AFS 2001:1 § 8).
Arbetslivsdelegationen for statens offentliga utredningar skriver emellertid i ett slutbetdnkande
att arbetsgivare ofta har “svart att se sambandet mellan mobbning, stress och dalig arbetsmiljo”
(SOU 1999:69:264-265). Vidare pekar delegationen pa att det saknas effektiva metoder for att
stodja och rehabilitera den mobbade” och att brister finns betrdffande det forebyggande arbetet
for skapandet av en god psykosocial arbetsmiljo (SOU 1999:69:267).

3. Teori

De teorier som &r relevanta i forhallande till uppsatsens syfte & Emile Durkheims anomibegrepp,
Norbert Elias figurationsteori samt samlade begrepp och teorier om handlingsutrymme.

Teorierna kan var och en forklara grogrunder till att mobbning uppstar.

3.1 Anomi

Sociologen Emile Durkheim fokuserade framst p& samhéllets strukturer och hur dessa paverkade
individens tankar och handlingar. Han introducerade begreppet anomi i sin bok The Division of
Labor in Society (1933/1997). Durkheim anvénde begreppet anomi for att beskriva ett tillstand
av avregleringar som forekommer i samhallet. Detta innebadr att reglerna fér hur ménniskor bor
bete sig mot varandra bryts ner och resulterar i att manniskor inte vet vad de forvéntar sig av
varandra. Anomikan enkelt definieras som ett tillstand dar normer (forvantningar om beteenden)
ar forvirrade och otydliga eller saknas. Denna normldshet skapasvids sociala foérandringar och
leder i sin tur till oklara regler. I arbetslivet kan anomi leda till missnoje, konflikter och

avvikelse. Detta kan &ven medféra att manniskor inte langre kdnner mening med sitt arbete.

It the division of labour does not produce solidarity it is because the relationships
between the organs are not regulated; it is because they are in a state of anomie”
(Durkheim 1933/1997:304).

3.2 Etablerade och outsiders

Sociologen Norbert Elias utvecklade en grundliggande teoretisk modell, figurationen “etablerade
och outsiders”. Denna modell beskriver interdependenta, ojamlika grupper. Modellen bygger pa
maktskillnader med moralisk hierarki inom sociala grupper. Teorin utvecklades i hans studie av

de sociala relationerna i samhéllet Winston Parva, England. Han uppmérksammade hur



maktforhallanden mellan grupper framtrader och hur de upprétthalls i ett samhalle. Den
dominerande gruppen utévar sin makt genom att stigmatisera och exkludera den understallda
gruppen fran socialt umgéange (Elias & Scotson 2004).

Sociologen Erving Goffman (1973:12-13) beskriver stigmatisering som ett starkt
misskrediterande attribut hos en individ. Nar en framling ar med i ett sallskap dér alla andra
kanner varandra, kan framlingen besitta en egenskap som skiljer honom eller henne fran de
ovriga. Om egenskapen som framlingen besitter & mindre dnskvérd enligt den kategori av
sallskap som framlingen befinner sig i, kan en stigmatisering uppsta. Framlingen i sallskapet kan
dé reduceras fran en "fullstdndig och vanlig ménniska till en kastmérkt och utstott ménniska”.

En kinsla av “vi” och “dem” framtrader hos den etablerade gruppen forstarks da medlemmarna
har gemensamma varderingar och normer. De etablerade ser sig som battre &n outsiders.
Dessutom har de makt att patvinga “’de andra” definitioner av dem sjélva och tillskriva dem
moraliskt mindervérde, underlagsenhet och skam. Makten beror, enligt Elias, pa en
grupporganisation som ar béattre an outsider-gruppens och som ibland beror pa gruppens
anciennitet, att den etablerats tidigare och har haft tid och mdgjlighet att formeras. Tillskrivning
av skam dr en central del av maktutdvning. Elias hdvdar att dverallt dar det finns en figuration av
etablerade och outsiders finns ocksa en skamfull sjalvbild.

Nykomlingar ses som ett hot mot redan etablerade normer och varderingar och de ses ner pa. De
etablerade bekréaftar sin makt och identitet genom att utestanga nykomlingar fran socialt
umgange. Skillnaderna bland grupperna uppratthalls genom maktresurserna. Genom skvaller
som central mekanism vidmakthalls utestangningen. Det ar intressant att notera att det i Winston
Parva (eg. South Winston), som Elias undersokte, inte fanns nagra naturliga eller kulturella
skillnader mellan etablerade och outsiders som forklaring till deras uppfattning av varandra.
Istallet menar Elias att skillnaderna ligger i hur de &r organiserade internt och vilka
maktpositioner de innehar. Genom att pavisa dessa maktskillnader med moralisk hierarki kan
sociala konflikter och motsattningar analyseras. Elias menar att denna figuration &r ett
allmangiltigt fenomen. Den galler for grupper generellt som &r beroende av varandra men dar det
rader ojamn maktbalans (Elias & Scotson 1965/2004).



3.3 Handlingsutrymme

Vid arbetsmiljoforskning i modern tid framhalls sarskilt tva forhallanden, namligen mojligheten
till egenkontroll i arbetet och arbetsgruppens sociala samspel (Einarsen 1998:109).
Arbetslivsforskning har traditionellt sett anvant sig av begreppet handlingsutrymme for att
definiera en arbetstagares rorelsefrihet och valfrihet i olika forekommande arbetssituationer
(Aronsson 1990:69-74). En atskillnad gors mellan informellt, formellt och reellt
handlingsutrymme. Arbetstagarens formella handlingsutrymme kan sammanfattas med vad
arbetsgivaren kan utkrdva for ansvar av arbetstagaren i egenskap av dennes position och
arbetsuppgifter (Bazerman 1982:472). Det informella handlingsutrymmet &r det utrymme som
gruppen ger till sina gruppmedlemmar i ett specifikt sammanhang. Vilket informellt
handlingsutrymme en arbetstagare far baseras pa radande informell ordning, varderingar och
normer pa arbetsplatsen. Till skillnad fran det formella handlingsutrymmet ar det informella
handlingsutrymmet inte identifierbart pa ett lika tydligt satt. Gruppens gemensamma normer
hjélper individerna i gruppen att definiera olika slag av situationer (Lysgaard 1985, Karasek &
Theorell i 1990:70). Genom gemensamma normer kan medlemmarna i gruppen utéva social

kontroll 6ver varandra.

“The narrow the circle to which we commit ourselves, the less freedom of individuality
we process [...] if the circle in which we are active and in which our interest hold sway
enlarges, there is more room in it for development of our individuality; but as parts of this
whole, we have less uniqueness: the larger whole is less individual as a social group”

(Simmel 1971:257).

Individens reella handlingsutrymme ar summan av sa val formellt som informellt
handlingsutrymme. Det reella handlingsutrymmet skildrar en individs befogenhet, vad individen
far gora respektive inte far gora. Det reella handlingsutrymmet ar inte konstant utan kan
forandras genom férhandling om utbyten betraffande olika resurser (Bjork 1999:40). Resurser
kan sdgas vara ett verktyg som kan anvéandas i forhandlingen. For forhandlingen &r det
betydelsefullt att ha ratt resurser for sammanhanget. Vad som é&r rétt resurser avgors av kontexten
(Crozier & Friberg 1980:36). Olika resurser ger varierande utokning av handlingsutrymmen.

Resursen édr emellertid framst av betydelse om den ger ett storre handlingsutrymme. “Force,



wealth, prestige, authority — all the resources [...] — play a role only to the extent that they

provide a greater freedom of action” (ibid 1980:32).

4. Orsaker till mobbning
| denna uppsats behandlas mobbning som ett socialt fenomen. Det innebdr att mobbning framst
ses som en negativt social vaxelverkan snarare &n nagot som harleds till specifika
personlighetstyper. Det rader delade meningar om orsaker till mobbning i arbetslivet (Einarsen
1998:97). Det finns forskning som lagger vikt vid personegenskaper som en forklaring till
mobbning. Dar forsoker man hitta anledningar till mobbning, och forklaringar utgar fran
mobbaren eller den utsattes egenskaper och personlighetsdrag. Den utsatte beskrivs da ofta som
osaker och angestbenagen. Mobbaren daremot beskrivs ofta som aggressiv. Det har emellertid
inte pavisats nagot signifikant samband mellan personlighet och mobbning (Hallberg &
Strandmark 2004:45- 46).

Flera forskare havdar att problemet inte alls kan forklaras utifran mobbningsoffrets eller
mobbarens personlighet (Einarsen 1998:94). De flesta forskare &r eniga om att mobbning inte
kan forklaras av en ensam faktor utan orsakas av ett samspel av flera faktorer. Individen och
organisationen kan ha 6msesidig paverkan pa varandra, bade i den meningen att en individ kan
utveckla aggressiva tendenser i en viss miljo och att arbetsmiljon och arbetskultur kan paverkas
av en viss aggressiv individ (Salin 2003:1 217). Einarsen menar att man bor vara forsiktig med
att leta efter endast en forklaring till problemet. Han har utgangspunkten i att mobbning sker ur
ett negativt samspel mellan manniskor som grundar sig i flera samverkande forhallanden
(Einarsen 1998:97-98).

Da denna uppsats har en inriktning mot ett organisatoriskt perspektiv ligger betoningen pa
arbetsmiljofaktorer. Med begreppet arbetsmiljo avses faktorer pa arbetsplatsen som kan relateras
till individuell och organisatorisk trivsel, prestationsformaga och hélsa. | fokus satts
organisatoriska faktorer sdsom organisationsforandringar och dessa inverkan pa arbetstagarnas

handlingsutrymme.

