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Sammanfattning

Syftet med foreliggande kandidatuppsats var att med en explorativ ansats underséka hur fenomenet
ohdvlighet upplevs bland svenska arbetstagare samt att definiera begreppet utifran en svensk kontext.
Undersokningen genomférdes med semistrukturerade intervjuer av 6 deltagare fran sédra Sverige. Fem
huvudtema identifierades genom tematisk analys: intention, makt, paverkan, férvantningar och respekt.
Av analysen drogs slutstasen att en definition av ohdvligt beteende pa arbetsplatsen bor ha fokus pa den
subjektiva upplevelsen hos offret. Intentionen av ohovlighet kan vara saval medveten och omedveten,
vilket gor att offret kan uppleva intentionen som otydlig. Var definition Gverensstammer i stort sett med
Andersson och Pearsons definition (1999) dock finns det en avgorande skillnad som kan vara kulturellt
bunden eller bero pa en annorlunda tolkning av fenomenet. Resultatet visar en skillnad pa betydelsen
av intensitet och intention beroende pa vilken relation utévaren har till offret. En definition som é&r
anpassad till en svensk kontext gor att forstaelsen for fenomenet 6kar.

Nyckelord: definition, ohovligt beteende, semi-strukturerad intervju, Sverige, tematisk
analysmetod

Abstract
The purpose of this bachelor’s thesis is to investigate how the phenomenon of workplace incivility is
experienced amongst Swedish employees and to define the concept of workplace incivility within a
Swedish context. The study was carried out using semi-structured interviews on six participants from
southern Sweden. Five main themes were identified through thematic analysis; intention, power,
impact, expectation and respect. The analysis concludes that a definition of workplace incivility should
be focused on the victim’s subjective experience. The offender’s intention with workplace incivility
can be both conscious and unconscious, which can cause the victim to experience the intent as
ambiguous. This carries some resemblance to Anderson and Pearson’s (1999) definition. However, we
do find that there are differences which could be due to variations in local work cultures as well as
interpretation methods. The result shows a difference in the importance of incivility intensity and
intention depending on the relationship between the offender and the victim. Finally we find that a
definition adapted to a Swedish context increases the understanding of the phenomenon.
Keywords: definition, workplace incivility, semi-structured interview, Sweden, thematic

analysis



Introduktion

Arbetslivet ar for de allra flesta nagot positivt och givande (Goransson, Naswall & Sverke,
2011). Att fungerande sociala relationer pa arbetet har stor betydelse for att manniskor trivs, ar
produktiva och utvecklas ar sjalvklart. Mindre kant ar dock att dven den anstalldes halsa paverkas i hog
grad av sociala relationer pa jobbet (Lund, Christensen, Juul-Nilsson, Kriegbaum & Hulvej Rod, 2014).
Betydelsen av negativa sociala interaktioner pa arbetsplatser har under de senaste 20 aren studerats,
vilket lett till att en méngd begrepp nu anvénds for likartade fenomen. Arbetsmiljoverket lyfter i sin
rapport fran ar 2011 fram vikten av att sammanstalla och vardera den forskning som gjorts hittills
(Goransson et al., 2011). Till det kan laggas betydelsen av att definiera fenomen eller begrepp utifran
en svensk kontext (Hammer & Kronberg, 2013).

Workplace incivility ar ett framvaxande forskningsomrade inom arbets- och
organisationspsykologi. Forskning pa omradet har framférallt bedrivits i Nordamerika och endast ett
fatal studier har gjorts i Sverige. Studierna genomforda i Sverige har varit av kvantitativ natur och
utgatt fran en definition myntad av Andersson och Pearson (1999). Eftersom definitionen &r
nordamerikansk finns det potentiellt en kulturell pragel dver den. Det finns saledes en kunskapslucka
som behover overbryggas med en kvalitativ studie. Pa grund av detta undersoks hur
fenomenet incivility upplevs bland svenska arbetstagare med en explorativ ansats. Utifran detta vill vi
sedan definiera och kontrastera begreppet gentemot Andersson och Pearson’s definition (1999).

Tidigare forskning

Forskning om beteenden pa arbetsplatser & mycket viktig da vi manniskor spenderar en stor
del av vara liv dar. Arbetslivsforskning kan belysa fenomen som kan paverka var hélsa negativt samt
visa pa vikten av halsoframjande insatser. Utbredningen av workplace incivility anses vara omfattande
och i en studie av Cortina, Magley, Williams, och Langhout (2001) har 71 % av deltagarna rapporterat
att de blivit utsatta for workplace incivility under de senaste fem aren. | en studie av Reio och Sanders-
reio (2011) hade 81 % av deltagarna i en enkatundersokning upplevt att de varit offer for incivility fran
kollegor under det senaste aret. | en studie av Pearson och Porath (2005) anger 20 % av deltagarna att
de upplever incivility en gang i veckan. Forskning har dven visat att mindre intensiva aggressiva
beteende, sasom incivility, verkar skada fortroendet och tilliten inom organisationen mer pa lang sikt &n
vad hdgintensiva beteenden gor; nagot som é&r tvartemot den traditionella forestallningen (Gill &
Sypher, 2009). Detta belyser aterigen vikten av ytterligare forskning inom amnet.