4.1 Organisationsforandringar och mobbning: Tidigare forskning

Flera forskare beskriver mobbning som ett arbetsmiljoproblem. En dalig arbetsmiljo kan leda till
fler konflikter pa arbetsplatsen. Det &r lattare att mobbning uppstar i en arbetsmiljo praglat av
misstanksamhet och personliga motsattningar an i klimat dar det rader god laganda, respekt och

10



oppenhet (Einarsen 1998:95). Ett flertal studier i modern forskning visar pa att omorganisation
oOkar risken for mobbning (Oxenstierna et al 2012, Salin 2003, Hoel & Cooper 2000, Einarsen
2000). Organisatoriska faktorer som bidragande orsaker till mobbning pa arbetsplatser har fatt
storst uppmarksamhet i Skandinavien (Einarsen 2000:390). De organisatoriska faktorer som visat
sig starkast relaterade till mobbning ar ledarskap, rollkonflikter, minskat krav och
handlingsutrymme (Einarsen 2000:390). Detta skapar i sin tur spanningar, stress och frustration i
arbetsgruppen och déarmed skapas konfliktfyllda relationer (Einarsen 2000:391). Ett bra
ledarskap &r en av de viktigaste faktorerna for ett positivt férebyggande arbete mot mobbning.
Om inte ett tydligt ledarskap foreligger finns risken att informella ledare bildas vilket i sin tur
okar risken for mobbning (Hallberg & Strandmark 2004:52). Mer om detta aterfinns i stycket
nedan om “svagt ledarskap”.

Ett statiskt signifikant samband mellan exponering for mobbning och organisatoriska
forandringar ar nagot som ocksa Hoel och Cooper undersokt och aven bekraftat. Detta samband
har visat sig vara som starkast nar det finns ett byte av ledarskap (Hoel & Cooper 2000:15).
Enligt stressforskningsinstitutets studie (SLOSH)” ar organisationsforandringar en bidragande
orsak till att mobbningsprocesser pa arbetsplatser satts igang. Av studien framkommer att
organisationer som genomgar storre férandringar stimulerar mobbningsprocesser, sarskilt for
anstallda med minskat handlingsutrymme. For bade man och kvinnor visade det sig att
organisationsforandringar var en stor riskfaktor fér mobbning pa arbetsplatser (Oxenstierna,
Elofsson, Gjerde, Magnusson Hanson & Theorell 2012).

Vidare forskning pekar ocksa pa att forandringar sésom nedskarningar och
konstellationsforandringar i arbetsgrupper bidrar till en 6kad risk for mobbning. Salin menar att
omorganisationer ar signifikant relaterade till fientlighet pa arbetsplatsen da arbetsbelastningen
okar och det bildas intern konkurrens (Salin 2003:122). Einarsen menar ocksa pa att
omorganisation kan leda till oklart definierade arbetsuppgifter och ansvarsforhallanden. |
samband med oklara rattigheter och skyldigheter finns det risk for att personer pa dessa
arbetsplatser kan bli utsatta for mobbning (Einarsen 1998:95).

Taéres Theorell, professor emeritus vid Stressforskningsinstitutet, Stockholms universitet, har

forskat i organisationsforandringars inverkan pa mobbning. I en muntlig kommunikation med

*Riksrepresentativa longitudinella arbetsmiljoundersékning, aven kallad SLOSH, Swedish Longitudinal
Occupational Survey of Health.
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honom sdger han att det verkar finnas en “organisatorisk sjuka” i samhillet och att det finns ett
“allmént pustande” 6ver alla organisationsfordndringar. Han menar att fordndringar gors oftare
an arbetstagarna hinner anpassa sig. Vidare pekar Theorell pa att”6verstrukturen” i offentliga

verksamheter inte &r sarskilt medveten om denna problematik.’

4.2 Svagt ledarskap
Svagt ledarskap kan vara ytterligare en bidragande orsak till att mobbning uppstar pa
arbetsplatsen (Oxenstierna et al 2012, Hallberg & Strandmark 2004, Hoel & Cooper, 2000;
Leymann, 1996). | en organisation har ledarskapet en betydande roll. Dels for
arbetsprestationerna men ocksa for tillfredsstéllelsen hos de anstallda. Vid daligt ledarskap
tvingas personal sjélva hantera stress i den organisatoriska oordningen. Detta kan leda till
osakerhet, samarbetsproblem och 6kade konflikter. Konflikter som inte léses riskerar att eskalera
till mobbning. Nar ett gott ledarskap saknas 6kas denna risk (Hallberg & Strandmark 2004:49).
Leymann (1996:177-178) betonar ocksa vikten av starkt ledarskap. I sin forskning fann han att
majoriteten av arbetsplatserna dar mobbning var ett problem hade dalig arbetsmiljo och en
ledning ointresserad for dessa fragor. Arbetsplatserna hade heller ingen strategi for att hantera
sadana problem, och darfor eskalerade mobbningen. I de fall dér ledningen &r ointresserad finns
det risk for att personal pa lokalt plan tar kommando och hanterar konflikter pa sitt eget sétt,
vilket bidrar till en hogrisksituation for mobbning. Extra destruktivt blir det da ledningen
fornekar problemet eller staller sig pA mobbarnas sida och aktivt bidrar till mobbningen. |
normala fall ska arbetsgivaren vara val uppmarksam pa vad som forsiggar i arbetsgrupper.
Chefen har dessutom ett ansvar att skydda utsatta individer for utstotning och stigmatisering
(Hallberg & Strandmark 2004:49). Ledarskap kan finnas bade informellt och formellt. En
formell ledare utévar makt genom mandat fran arbetsgivaren men informella ledare kan utses av
arbetsgruppen eller individuella anstallda. Vid informellt ledarskap saknas regler och darfor kan
konflikter och konkurrens skapas. Detta kan i sin tur leda till 6kad mobbning pa arbetsplatsen
(ibid 2004:52).

® Muntlig kommunikation med Téres Theorell (2012-05-05).
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4.3 Maktobalans och minskning av reellt handlingsutrymme

Makt ett centralt begrepp nér det galler mobbning. Till skillnad fran Elias figurationsteori dar
makt utgas mellan grupper som &r beroende av varandra, menar den franska
organisationssociologen Michel Crozier att makt uppstar i méten manniskor emellan (Crozier &
Friedberg 1980). Det vill sdga, makt ar en social process skapad av relationen mellan individer.
Den kan utvecklas dver tid. Fordelning av makt ar ofta varken given eller faststalld utan bestar
till stor del av maktmassig osakerhet. Den sociala interaktionen som forsiggar mellan de som
mobbar och de som utsatts beskriver psykologen och forskaren Gunilla Bjork som ett maktspel.
Ett maktspel dar den som skickligast laser av spelet far mest handlingsutrymme. Vidare menar
Bjork att mobbning &r en serie av krankningar déar varje krankning ar ett slags
inkompetensforklaring av den utsatte. Inkompetensforklaringarna blir ett spel for att uppna
utékad makt och handlingsutrymme vilka speglas av de tillfalliga maktrelationerna som rader.
Bjork menar att mobbning &r ett effektivt sétt att utdva makt pa och att mobbning i grund och
botten handlar om att ’erévra och atererévra makt och maktpositioner”.

Ett karaktéristiskt drag av skillnaden mellan konflikter och mobbning &r att det finns en
maktobalans mellan den som mobbar och den som blir mobbad (Bjork 1999). I en vanlig konflikt
ar det oftast frdgan om tva jamlika parter som har olika asikter om nagot. Nar det kommer till
mobbning har den som utsétts svarare att forsvara sig pa grund av maktobalansen (Stoor-Grenner
& Kirves 2010:4-5). Mobbning kan ses som en konflikt som driver den berérda individen in i en
hjélplos och forsvarslos position. Detta tyder pa att en upplevd maktobalans ar en forutsattning
for att mobbning ska ske. Utan maktobalansen skulle det endast vara en konflikt dar motparten
skulle kunna motsta angreppet och mojligtvis ocksa forsvara sig och vidta atgarder. Det vill saga,
maktbalans forhindrar mobbning (Salin 2003:1 219).

Som tidigare namnts styr det formella handlingsutrymmet vilka formella rattigheter,
befogenheter och ansvar en person har. Det informella handlingsutrymmet ar ett utrymme som
en grupp ger till sina gruppmedlemmar baserat pa den radande informella ordningen med dess
normer och varderingar. Det reella handlingsutrymmet avgor vad personen far for makt som
helhet. For att uppna ett utdkat reellt handlingsutrymme finns olika strategier. Dessa kan
urskiljas genom olika offensiva och defensiva strategiska handlingar. De defensiva handlingarna
anvands for att behalla det redan uppnadda handlingsutrymmet. De offensiva handlingarna

anvands av arbetstagaren for att kunna expandera sitt handlingsutrymme (Crozier & Friedberg
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1980:25). Handlingsstrategierna kan ha olika syften och mal. I arbetslivet kan arbetstagare till
exempel anvéanda sig av defensiva handlingar och strategier for att behalla sin tjanst. Offensiva
handlingar och strategier kan arbetstagare anvanda sig av for att till exempel fa andra
arbetsuppgifter eller avancera sin tjanst (ibid 1980:59).

Vid en organisationsforandring kan den radande maktbalansen forandras. Tidigare radande
normer och varderingar ar da inte langre sjalvklara. Férandringen kan leda till att ansprak gors pa
andra individers handlingsutrymme. FOr somliga kan detta som sagt leda till minskat reellt

handlingsutrymme.

4.4 Stress
Karolinska Institutets folkhalsoakademi beskriver intensiv och langvarig stress utan
aterhamtning som ett svart och kostsamt problem i arbetslivet (Parmsund, Svensson, Tegbrant &
Aborg 2009:5). Hog stressniva i en organisation kan bland annat leda till fler konflikter. Under
de senaste aren har arbetsrelaterade besvar som kan harledas till stress och psykiska
pafrestningar okat. | folkhalsoguiden som Karolinska Institutetsammanstallt pa uppdrag av
Stockholms lans landsting framkommer att stress &r mycket utbrett. Enligt studien upplever sig
var fjarde man och var tredje kvinna stressade nagra ganger per vecka eller mer (ibid 2009:2).
Det finns flera orsaker till arbetsrelaterad stress.”Karasek-Theorells krav- och kontrollmodell”
ar en modell som anvands i syfte att analysera psykosociala arbetsforhallanden (se figur 1). Den
tar till utgadngspunkt sambandet mellan arbetskraven och individens formaga att hantera kraven.
Arbetsstressen okar om kraven ar for hoga, oregelbundna eller svartolkade, och om den anstallde
har svart att kontrollera dem. Organisationsforandring ar en faktor som bidrar till en obalans

mellan krav och upplevd kontroll som i sin tur kan utlsa stressreaktioner (Karasek & Theorell
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(Figur 1. Krav- och kontrollmodellen, Karasek & Theorell 1990:70)

Upplevelsen av stress pa en arbetsplats kan komma fran saval hard styrning, formella krav som
informella krav och bristande socialt stod (Parmsund et al 2009:5). Det vill sdga, det
handlingsutrymme en arbetstagare har i form av formella och informella krav i kombination med
socialt stod paverkar arbetstagarens upplevda stress.

Effekterna av stress ar flera. Salin pekar pa att mobbning kan uppsta ur stress nar missnéje pa
arbetsplatsen okar. Vidare menar Salin att 6kat missnoje leder till sénkta aggressionstrosklar for
bada parter och att nagon tidskravande konfliktlosning inte hinns med i stressade situationer
(Salin 2003:1 222). | arbetsmiljoer dar det rader orimliga stressituationer satts det press pa
personalen och da &r risken storre att de valjer att avreagera sig pa varandra (Leymann1986:48—
49).

Om arbetstagare upplever att det till exempel inte gar att paverka arbetsméngd, svarighetsgrad
eller hastighet pa arbetsuppgifterna kan resultatet bli upplevd irritation eller frustration 6ver
situationen. Om kanslor som dessa inte fokuseras mot de egentliga problemen finns risken att de
i stallet gar ut 6veromgivningen (von Schéele 1993).

5. Metod

Kvalitativ undersokningsmetod valdes for att pa basta sétt besvara uppsatsens fragestallningar.
Det finns ingen standardmetod i kvalitativ forskning utan den innehaller flera angreppssatt (Ryen
2004:14). Intervjuer har spelat en central roll for datainsamlingen till denna uppsats, men &ven
andra metoder har anvants. Dessa dr inlasning och analys av vetenskaplig litteratur och artiklar.
Den vetenskapliga litteraturen ar saval internationell som nationell. E-postkonversationer har
ocksa skett med forskare och myndigheter for vidare information om olika publikationer och
forskning.

Vid kvalitativ forskning kan intervjuer anses vara den bést lampade metoden att finna data pa
(Sjoberg& Wasterfors 2008:33). Da vi efterstravar en djupgaende och mer detaljerad data utifran
informanternas kunskap och erfarenheter ar intervju en lamplig metod. Intervjutypen som valts
ar semistrukturerade intervju. Anledningen till valet &r att detta kan 6ppna upp for mojlighet till
ny forstaelse (Denscombe 2009:235). Det har hos oss hela tiden funnits en medvetenhet om att
intervjun kan komma att féras i olika riktningar, da tolkningsforetradet i fragan ligger hos

informanten. Detta ar positivt da det kan ge ny forstaelse och ett bredare perspektiv pa
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forhallningssattet till den formedlade informationen (Sjoberg & Wasterfors 2008:34).
Informanternas asikter, tankar och information har haft stor betydelse och det har varit av

intresse att lata dem forklara sina synpunkter.

5.1 Datainsamling

Intresset for vuxenmobbning pa arbetsplatser vacktes i samband med inlasning av Maciej
Zarembas artikelserie i Dagens Nyheter (Zaremba 2010). Det som vidare utvecklade vart intresse
i riktning mot omorganisering och mobbning var stressforskningsinstitutets
arbetsmiljoundersokning (SLOSH) pa Stockholms Universitet(Kinsten, Magnusson Hansson,
Hyde, Oxenstierna, Westerlund, & Theorell 2006). Studien var en forsta kontakt med den
forskning som pavisar samband mellan organisationsforandringar och mobbning pa arbetsplatser.
Darefter paborjades informationsinsamlingen om vidare forskning som stodjer eller diskuterar

detta samband.

5.2 Urval

Kvalitativa intervjuer ger vanligtvis inte statistiskt generaliserbar information sasom kvantitativa
undersokningar kan ge. Eftersom generaliserbarhet eller representativitet ar utom rackhall for en
studie av detta slag, finns det inget skal till att géra slumpmaéssiga urval. Forskaren véljer
undersokningspersoner sjéalv och dessa urval ar oftast sma (Ryen 2004:77). Vart urval av empiri
ar strategiskt utvald utifrdn den gemensamma namnaren att samtliga intervjupersoner har makt
och ansvar i fragan om mobbning. Intervjuer har darfor gjorts med representanter fran regering,
riksdag, Arbetsmiljoverket samt med chefer fran olika organisationer. Aven forskare,
arbetstagarforbund och arbetsgivarférbund har intervjuats. Vid bokningar av intervjuer har det
sttt pa hinder pa upprepade ganger. Ansvariga personer har varit svara att na och hanvisning har
ofta getts till sekreterare. Med stor drivkraft och patryckningar har dock samtliga 6nskade
intervjuer kunna genomforas med “rétt” personer, alltsd de som har ansvar i frigan. P4 sé sitt

starktes aven studiens reliabilitet.

Regering, riksdag och Arbetsmiljoverket
Pa regeringsniva intervjuades arbetsmarknadsminister Hillevi Engstrom och finansminister
Anders Borg. Eftersom Engstrém har det 6vergripande ansvaret for landets

arbetsmarknadsfragor och Borg ansvaret for landets finanser, var det av intresse att ta del av
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deras asikter kring mobbning.

Riksdagsledamot Christer Winback (Folkpartiet) har intervjuats da han ar sérskilt drivande i
fragor gallande vuxenmobbning pa arbetsplatser. Han har vid ett flertal ganger motionerat om en
nationell handlingsplan for vuxenmobbning. Hans motioner har dock inte fatt nagot direkt gehor.

Arbetsmiljoverket ar den myndighet som har 6vergripande ansvar for arbetsmiljofragor. Nar
det géller mobbning i arbetslivet har Arbetsmiljéverket gett ut foreskrifter mot krankande
sérbehandling. Arbetsmiljoverket inspekterar arbetsplatser och kontrollerar att arbetsgivaren
bedriver ett systematiskt arbetsmiljéarbete och har policy och rutiner for att hantera bland annat
konflikt — och mobbningssituationer. Detta gors framst vid signaler pa att det finns
arbetsmiljobrister och missférhallanden pa en arbetsplats. Pa grund av Arbetsmiljoverkets tunga
roll i mobbningsfragan pa den svenska arbetsmarknaden var det betydelsefullt att fa ta del av
Hakan Olsson asikter. Han arbetar som avdelningschef pa Inspektion Syd pa Arbetsmiljoverket.

Arbetsorganisationer

Da den huvudsakliga belysningen i uppsatsen ligger pa mobbning pa arbetsplatser, har
representanter fran tre olika arbetsorganisationer intervjuats. Som tidigare namnts &r urvalet av
arbetsorganisationer sarskilt fokuserat pa yrkesomraden dar man arbetar med méanniskor.
Arbetsorganisationerna tillhor den offentliga sektorn. Samtliga har ocksa genomgatt
organisationsforandringar. Viktigt att ndmna &r att organisationerna r stora och att antalet totala
anstallda dverskrider 20 000 arbetstagare p& var och en av organisationerna.® Intervjupersonerna

representerar dock endast delar av Skane-regionen.

Intervjupersonerna som intervjuades har foljande befattning;

Pa Region Skanes universitetssjukhus (SUS) intervjuades stab-chefen for Human Resources,
fortsattningsvis forkortat HR. Universitetssjukhuset ar en del av Region Skane och ar det tredje
storsta av Sveriges sju universitetssjukhus. Region Skane ansvarar for verksamheten inom hélso-
och sjukvard i Skane. Totalt finns 32 000 medarbetare i hela organisationen. Region Skane har

nyligen genomgatt en omfattande organisationsforandring dar tva universitetssjukhus slogs

6Region Skane (SUS) har cirka 32000 arbetstagare http://www.skane.se/sv/Press/Fakta_om_Region_Skane. Hamtad
2012-03-15.

Polisen har cirka 28000 arbetstagare http://www.polisen.se/sv/Om-polisen/Organisation Hamtad 2012-03-15.
Malmé Stad har cirka 20000 arbetstagare http://www.malmo.se/Medborgare/Jobb--praktik/Jobba-hos-
oss/Personalfakta.html. Hdmtad 2012-03-15.
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samman under en ledning. SUS bildades formellt den 1 januari 2010. Detta gjordes framst for att
starka den kliniska forskningen och for att vara mer konkurrenskraftiga saval nationellt som
internationellt (Arén & Ekstrom 2010).

Aven en HR-chef i Malmé Stad intervjuade. Malmo Stad ar en kommun i Skane lan. 1 denna
innefattas centralorten Malmo och dess narmaste omgivningar. Totalt har Malmé Stad cirka 20
000 arbetstagare. For att samordna de kommungemensamma verksamheterna och for att 6ka
kvaliteten inom Malmo Stad gjordes ar 2008 en organisationsforandring. Da 6verfordes ansvaret
for kommungemensamma verksamheter inom vard och omsorg, socialtjanst och det
brottsforebyggande och trygghetsskapande arbetet till en ny forvaltning, Sociala
resursforvaltningen. Detta ansvar |ag tidigare ute i stadsdelarna.