Konstruktet workplace incivility har fatt en 6kad betydelse inom organisationspsykologi da
forskning har visat att incivility kan inleda en potentiell spiral av aggressivt beteende som eskalerar
inom organisationen (Andersson & Pearson, 1999). Workplace incivility paverkar bade offret och
omgivningens arbetstillfredstéllelse och i langden &ven hur val organisationen presterar (Blau &
Andersson, 2005; Cortina et al., 2001).

Problematiskt begrepp

Incivility ar en engelsk term som har sin betydelse i motsatsen till begreppet civility. Bada
termerna har ett gammalt ursprung med en innebdrd som har forandrats och ofta blivit missforstadd
(Andersson & Pearson, 1999). Andersson och Pearson (1999) definierar Workplace civility som “a
behavior involving politeness and regard for others in the workplace, within workplace norms for
respect” (s.454). De definierar vidare workplace incivility som “Workplace incivility is a low-intensity
deviant behavior with ambiguous intent to harm the target, in violation of workplace norms for mutual
respect” (s.457). Definitionen vaxte fram genom ett forsok att fanga in ett beteende som andra
aggressionsbegrepp inte innefattade, dar incivility placeras in som det beteende med den l4gsta graden
av intensitet. Definitionen av workplace incivility gjord av Andersson och Pearson (1999) anvands i
samtlig forskning inom faltet och bekraftades senare i en studie gjord av Pearson, Andersson och
Wegners (2001). Incivility skiljer sig fran andra aggressiva beteende genom att det definieras av dess
laga intensitet, samt att man uttryckligen séger att intentionen ar tvetydig (Hershovics, 2011).

Zauderer (2002) presenterade en annan definition av incivility:

incivility in organizations is evidenced by disrespectful behavior that undermines the dignity

and self-esteem of employees and creates unnecessary suffering. In general, behaviors of

incivility indicate lack of concern for the well-being of others and are contrary to how

individuals expect to be treated. (s.38)

Vidare tar Zauderer (2002) upp att det &ar otillrackligt att endast definiera incivility som daligt
uppforande och oartighet. Artigheter och ett hovligt beteende kan enligt Zauderer (2002) vara ett
manipulativt séatt att fa& som man vill och inte handla om att man bryr sig om den andra individen.
Zauderer (2002) menar vidare att manniskor som utsétts for incivility hanterar det pa olika satt. Vissa
soker forandring, drar sig tillbaka eller hamnas, vissa forsoker rationalisera kring vad de moter, nagra
tar efter beteendet for att kunna hantera det och andra lamnar organisationen.

Efter en litteraturgenomgang av amnet kan slutsats dras att det i forskarsamhallet har satts
mycket tillit till Andersson och Pearsons (1999) definition dar andra definitioner inte tas i beaktande.
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Ett tydligt exempel pa detta ar i Estes och Wang (2008) dar Zuaderers (2002) citerats. Citeringen ges en
motsatt betydelse och istéllet for att det ar otillrackligt att definiera ohovlighet som endast daligt
uppférande och oartighet, havdar Estes och Wang (2008) att Zauderer (2002) tycker det &r tillrackligt.

| denna studie Oversatts incivility med det svenska ordet ohovlighet som i sin motsats forhaller
sig till hovlighet. Hovlighet ar att respektera en individs vérdighet och réttigheter. HOvlighet &r att
uppréatthalla och behandla andra manniskor med respekt efter normer som finns i en viss situation.
Hovlighet kraver saledes att man uppfor sig enligt vissa normer och gor det pa ett respektfullt och
ansvarsfullt satt. Att vara hovlig innebar da att man undviker att kranka eller forsatta ndgon i en
riskfylld position som kan vara krankande (Gill & Sypher, 2009). | tidigare svenska arbeten har
incivility Oversatts med ociviliserat beteende. Andersson och Pearson (1999) uttryckte att ordet
incivility anses alderdomligt och har ofta fatt en forvrangd betydelse pa engelska. Pa liknande satt kan
ordet ociviliserat beteende bade te sig grovt och frammande for att beskriva fenomenet. Ohévlighet &r
dessutom ett begrepp som &r mer 6ppet och mindre vérdeladdat - nagot som ger deltagarna i denna studie
mojlighet att sjalva lagga in varderingar i begreppet.
Narliggande begrepp