Pa Polismyndigheten Skane intervjuades sektionschefen pa HR-enheten. Polismyndigheten
Skane ar Sveriges tredje storsta polismyndighet. Polisen har cirka 28000 arbetstagare i hela
landet. Polisens kontaktcenter (PKC) ar en central del av Polisens service till allmanheten. PKC
tar emot anmélningar och tips, lamnar upplysningar och svarar pa allmanna fragor. Polisen
genomgick en organisationsforandring ar 2010. Forandringen innebar att myndigheten PKC
centraliserades fran att vara utspridd 6ver landet till att endast finnas i sex polismyndigheter. |
Skane centraliserades PKC till ett svarsstalle i Malmo (Rikspolisstyrelsen 2011, Inspektionen av
PKC).

Arbetstagarorganisation, Arbetsgivarorganisation och Huvudskyddsombud

For att fa ta del av asikter i fragan fran arbetstagares sida intervjuades Joakim Arnsberger som ar

ombudsman pa arbetstagarorganisationen Vardforbundet. Vardforbundet har medlemmar som

arbetar pa universitetssjukhuset Region Skane. De mobbningsarenden som forbundet arbetar

med &r de fall som fortroendevalda inte lyckats klara upp pa arbetsplatsen.

Som ett komplement till intervjun med Vardférbundet blev vi hanvisade att dven kontakta

huvudskyddsombudet Saerun Jonisdottir pa Universitetssjukhuset. Hon intervjuades i hopp om

att fa ytterligare vetskap om mobbningens utbredning pa universitetssjukhuset Region Skane.
For att aven ta del av asikter fran arbetsgivarorganisation gjordes en intervju med en

representant for Sveriges Kommuner och landsting. Intervjupersonen var handlaggare Pia

Gellerstedt som é&r specifikt inriktad mot handlaggning av arbetsmiljofragor.
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5.3 Intervjusituation

| stor man har intervjuerna genomforts i ett personligt méte. Platserna for intervjuerna har valts
av intervjupersonerna, for att dessa skulle kdnna sig bekvama och sékra i situationen. Uppsatsen
presenterades fore sjalva intervjuandet for att intervjupersonerna skulle fa en inblick i dess syfte.
Vid samtliga intervjuer anvandes ljudupptagning. Dessutom gjordes féaltanteckningar vid de
personliga motena som ett komplement till ljudinspelningen. | dessa faltanteckningar beskrevs
bland annat kontexten runt lokalen, stamningen och kroppsspraket (Denscombe 2009:258).
Intervjupersonerna fick i forvag veta att intervjun skulle spelas in och att faltanteckningar skulle
foras. Nar personliga moéten inte varit genomférbara har telefonintervjuer gjorts. Detta har framst

gjorts av distans- och tidsskal.

5.4 Etiska dvervaganden

Vi har tagit hansyn till Vetenskapsradets etiska principer inom humanistisk och
samhéllsvetenskaplig forskning. Dessa etiska principer innebar krav om information, samtycke,
konfidentiellitet och nyttjande (Vetenskapsradet 2002). Intervjupersonerna fick muntlig och
skriftlig information om uppsatsens syfte samt om deras delaktighet och villkor i studien. Deras
medverkan i intervjun var frivillig. De intervjuades yrkestitlar och arbetsplatser anges i
uppsatsen och &r saledes inte anonyma. Samtliga intervjupersoner har gett sitt samtycke till att
detta publiceras. HR-chefer kan anses ha 6mtaliga positioner vad galler de fragor som uppsatsen
berdr. Pa grund av detta ar personernas namn inte utskrivna i uppsatsen. Fore publiceringen av
denna uppsats har de intervjupersoner som énskat sa fatt ta del av de delar av uppsatsen som

berdr dem.

5.6 Intervjuguide

Intervjuguiderna var, som tidigare namnts, semistrukturerade (tva intervjuguider bifogas som
exempel). Det fanns saledes en mall med fragor som stalldes och som kompletterades med
foljdfragor beroende pa intervjupersonernas svar. Det anvandes inte samma intervjuguide till
samtliga intervjupersoner eftersom de representerade flera olika samhéllsinstanser. Dock
anvandes samma intervjuguide till de intervjupersoner som foretrader arbetsorganisationer.
Dessa intervjuguider var uppbyggda efter olika teman. De bestod av; fragor kring
arbetsorganisationen och organisationsforandringar som agt rum, frdgor om samarbetsframjande

aktiviteter samt fragor rérande mobbning.
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Da mobbning kan uppfattas som ett kansligt amne valdes en strategi att narma sig
mobbningsfragor pa ett forsiktigt sétt. Detta innebar att intervjun pabdrjades med andra fragor

som inte gallde mobbning specifikt.

5.7 Datatranskribering
Samtliga intervjuer ljudupptogs genom bandinspelning. Datatranskribering och analys gjordes i
flera steg. Forst transkriberades orden till text, utan tolkning eller revidering. Pauser och
relevanta reaktioner markerades darefter. Den forsta intervjun transkriberades av bada forfattarna
for att forsakra att alla transkriberingar darefter skulle ga till pa samma vis. Pa sa séatt validerades
ocksa transkriberingen. Efterféljande intervjuer transkriberades av den ena forfattaren och
dubbelkontrollerades av den andra.

Materialet analyserades med beaktande av teorin. Transkriberingarna lastes noggrant igenom
upprepade ganger for att skapa helheter. Dérefter identifierades samband i materialet.
Informationen kategoriserades och jamfordes.

For att 0ka reliabiliteten jamfordes det fardiga resultatet med transkriberingarnas originaltext.

5.8 Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

Kvale(2009) betonar vikten av att inom kvalitativ forskning regelbundet granska trovardigheten
genom att under hela arbetsprocessen ifragasatta syftet, tillvagagangssattet som valts samt
resultatet som vaxer fram. Respondentvalidering innebér att forskare atervander till respondenter
med data eller fynd for att kontrollera fyndens validitet (Denscombe 2009:380). Detta gjordes
vid ett par tillfallen for att sékerstalla tillforlitligheten.

Reliabilitet méter huruvida méatmetoden é&r tillforlitlig eller inte (Rosengren & Arvidsson
2002:47). Uppsatsens fragestallningar har besvarats genom saval teori, tidigare forskning samt
genom var egen empiri. Genom att redogdra kontinuerligt for 6vervaganden och
stallningstaganden under arbetets gang har vi forsokt sékerstalla reliabiliteten. Tillforlitligheten
kan sagas ligga i urvalet av intervjupersoner. Dessa ar noggrant utvalda utifran deras
yrkesposition dar makt och ansvar for mobbningsfragan ingar.

Framtiden far utvisa graden av generaliserbarhet. Var studie kan trots allt fa betydelse satillvida
att den bidrar med kunskap om férhallandet mellan mobbning och organisationsforandringar, ett

an sa lange tamligen outforskat falt.
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5.8 Kallkritik

Det har under arbetsprocessen funnits ett kallkritiskt forhallningssatt till det informativa
innehallet i kallorna. Trovardigheten av forskning och pastaenden har ocksa bedémts pa ett
kritiskt satt. Da andrahandskallor ar osékrare &an primarkallor har framst de senare anvants.
Eftersom vi varit medvetna om risken med andrahandskéllor har dessa endast anvénts nar

originalkéllor inte funnits tillgangliga.

6. Resultat

Genom utvarderingen av svaren fran intervjupersonerna véxte framst tva kategorier fram. Dessa
belyser uppsatsens fragestéllningar. Den ena kategorin &r “uppfattningen om sambandet mellan
organisationsfordndringar och mobbning”. I detta stycke beskrivs intervjupersoners kinnedom
om denna problematik. Den andra kategorin ar huruvida det vidtas specifika preventiva atgarder
mot mobbning vid organisationsfordandringar”. Forst presenteras nagra av organisationernas
generella atgarder mot mobbning. Darefter redogors vilka preventiva atgarder som har gjorts vid
en organisationsforandring. Flera intervjupersoner ndmner vikten av ett bra ledarskap som den
viktigaste mobbningspreventiva atgarden vid en forandring.

| resultatets forsta stycke satts fragan om mobbning pa arbetsplatser i en storre
arbetsmarknadskontext. I en inblick fran en nationell niva ger representanter fran regering,

riksdag och arbetsmiljoverket sin asikt i fragan.

6.1 Mobbningsfragan ur en nationell niva: regering, riksdag och Arbetsmiljéverket

Till Hillevi Engstrom stalldes fragor om hur hon som arbetsmarknadsminister ser pA mobbning i
arbetslivet. Engstrom menar att mobbning &r ett stort arbetsmiljoproblem.

“Det dir kanske ett av de allvarligaste och svdraste arbetsmiljoproblemen skulle jag siiga.” D&
Arbetsmiljoverket ar den myndighet som har 6vergripande ansvar for arbetsmiljofragor var det
av intresse att ta del av Engstroms asikter om resursfordelningen till denna instans. Hon sager

bland annat:

“Det vi kan gora dr att ge tillrdickliga resurser till var myndighet Arbetsmiljéverket och
det tycker jag att vi gor. Det finns heller inget krav fran Arbetsmiljoverket att de har for

lite resurser att jobba med krdnkande sdrbehandlingar i arbetslivet.”
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Hakan Olsson som ar avdelningschef for Arbetsmiljoverket Inspektion Syd menar att
Arbetsmiljoverket, liksom flera andra myndigheter, “skriker ju efter mer” resurser. Om det finns
ett sarskilt behov av utdkade resurser maste regeringen fa ett tydligt motiv till varfor. Olsson
menar att det finns ett klart forbattringsomrade nar det kommer till arbetsmiljofragor inom det
psykosociala omradet. Han pekar pa att forandringar i organisationer kan skapa en osakerhet hos

personalen:

“Kommer jag fa vara kvar, eller kommer han eller hon fa vara kvar. Det kan ju ocksa
vara som sa att man ser att en kollega har fatt valdiga fordelar i omorganisationen vilket

ocksa da i vissa ldgen kan leda till kanske nagon form av krdinkning eller mobbning.”