Ordet respekt, som ar narliggande i betydelse, anses ofta ha tva olika inneborder. Dels en form av
respekt som bygger pa ens uppskattning av ndgons fardigheter eller prestationer - denna typ av respekt ar
beundrande. Dels en form av allmén respekt som kan ses som ett erk&nnande for andra manniskor.
Denna form av respekt bygger pa moraliska atagande som uppstar nar vi erkanner nagon annans status -
ett erkannande som baseras pa moraliska grunder. Som méanniska stiller moralen krav pa att vi ska
uppfora oss pa ett satt som uppfyller dessa atagande. Dessa moraliska atagande &r inte nagot
univesellt, utan har en grund i individens egna forestallningar om detta. Att forsta och ta hansyn till
andra manniskors behov &r att respektera deras status som manniska. (Darwall, 1977)

Mobbning &r en typ av aggressivt beteende pa arbetsplatser och &r ett fenomen som det forskats
pa i stor utstrackning i Skandinavien. Einarsen (2000) definierar det som foljande: “Situations where a
person repeatedly and over a period of time is exposed to negative acts (i.e. constant abuse, offensive
remarks or teasing, ridicule or social exclusion) on the part of co-workers, supervisors or subordinates”
(s.383-384) Definitionen innebdr att beteendet ska forekomma under en avgransad tidsperiod och
involvera flera negativa handlingar inom denna period (Hershcovis, 2011). Matthiesen och Einarsen
(2001) menar att det maste finnas en maktskillnad mellan forévaren och offret for att det ska bemnamnas
som mobbning. Forévaren ar i en maktposition och mobbningen kan vara av bade social natur och/eller

baseras pa faktisk makt.



Ett annat aggressivt beteende férekommande pa arbetsplatser ar social undermining. Detta har
definierats av Duffy, Ganster och Pagon (2002) som ”Behavior intended to hinder, over time, the
ability to establish and maintain positive interpersonal relationships, work related success, and favorable
reputation” (s.332). Detta kan Oversattas till, och anvandas som, svenskans hérskartekniker. Definitionen
innehaller tre antaganden menar Hershcovis (2011): forst att intentionen hos forévaren antas vara
medveten, sedan att omgivningens uppfattning om offret paverkas genom handlingarna forévaren
utsatter offret for. Det sista antagandet som foreligger definitionen &r att social undermining paverkar
offrets sociala relationer och dennes formaga att samarbeta med kollegor. Att intentionen hos forévaren
antas vara medveten sarskiljer social underming fran begreppet incivility menar Hershcovis (2011) om
man utgar fran Andersson och Pearsons (1999) definition om att intentionen &r tvetydig. |
arbetsmiljoverkets rapport (Goransson et al., 2011) ségs att mobbning kan anses vara ett bredare begrepp
an social undermining. Begreppen Overlappar pa sa satt att social undermining kan anvandas som
metod for mobbning. | Sverige har begreppet “harskartekniker” anvants pa ett liknande satt och bada
handlar om negativa beteenden som syftar till att férminska offret (Bergqvist, 2008). Begreppen skiljer
sig vidare genom att social undermining sker Over en langre tidsperiod, medan anvandandet av
harskartekniker kan forekomma vid enskilda tillfallen (Goransson et al., 2011).

Avgransning

Ohovlighet pa arbetsplatsen &r ett underbegrepp till avvikande beteende pa arbetsplatser som
Robinson och Bennett (1995) definierade som “voluntary behavior that violates significant
organizational norms and in so doing threatens the well-being of an organization, its members, or both”
(s.556). Aggressivt beteende pa arbetsplatser ar ett samlingsbegrepp dar olika former av aggressivt
beteende ingar, exempelvis mobbning, social undermining och ohévlighet. Begreppen innefattar olika
former av avvikande beteende pa arbetsplatser. Det de anses ha gemensamt &r att beteendet ar en
fientlig verbalisering eller handling, fysisk eller psykisk, och riktat mot en person pa ett negativt satt
(Keashly, 2001). Det finns manga olika definitioner av aggressivt beteende. Generellt sett innebéar
aggressivt beteende pa arbetsplatser ett psykiskt angrepp snarare an ett fysiskt, vilket istallet benamns
som vald pa arbetsplatser (Schat & Kelloway 2005). Schat och Kelloway (2005) definierar det som
“Behavior by an individual or individuals within or outside an organization that is intended to
physically or psychologically harm a worker or workers and occurs in a work-related context” (s.189-