Hakan Olsson pekar pa att varken organisationers handlingsplaner eller risk- och
konsekvensanalyser begars ut i nagon storre utstrackning. Nar dessa val begérs ut syns manga
ganger brister inom psykosociala omraden, menar han.

Hillevi Engstrom anser att Sveriges lagstiftning om krénkande sarbehandling &r mycket bra men
att det ar ett svart problem att tackla for den enskilda arbetsplatsen. Hon understryker att det

ligger en stor utmaning for chefer i att hantera fragor om mobbning pa ett klokt satt:

“Det svara i arbetet som jag har stor respekt for ar att det har arbetet maste ske pa
arbetsgivarens bord [...] oftast handlar det ju om relationer manniskor emellan. Men det
ar svart [...] eftersom det handlar om personer pa arbetsplatser dar det oftast hander i

slutna rum. Det dr vdldigt svart att visa exakt vad som har hdnt.”

Engstrom poangterar att regeringens ansvar ar att uppratthalla en bra lagstiftning och bra

foreskrifter och se till att Arbetsmiljoverket genomfor bland annat arbetsplatsinspektioner:

“Jag brukar saga att vi tar det har problemet pa stort allvar och det ar en viktig fraga for

Arbetsmiljoverket och arbetsmiljGinspektorerna.”

Till Anders Borg stalldes fragan om hur han som finansminister ser pa att mobbning generar
stora kostnader i samhallet. Han svarade att han inte har vetskap om vad mobbning kostar. Han
har heller inte sett nagra sadana berékningar. Fragor om finansiell resursférdelning for

arbetsmiljofragor stalldes ocksa till honom. Arbetsgivare har det yttersta ansvaret for
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arbetsmiljon enligt arbetsmiljolagen. Det var saledes intressant att fa veta om han anser att

arbetsgivare i offentlig sektor far tillrackliga resurser for att arbeta med dessa fragor:

“Nja, man kan alltid 6nska mer resurser, men i grund och botten tror jag mycket handlar
om att man har ett bra chefskap”. Vidare siger Borg: “En bra arbetsplats bygger pa att
man respekterar varandra och att man forsoker arbeta tillsammans. Sen finns det alltid
svarigheter och man maste férséka hantera de situationer som uppkommer. Men i grund
och botten bygger varje bra fungerande arbetsplats pa att man har 6ppna och

respektfulla relationer till varandra.”

| intervjun upprepar han vikten om hur manniskor beter sig mot varandra och hur vi bygger upp
organisationer: “Jag tror att en organisation som ar effektiv, den bygger pa att man jobbar bra
tillsammans.”

Riksdagsledamoten Christer Winbéck (fp)ar engagerad i fragor gallande vuxenmobbning pa
arbetsplatser och har motionerat om en nationell handlingsplan. Winbéck menar att
vuxenmobbning ar ett allvarligt problem som ar en angelégenhet for hela samhéllet. Tanken med
planen var att den skulle ge tydliga direktiv om hur olika organisationer och instanser i samhallet
béattre skulle kunna hjalpa den utsatte. Motionen fick emellertid avslag. Anledningen till avslaget
och till att fragan generellt har fatt relativt lite gehor tror Winback beror pa « okunskap och
ofdrstdelse kring de hdr frdgorna.” Han siger vidare: “Man vet inte att det &r s3 manga som
drabbas och man vet inte konsekvenserna av det hela.”

Winback menar ocksa att arbetsgivare dverlag inte har tillrackliga kunskaper om psykosociala
fragor och att det maste stéllas hardare krav pa detta. Dessutom pekar han pa att
Arbetsmiljoverkets kunskaper inom psykosociala fragor manga ganger inte ar tillracklig. Han
anser darmed att en 6kad resurstilldelning ar nddvandig, dels kunskapsmassigt men &ven
ekonomiskt.

Winback tror att det finns flera bidragande orsaker till varfor mobbning pa en arbetsplats uppstar

varav bristfélliga organisationsférandringar kan vara en.

6.2 Uppfattningen om sambandet mellan organisationsférandringar och mobbning
Uppfattningen om huruvida det kan finnas ett samband mellan organisationsférandringar och

mobbning forholl sig olika hos intervjupersonerna. Det kunde tydligt noteras att alla inte var lika

23



insatta i problematiken. Intresset for fragan varierade ocksa stort. Somliga intervjupersoner var
mer entusiastiska &n andra.
En HR-stabchef pa Region Skane (SUS) staller sig fragande till hypotesen om sambandet

mellan organisationsforandringar och mobbning. Hon séger:

”Jag vet inte varfor du tror att mobbning skulle vara speciellt forekommande i samband

med omorganisationer.”

HR-chefen i Malmo Stad verkar ha en tdmligen klarare uppfattning om
organisationsforandringars problematik. HR-chefen har en uppfattning om att energin generellt
blir Iagre bland arbetstagarna och att fokus tappas vid en organisationsférandring. Vidare séger
hon att det maste finnas en vaksamhet i hur hela processen arbetas med, fran uppstart till avslut.
Informationsspridning till medarbetare #r ocksa viktigt “sa att man kan undvika att manniskor pa
olika sditt far illa.”

Polissektionschefen pa HR-enheten har en viss uppfattning om organisationsférandringars
bidragande till konflikter. Han har arbetat inom Polismyndigheten i manga ar och varit med om
flera organisationsforandringar. Han har under sadana omstandigheter bevittnat bland annat

kulturkrockar och samarbetssvarigheter, nagot han sjalv uttrycker som “gnissel”:

”Visst blev det lite gnissel nar man bildade nya avdelningar, helt nya organisatoriska
enheter, med nya chefer och medarbetare. Man fick konkurreras in i detta och det blev
mycket snack om A och B lag. Da blev det gnissel mellan A och B om man nu far uttrycka
sig sa, men det gor jag. Inledningsvis var det inte helt enkelt. Det &r ju inte sa enkelt att

gbra nya organisationer.”

HR-polischefen &r alltsa ar av asikten om att organisationsforandringar kan leda till konflikter.
Dock tror han inte att dessa konflikter skulle kunna bidra till 6kad mobbning. P& frdgan om han

tror att mobbning har 6kat vid organisationsforandringar svarar han:

“Nej, nej det tror jag inte. Det finns alltid nagon som kénner sig krankt. Ordet krankt

anvands for ofta, typ i alla sammanhang. Alla kan bli krinkta egentligen hela tiden.”
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Vidare pekar HR-polischefen pa att det inom polisen finns tva sorters uppdelningar, poliserna

och de civilt anstallda. Mellan dessa grupper kan det uppsta spanningar, och han berattar att de
civila kan ségas upp men att antalet poliser &r reglerat av regeringen: Vi ar budgetregulatorn

medan poliser dr fredade.”

Joakim Arnsberger, ombudsmannen pa Vardforbundet, ar val medveten om hur mobbning kan

Oka vid en organisationsforandring:

“Det ar sallan att en forandring leder till att alla kdnner sig som vinnare. Det har

’

handlar ju om makt pd arbetsplatser.’

Hans erfarenhet ar dock att arbetsgivare inte verkar reflektera 6ver detta samband. Han
hanvisade oss till att kontakta huvudskyddsombudsmannen pa SUS, Saerun Jonsdottir som han
ansag var mer insatt och kunde svara mer utforligt.

Jonsdottir verkar helt och hallet inforstadd med att organisationsférandringar kan ha ett samband
med mobbning. Hon talar ocksa om att handlingsutrymmet kan bli begransat i en

organisationsférandring:

“Man kan saga att omorganisering kan leda till mobbning pa sa séatt att man liksom
luckrar upp fasta normer och regler som finns pa arbetsplatsen. Och den oron som

skapas ddr, det tror jag kan leda till mobbning.”

Arbetsmiljohandlaggare Pia Gellerstedt pa Sveriges kommuner och landsting menar att en
organisationsforandring alltid innebér en pafrestning for organisationen. Hon tror att
organisationsforandringar ar situationer som kan resultera i stress for alla berdrda parter. Stressen
i sin tur menar hon kan bidra till 6kad risk for mobbning. Emellertid menar Gellerstedt att det ar
relativt sallan som arbetsgivare vander sig till SKL for radgivning i mobbningsérenden.

Gellerstedt siger: “Jag har inte fdtt det [fragor om mobbning] pa den tiden jag har varit hér.”

6.3 Personalhalsa och mobbningsforebyggande atgarder

Av intervjuerna framgar att organisationerna har en varierande uppfattning om sambandet mellan
mobbning och organisationsforandringar. Férebyggande atgarder mot mobbning varierar ocksa
mellan de olika organisationerna. Likasa lyfter organisationerna fram olika dtgarder som sarskilt
viktigt i det forebyggandet arbetet mot mobbning.
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Intervjupersonerna pa bade Region Skane och Malmé Stad uppgav att de bland annat anvander
medarbetarenkater som preventiv atgard mot mobbning. Genom medarbetarenkéter kan man fa
en dvergripande uppfattning om personalens hélsa. Inom Malm¢ Stad far 20 000 arbetstagare
arligen svara pa en sadan enkat. | medarbetarenkaten finns en fraga dar arbetstagaren far svara pa
om den personligen blivit utsatt for mobbning pa sin arbetsplats det senaste aret. Pa denna fraga
svarade var femte person att de blivit utsatta for mobbning. Enligt Malmo Stads hemsida framgar
att tre fjardedelar av mobbningen &r horisontell och en fjardedel &r vertikal mobbning.

Vanligt forekommande verkar arbetsplatstraffar och medarbetarsamtal vara. Dessa aterfinns
hos samtliga tillfragade organisationer. Medarbetarsamtal kan vara ett bra tillfalle att uttrycka
sina tankar om samarbetsklimatet, arbetsmiljon och arbetsuppgifter. Malmo Stad skriver pa sin
hemsida: ”De medarbetare som ej har regelbundna arbetsplatstraffar uppger i hogre grad &n
Svriga att de utsatts for mobbing och hot i arbetet.”

Region Skanes (SUS) HR-stabchef lyfter framforallt fram arbetsplatstraffarna som ett preventivt
verktyg mot mobbning: ”Arbetstréffarna ar jatteviktiga och medarbetarsamtalen &r ju

jatteviktiga. Och information och kommunikation kontinuerligt dr ju otroligt viktigt.”

Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift om Systematiskt arbetsmiljoarbete “ska det finnas en
arbetsmiljopolicy som beskriver hur arbetsmiljoforhallandena i arbetsgivarens verksamhet ska
organiseras for att ohdlsa och olycksfall i arbetet ska forebyggas och en tillfredsstallande
arbetsmiljo uppnas” (AFS 2001:1 5§). Samtliga intervjupersoner beréttar att de har ndgon form
av handlingsplan och/eller policy om mobbning. Det ar emellertid upp till arbetsgivaren att
bestamma hur dessa ska upprattas. Med andra ord ar saval handlingsplaner som policies
specifika for organisationerna. De kan saledes besta av mer eller mindre utférliga planer for
preventiva atgarder betraffande arbetsmiljon. De ganger ombudsmannen Arnsberger begart att fa
ut handlingsplaner om mobbning har sddana manga ganger inte funnits. Arnsberger poangterar
att “fina dokument” inte har ndgon betydelse om inte viljan att gora nagot &t problematiken finns.

Manga ganger efterlevs inte de handlingsplaner och policies som finns och han uttrycker:

“Om det [en policy/handlingsplan] inte far konsekvenser och man inte lever efter den i

sitt beslutsfattande ndr man ska handldgga ett drende, sa har det ju inget virde.”

Malmd Stads medarbetarenkatundersdkning
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6.4 Mobbningspreventiva atgarder vid organisationsférandringar
Alla arbetsgivare ar skyldiga att upprétta en risk- och konsekvensanalys infor ett
forandringsarbete enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift om Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS
2001:1).
Joakim Arnsberger fran Vardforbundet poangterar vikten av dessa risk- och konsekvensanalyser
vid organisationsforandringar. De ganger som risk- och konsekvensanalyser har begéarts in menar
Arnsherger emellertid att de hallit en 1ag kvalitet. Vidare betonade han att de séllan innehaller ett
beteendevetenskapligt perspektiv och att psykosociala aspekter manga ganger varit i det
narmaste obefintliga. Istallet hamnar fokus pa den fysiska arbetsmiljons perspektiv som ar lattare
att beskriva.
Nér det galler risk- och konsekvensanalyser menar Arnsberger att dven de fackliga
organisationerna fokuserar mer pa den fysiska arbetsmiljon, da denna kan anses lattare att
hantera. Det finns tendenser till att “’stoppa huvudet i sanden for vad en risk- och
konsekvensanalys skulle kunna visa”. Vid konfrontering blir det svdrare att inte agera “dd dr det
ldttare att ldta bli att ta reda pd fakta” sager Arnsberger.

HR -stabchefen pa Region Skane (SUS) visste inte om det fanns ett sarskilt tema i risk- och
konsekvensanalysen som berdr psykosociala risker. Huvudskyddsombudet pd SUS Saerun

Jonsdottir séger emellertid:

“Né&r man ser pa risk- och konsekvensanalys sa &r alltid den psykosociala faktorn med.
Det ar nagot vi jobbar jattemycket med, ocksa i det vanliga systematiska
arbetsmiljoarbetet som bedrivs hela tiden. D& ar den psykosociala faktorn med hela

tiden.”

En insikt finns darmed om vikten av att arbeta med den psykosociala arbetsmiljon.

Trots detta upplever Jonsdottir inte att det arbetas sarskilt forebyggande mot mobbning pa SUS.
Hon sdger: “Nej, inte mer @n att man skall félja de policies som finns. Nej inte att det sarskilt
fokuseras pa mobbning.”

Till Arnsberger stélldes fragan om han upplever att arbetsgivare arbetar tillrackligt mycket
forebyggande mot mobbning. Han tycktes inte ha uppfattningen om att sadant arbete ar

tillfredsstallande. Han svarade:
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“Sa lange det finns mobbning kan jag inte svara ja pa den. Eftersom jag bara ser toppen
har sa tycker jag nej, jag tycker inte att man tar problemet vuxenmobbning pa sa stort
allvar. Jag sager inte att alla arbetsgivare ar daliga [...] men jag har en fargad

’

erfarenhet, jag ser ju de drenden dir det inte har gatt bra.’

Samma fraga stalldes till Pia Gellerstedt, arbetsmiljohandlaggare pa Sveriges kommuner och
landsting. Gellerstedt menar att nar det kommer till psykosociala fragor éverlag och
mobbningsfragor i synnerhet &r detta ett omrade dar det finns klara forbattringsmaojligheter. Hon
siger: “Nar man jobbar med sadana har fragor kan man alltid bli battre. Det finns ju alltid ett
forbdttringsutrymme.”

Ombudsmannen Joakim Arnsberger betonade att regelbunden vidareutbildning av chefer &r
viktig, sérskilt betraffande problematiken kring organisationsférandringar. Information vid
omorganiseringar bor spridas till arbetstagarna, och en delaktighet i beslut &r att féredra.
Arnsbergers uppfattning ar att svagt ledarskap ar den storsta riskfaktorn vid
organisationsforiandringar: “En organisationsférandring i samband med daligt ledarskap &ar
absolut en riskfaktor.” Utifran de mobbningsfall som inkommit till Vardférbundet kan
ombudsmannen Arnsberger se ett klart samband mellan organisationsfordndringar och ett svagt
ledarskap. Han gor foljande rangordning fér riskmoment fér mobbning vid

organisationsforandring:

“Ett: hogst upp pa ranking av riskmoment for mobbning ar svaga chefer. Tva: nar man
gor organisationsforandringar sa ar det naturligtvis en risk dar man maste ha i atanke
om vad som hander i gruppen nar man gor den har forandringen. Tre: informella ledare.
Man kan vara en duktig ledare men anda inte alltid fa gruppens gehor, utan man vander

’

sig fortfarande till en informell ledare. Det har jag erfarenhet av.’
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7. Analys och diskussion

7.1 Mobbning pa arbetsplatser generellt

Mobbning pa arbetsplatser ar ett allvarligt problem av sa val humanitara,
organisationsekonomiska och samhéllsekonomiska skal. | SCB:s undersokning ar 2009 framkom
att nio procent pa den svenska arbetsmarknaden har varit utsatta for mobbning eller personlig
forfoljelse under loppet av 12 manader. Orsakerna till mobbning ar flera och kan inte forklaras
av en ensam faktor. Det grundas ofta i ett samspel av flera faktorer. Studier har visat att
organisationsférandringar kan vara en bidragande orsak till 6kad mobbning.

Den hér uppsatsen belyser problemet fran ett organisatoriskt perspektiv och satter
organisationsférandringars samband med mobbning i fokus. Intresset har huvudsakligen gallt
asikter och uppfattning som rér mobbning pa arbetsplatser fran yrkespersoner som har makt och
ansvar i frdgan. Empirin ar hamtad genom intervjuer av representanter fran regering, riksdag och
stora arbetsorganisationer inom den offentliga sektorn. Empirin kompletterades aven med
intervjuer av representanter fran arbetstagarorganisation, arbetsgivarorganisation samt forskare
inom omradet som gett sin syn pa fragan.

Mobbing pa arbetsplatser ger naturligtvis negativa inverkningar pa arbetsmiljon. Det skapar
ohélsa och dalig stamning som paverkar personalens vélbefinnande negativt. Det finns flera skal
till varfor arbetsgivaren maste ta mobbing pa stort allvar och vidta forebyggande atgérder. Inte
minst viktigt ar att den kan ha férédande konsekvenser for den utsatta individen.

Ekonomiska kostnader till fljd av mobbning &r ett annat skal. Bade for samhallet i stort, men
aven for organisationen som i synnerhet drabbas. Mobbning kostar organisationen i form av
sjukskrivningar, rehabilitering och personalomséttning. Organisationens produktionsvinst
paverkas ocksé nir anstéllda som “mar déligt” ocksé far en nedsatt prestationsformaga. Nar
mobbning resulterar i att en arbetstagare inte langre &r arbetsformogen far samhéllet sta for stora
kostnader. Det kan rora sig om sjukskrivningar, fortidspensioner, vardkostnader och minskade
skatteintakter for att namna nagra. Det ar darfor ett oroande tecken att finansminister Borg inte
har vetskap om vad mobbning kan ténkas kosta ur ett samhé&llsekonomiskt perspektiv.

Om det nu &r sa att nio procent av Sveriges arbetstagare varit utsatta for mobbning, dar vi inte far
glomma morkertalet, kan det konstateras att problemet &r gigantiskt. Problematiken med
vuxenmobbning verkar dock inte sérskilt hogt prioriterat och &r inte heller skyndsamt pa vég att

I6sas. Trots detta anser bade arbetsmarknadsministern Hillevi Engstrom och avdelningschefen
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for Arbetsmiljoverket Hakan Olsson, att Arbetsmiljoverket far tillrackliga resurser for att arbeta

med dessa fragor.

7.2 Vilken inverkan har organisationsforandringar pa vuxenmobbning?
Organisationsforandringar, det vill sdga nedskérningar, omstruktureringar och
konstellationsforandringar i arbetslag medfér en 6kad risk for mobbning pa arbetsplatser.
Forklaringar till detta kan vara flera. Bland annat innebar en organisationsforandring ofta
personalfrandringar som kan skapa organisatorisk instabilitet. De anstallda upplever da inte
bara en otrygghet i anstallningen utan bevakar éven sina positioner och handlingsutrymmen.
Makt &r en social process skapad av relationen mellan individer och grupper. Vid en
organisationsforandring kan den radande maktbalansen férandras. De normer och varderingar
som ratt tidigare ar da inte langre sjalvklara. En anomisk situation kan uppsta
(Durkheim1933/1997).Det maktspel som féljer vid organisationsforandringar kan skapa minskat
handlingsutrymme for vissa arbetstagare, namligen mojligheten till egenkontroll i arbetet.
Arbetslivsforskning har traditionellt sett anvant sig av begreppet handlingsutrymme for att
definiera en arbetstagares rorelsefrinet och valfrihet i olika forekommande arbetssituationer.
Mobbning ar en offensiv handling att utéva makt pa som resulterar i minskat handlingsutrymme
for den utsatte. | forhandling av handlingsutrymme mellan medarbetare kan maktobalans leda till
ojamn fordelning av handlingsutrymmet. Om handlingsutrymmen utmanas kan konflikter uppsta.
Detta kan i sin tur innebdra minskat handlingsutrymme for en eller flera parter. Det reella
handlingsutrymmet ar det utrymme som avgadr vad personen far for makt som helhet. Hog
stressniva i en organisation kan leda till fler konflikter. I arbetsmiljoer dar det rader orimliga
stressituationer ar risken storre att de valjer att avreagera sig pa varandra.
Vid en organisationsforandring kan konstellationer i arbetsgrupper fordndras. Nykomlingar i ett
arbetslag kan da uppfattas som ett hot mot redan etablerade normer och véarderingar och riskerar
dérigenom att mota nonchalans eller forakt. En figuration mellan “etablerade och outsiders”, sd
som den beskrivs av Norbert Elias (1965/2004) dar det rader ojamna maktrelationer mellan
varandra, kan uppsta. Denna makt kan anvandas genom att den understéllda stigmatiseras och
exkluderas ur gruppen.

| organisationsforandringar kan ocksa svagt ledarskap uppsta. Nér det saknas ledare som

langsiktigt kan framja och skydda ett gott och rattvist arbetsklimat, tvingas personal sjalva
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hantera stress i den organisatoriska oordningen. Detta kan leda till osédkerhet, samarbetsproblem
och 6kade konflikter. Ett svagt ledarskap i samband med oklara arbetsuppgifter och kansla av
meningsloshet infor arbetsuppgifter kan skapa anomi. Detta genererar i sin tur 6kad risk for
konflikter. Nar gott ledarskap saknas kan konflikter riskeras att utmynna i mobbning.
Informationsflodet i organisationen forandras ocksa i en organisationsforandring, vilket kan leda

till ryktesspridning.

7.3 Uppfattningen om sambandet mellan organisationsforandringar och mobbning
Av intervjuerna med representanter fran organisationerna framgar att det radde varierande syn
och uppfattning om sambandet mellan organisationsforandringar och mobbning. Om vi ser till
HR-cheferna i arbetsorganisationerna sa visar resultatet pa att de inte har nagon uppfattning om
att organisationsférandringar skulle kunna bidra till 6kad mobbning pa arbetsplatser, i alla fall
inte i ndgon storre utstrackning. De verkar inte heller uppfatta det anomiska tillstand som kan
uppsta vid organisationsforandringar. Emellertid fanns en viss medvetenhet om att
organisationsforandringar kan ge effekt pa arbetsklimat som arbetsmiljé. En iakttagelse som
gjordes var att energin sdnks och att fokus tappas bland berérda parter i en
organisationsforandring. HR-cheferna beskrev ocksa att forandringar i organisationen skapade
konflikter, kulturkrockar som tyddes som allmént “gnissel”.
Denna bristande insikt verkar dock inte vara gemensam for samtliga intervjuade personer.
Representanterna fran arbetstagar- och arbetsgivarorganisationerna har en mycket klar
uppfattning om att det kan finnas ett samband. Denna uppfattning delas &ven av
riksdagsledamoten Christer Winbéck och Hakan Olsson, avdelningschefen pa Arbetsmiljoverket.
Det forefaller saledes finnas en skillnad mellan intervjupersonernas uppfattning. Vad denna
skillnad beror pa ar svart att ta fasta pa. En mojlig forklaring handlar om kunskap och intresse.
Arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer patraffar mobbningsfall ofta och ser kanske darfor
mobbningsproblematiken fran en annan synvinkel. Darmed har de méjligtvis dven en annan
insikt &n HR-cheferna. Riksdagsledamoten Christer Winback har intresse och kunskap om
mobbning som fenomen. Aven Hakan Olsson, som ar avdelningschef pa Arbetsmiljoverket
verkar ha den kunskap om, och det intresse for mobbningsfragor som man kan begara.

Med tanke pa mobbningens konsekvenser, dels i form av ett oerhort lidande for den utsatte, och
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dels i form av ekonomiska forluster for organisationen, borde det finnas ett stérre intresse for

mobbningsfragor hos chefer generellt och hos HR-chefer i synnerhet.

7.4 Personalhdlsa och mobbningsforebyggande atgarder i  organisationerna
Generellt anvander arbetsorganisationerna vissa forebyggande atgarder for att motverka ett
ohdlsosamt arbetsklimat. Vanligast dr tydligen arbetsplatstraffar, medarbetarsamtal och
medarbetarenkéter. Samtliga arbetsorganisationer hévdade att de har handlingsplaner och
policies samband med mobbning. | hur stor omfattning dessa handlingsplaner och policies
innehaller psykosociala faktorer och mobbingsfragor varierar. Detta kan bero pa att arbetsgivaren
sjalv bestammer hur sadana handlingsplaner och policies ska se ut. Handlingsplaner kan darfor
ibland vara mycket bristfalliga.

7.5 Vidtas specifika preventiva atgarder mot mobbning vid organisationsféorandringar?
Enligt AML ska sa val arbetsgivare som arbetstagare samverka for att uppna en god arbetsmiljo.
Det &r arbetsgivaren som har huvudansvaret for att vidta de atgarder som behdvs for att
forebygga ohdlsa (AML 3 kap 1 a 2 88). | denna skyldighet ligger dven ett ansvar for det
preventiva arbetet mot mobbning. Viktiga foreskrifter som arbetsgivare ska ta hansyn till i
arbetsmiljoarbetet &r bland annat krankande sérbehandling (AFS 1993:17) och systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1).

Vid organisationsforandringar ar det viktigt att riskerna kartlaggs tidigt, sa att negativa foljder av
omstéllnings-processen kan forebyggas. Enligt foreskriften om systematiskt arbetsmiljéarbete &r
arbetsgivare skyldig att gora en risk- och konsekvensanalys nar forandringar i verksamheten
planeras. I risk- och konsekvensanalysen ska risker bedomas av huruvida nagon kan komma att
drabbas for ohélsa och olycksfall. Av samtliga HR-chefer som intervjuades framkom att deras
organisationer gjort en risk- och konsekvensanalys i samband med organisationsférandringarna.
Det hade varit av intresse for oss att ta del av dessa risk- och konsekvensanalyser, framforallt for
att granska vilka psykosociala faktorer som togs hansyn till vid organisationsférandringen.
Huvudskyddsombudsmannen Saerun Jonsdottir berattade att framsta fokus ofta laggs pa den
fysiska arbetsmiljon. Psykosociala faktorer sades finnas med till viss del. Det verkar dock som
att psykosociala fragor som berdr preventiva atgarder mot mobbning séllan finns med. Olsson,
avdelningschefen pa Arbetsmiljoverket havdade ocksa att risk- och konsekvensanalyser, nar
dessa begars ut, innehdll manga brister inom de psykosociala omradena. Forfattarna till denna

32



uppsats har under arbetets gang forsokt att fa ta del av dessa risk-och konsekvensanalyser. Vi har
inte lyckats med detta. | atskilliga telefonsamtal och e-postmeddelande till
arbetsorganisationerna har vi uttryckt en begaran att fa ta del av deras risk- och
konsekvensanalyser. | svaren har vi hela tiden hanvisats till personer som kunde tiankas “veta
mer”’. Dessa personer har i sin tur antingen tillbakavisat oss till foregdende person eller visade
oss vidare till ndgon annan. Ofta gavs ocksa svar av typen “den person ni egentligen borde prata
med har slutat eller gatt i pension”. Trots atskilliga férséka och aberopande av
offentlighetsprincipen har vi inte kunnat ta del av nagon risk och konsekvensanalys.

7.6 Slutdiskussion

SCB har pavisat hdg mobbningsfrekvens pa Sveriges arbetsmarknad, och tidigare forskning har
visat pa ett samband mellan organisationsférandringar och mobbning. Med tanke pa den héga
mobbningsfrekvensen och mobbningens konsekvenser, borde det darfor ligga i alla
organisationers intresse att forkovra sig inom amnet.

Det har konstaterats att mobbning kan medfora stora kostnader (se sid 5-6) for den enskilda
arbetsplatsen. Nar personal ska anstallas satsas stora resurser pa att fa ratt person pa ratt plats. En
rekryteringsprocess ar ofta kostsam betraffande tid, energi och ekonomi. Att inte pa ett bra sétt
forsoka behalla den personal som ar rekryterad kan darmed séga vara ett ekonomiskt och ett
humanitart sloseri av resurser. Darmed borde fragor om mobbning tas pa storsta allvar.

Det forefaller inte finnas en sarskilt hog medvetenhet om att organisationsforandringar kan ha en
bidragande inverkan pa mobbning pa arbetsplatser hos de intervjuade HR-cheferna. Fragan ar
vad detta kan bero pa. Kanske kan det bero pa att sambandet &r okéant, eller tyder det pa lagt
intresse for fragor om mobbning och dess samband med organisationsforandringar?

Awven pa ett hogre strukturellt plan, i regering och riksdag, skulle medvetenhet, forstaelse och
kunskap om dessa fragor kunna vara battre. Vi delar riksdagsledamot Christer Winbacks asikt att
kunskap om mobbning och dess konsekvenser verkar vara bristfallig. Att Winbacks motioner om
vuxenmobbning fatt daligt gehor i riksdagen kan bero pa okunskap. Viktigt for det
forebyggandet arbetet mot mobbning ar kunskap och medvetenhet om dess orsaker. Om denna
kunskap och medvetenhet var béttre, sa skulle antagligen inte SCB:s statistik av upplevd
mobbning vara sa hog som nio procent. Det ar ocksa viktigt att poangtera att det inte racker med

enbart mer kunskap och medvetenhet om inte vilja och ambitioner finns.
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Det svaga engagemanget for mobbningsfragor kan ocksa ha sin grund i bekvamlighet. Mobbning
kan uppfattas som ett kdnsligt amne och en tendens till att “det som inte syns finns inte” verkar
finnas.

Hur kan mobbning bek&mpas vid en organisationsforandring? Genom att mildra de negativa
konsekvenserna som uppstar vid forandringar skulle mobbning kanske kunna forebyggas till stor
del. Denna bekampning kan ske pa olika nivaer: genom lagstiftning i riksdagen, genom
Arbetsmiljoverkets kontroll och tillsyn och genom det systematiska arbetsmiljéarbetet i
arbetsorganisationerna. | arbetsorganisationerna bor de viktigaste arbetsmiljofaktorerna
kartlaggas for att man sedan ska kunna folja upp och atgarda eventuella problem. Riskmiljoer for
mobbning kan da lattare identifieras och battre atgarder kan upprattas och genomforas.

| det systematiska arbetsmiljéarbetet mot mobbning ar informationsspridning mellan chefer och
medarbetare viktig. Ansvaret ligger hos arbetsgivaren men &ven fackliga organisationer och
personalavdelningar maste delta i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Det bor finnas tydliga
riktlinjer for vilka beteenden som inte ska accepteras i organisationen. Ju tidigare mobbningen
identifieras, desto lattare ar det att agera. Tydligare och battre foreskrifter med straffbelagda
sanktioner skulle ocksa kunna uppréttas och inforas pa den svenska arbetsmarknaden.
Organisationsforandringar kan vara en (av flera) bidragande orsaker till 6kad mobbning pa
arbetsplatser. Forskning har visat att organisationsforandringar kan bidra till stress, anomiska
tillstand, maktobalans och foérandringar av arbetstagarnas handlingsutrymmen. Dessa faktorer i
kombination med ett svagt ledarskap dar kommunikationen ar otydlig ar alla bidragande orsaker
till varfor mobbningsprocesser kan 6ka eller séttas igang vid en organisationsforandring.
L6sningen &r dock givetvis inte att behalla organisationer oférandrade.
Organisationsforandringar ar viktiga. De ar dessutom oundvikliga eftersom organisationer
kontinuerligt maste forandras for att anpassa sig till den omgivning de ar verksamma i och for att
bibehalla sin konkurrenskraft. Forandringar maste emellertid genomféras med en medvetenhet
om vilka problem som kan uppsta i samband med den. Det handlar om hur man omorganiserar,
hur omorganiseringen kommuniceras och om man tar hénsyn till psykosociala faktorer i
allménhet och mobbning i synnerhet.

En valgjord organisationsforandring dar en medvetenhet finns om vilka problem som kan uppsta,
risker och konsekvenser har analyserats, tydlig kommunikation och ett gott ledarskap finns

skulle pa sa satt ocksa kunna fa en positiv motverkan mot mobbning. En redan mobbad person
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skulle vid en organisationsférandring kunna hamna i en ny gruppkonstellation som kanske
innebar utokat handlingsutrymme for denne. Darmed skulle mobbningen av den personen kunna

upphora.

7.7 Forslag pa framtida forskning

Denna uppsats har behandlat, och pa ett sociologiskt sétt belyst vilket samband som finns mellan
organisationsférandringar och mobbning. Forskning om mobbning finns, men ytterligare
forskning behovs. Dagens forskning om mobbning ar fortfarande mer fokuserad pa
skolmobbning &dn pa mobbning i arbetslivet. Fortsatt forskning om vuxenmobbning behdvas da
denna typ av mobbning fortfarande &r omfattande.

Mobbning pa arbetsplatser kan yttra sig sa val vertikalt som horisontellt i en organisation. Denna
uppsats avgransades till att framst behandla horisontell mobbning. Vertikal mobbning i samband
med organisationsforandringar verkar vara ett tdimligen outforskat falt.

For en tydligare beskrivning av organisationsférandringars samband med mobbning, behdvs
ytterligare forskning. For att ocksa fa en mer generaliserbar forestallning om HR-chefers
kunskap om mobbning i allmanhet och om mobbning vid en organisationsférandring i synnerhet
behdver det goras fler undersokningar. Sadan information skulle kunna inhdmtas genom mer
kvalitativ metod, men dven genom kvantitativ metod som till exempel enkatundersdkningar.
Genom vidare forskning skulle fragan om orsakerna bakom chefers ointresse for
mobbningsfragor kunna besvaras. Om kunskaperna okar skulle ocksa de lampligaste preventiva
atgarderna mot mobbning kunna tas fram.

Ytterligare en viktig uppgift for forskarna ar att fa till stind allméanna debatter om mobbning.
Mer allméanna diskussioner om vuxenmobbning, bade dess orsaker och de skador den medfor,
skulle paverka bade samhallet och forskningen positivt. Pa sa satt skulle forstaelsen om
mobbningens orsaker dka i samhallet och diskussioner om hur vuxenmobbning béast ska hanteras

skulle kunna uppsta.
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Bilaga 1

Intervjuguide till Region Skdne, Malmo Stad och Polismyndigheten

1. Har er organisation genomgatt nagon organisationsforandring under de senaste tre

aren? (Med organisationsforandring menas framst nedskarningar och omplaceringar).
2. Hur har organisationsforandringen gatt till? Vilka delar av organisationen &r drabbad?

3. Om er organisation har genomgatt organisationsforandringar, hur upplever du att det
paverkat personalen? Har det lett till exempelvis dkade sjukskrivningar? Eller mer

samarbetssvarigheter mellan arbetstagarna?

Fragor om samarbetsframjande, teambuilding etc.
1. Hur ser ni pa sammanhallningsframjande aktiviteter? (Aktiviteter som kan anses
starka gruppen sammanhallning och teamkénsla). Har ni nagra sadana?

2. Vad kan detta vara for typ av aktiviteter eller insatser?

3. Nar gjorde ni det senast?

Fragor om mobbning

1. Hur agerar ni om en arbetstagare kanner sig mobbad?

2. Vems ansvar &r det att forhindra att en arbetstagare kanner sig mobbad?

3. Hur anser du att en situation ska se ut for att det skulle anses att vara mobbning?

4. Har ni nagon policy om mobbning? Har ni nagon handlingsplan mot mobbning?

5. Tillampar ni nagot forebyggande arbete for att motverka mobbning,

om ja, pa vilket satt?
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6. Tillampar ni nagot specifikt férebyggande arbete mot mobbning vid en

organisationsférandring?
7. Tillampar ni risk- och konsekvensanalyser vid organisationsférandringar?

8. Enligt SCBs statistiska arsbok om arbetsmarknaden 2009 framkom att nio procent pa
den svenska arbetsmarknaden varit utsatta for mobbning eller personlig forféljelse under
loppet av 12 manader. Har du ndgon aning om hur det ser ut med mobbning pa din

arbetsplats?
9. Tror du att det uppstar mer samarbetssvarigheter vid organisationsférandringar?

10. Vi har en hypotes om att organisationsfoérandringar kan ha en bidragande inverkan pa

okad mobbning pa arbetsplatser. Har du ndgon uppfattning om det?
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Bilaga 2

Intervjuquide till arbetstagarorganisation och arbetsgivarorganisation

1. Hur definierar ni mobbning?

2. Hur manga arenden gallande mobbning hanterar ni arligen?

3. Nér en medlem kontaktar er gallande upplevd mobbning, hur hanterar ni
problematiken?

4. Upplever ni 6verlag att arbetsgivare arbetar forebyggande mot mobbning?

5. Gallande organisationer som genomgatt eller genomgar en organisationsforandring,
kan ni dar se nagra 6kande tendenser till mobbning?

6. Hur kan en risk- och konsekvensanalys se ut?

7. Upplever ni att arbetsgivare arbetar med mer férebyggande mot mobbning vid
enorganisationsforandring?

8. Gallande organisationer som inte har en handlingsplan mot mobbning, hur agerar ni
nar ni far vetskap om detta?

9. Vi har en hypotes om att organisationsforandringar kan ha en bidragande inverkan pa

6kad mobbning pa arbetsplatser. Har du nagon uppfattning om det?
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