219). | definitionen poéngteras att intention ska vara medveten och pa sa satt sarskiljer man aggressivt



beteende pa arbetsplatser fran olyckshandelser som kan leda till skada. Samtidigt belyser den uppsatets
roll da den inkluderar handlingar som inte offret upplever som aggressiva men som har tanken att vara
det (Schat & Kelloway, 2005). Att intentionen ska vara medveten &r nagot Neuman och Baron (2005)
framhaver som ett viktigt kriterium for att definiera olika typer av aggressivt beteende fran utdvarens
perspektiv. Att bara definiera aggressivt beteende pa arbetsplatser utifran utévarens perspektiv innebar
att man gar miste om offrets subjektiva upplevelse. Einarsen (2000) havdar att det ar hogst nddvandigt
att titta pa den subjektiva upplevelsen for att fanga in det mer subtila valdet. Dock &r det vasentligt att det
finns ett objektivt matt pa vad som rdaknas som aggressivt beteende pa arbetsplatser och inte endast den
subjektiva upplevelsen for att kunna forsta fenomenet pa ett meningsfullt satt. Sammanfattningsvis ar
aggressivt beteende ett begrepp som ingar i avvikande beteende. Ohdvlighet &r i sin tur ett underbegrepp
till aggressiva beteende.
Syfte

Syftet med studien &r att undersoka hur ohévlighet pa svenska arbetsplatser ter sig och satta
detta i relation till tidigare forskning med férhoppning att kunna anvanda detta i vidare forskning.
Uppsatsens mal ar aven att mynta en definition av fenomenet ohovlighet pa arbetsplatsen.
Fragestallning

Hur uppfattar arbetstagare i Sverige ohovligt beteende pa arbetsplatsen?

Metod

| den héar studien undersoktes med hjélp av kvalitativ metod hur ohovlighet pa arbetsplatsen
upplevs. I studien gors det ansprak pa att kunskap ar nagot som endast gar att fa tillgang till genom en
manniskas upplevelse och nar detta delges mottagaren, ar en tolkning fran dennes sida oundviklig.
Detta innebar att uppsatsen har en tolkande fenomenologisk kunskapsansats (Tuohy, Cooney, Dowling,
Murphy & Sixsmith, 2013). Kunskap som studien &r intresserad av ar alltsa subjektets erfarande av
fenomenet “ohovlighet”. Genom att beskriva innehallet och strukturerna i den enskildes upplevelse av
fenomenet, kan ohdvlighet forstas.
Deltagare

Deltagarna bestod av totalt 6 personer, 4 kvinnor och 2 man i aldrarna 32 — 65. | urvalet soktes
deltagare som var 6ver 18 ar och ansags ha potentiell erfarenhet av ohdvlighet pa arbetsplatsen - denna
potential baserades pa arbetslivserfarenheten. Den deltagaren som hade minst arbetslivserfarenhet hade
befunnit sig i arbetslivet i 13 ar. Deltagarna var alla av svensk harkomst och hade bakgrund fran den



svenska arbetsmarknaden, dar Skane var Overrepresenterad som arbetsplats. De kom fran vitt skilda
branscher inkluderat bland annat detaljhandel, dagligvaruhandel, IT-branschen, myndighet, skola och
sjukvard. Urvalet var ett bekvamlighetsurval dar deltagare hittades genom bekanta till bekanta dar en
relation till personen inte redan fanns.

Procedur

Datainsamling genomfordes med hjalp av semistrukturerade intervjuer med Oppna
fragestéllningar. Fragorna skapade forfattarna sjdlva utifran var forstaelse av fenomenet. Exempel pa
fragor var foljande: “tror du att man paverkas annorlunda beroende pa vem som ar ohévlig?”, “vad
upplever du &r anledningen till ohovligt beteende pa arbetsplatsen?” och “vad har du for férvantningar
pa hur manniskor bor och inte bor bete sig i din narhet?”. Anledning till valet av semistrukturerad
intervju var att kunna styra intervjun och tacka in visa omrade, vilket gor att intervjuerna blir mer
jamférbara med varandra. Semistrukturerade intervjuer lamnar samtidigt utrymme att utforska varje
deltagares unika upplevelse.

Intervjuerna agde rum fysiskt pa en plats deltagarna sjalva fick vélja. Intervjuerna spelades in med
en rostinspelningsapplikation pa telefonen som de intervjuade fatt godkanna. Intervjuernas langd var
mellan 50 till 80 minuter, med en median pa 60 minuter. Till hands fanns &ven papper och penna for
eventuell kompletterande anteckningsmdjligheter. 6 intervjuer gjordes for att fd& majlighet till djup i
undersokningen trots den korta arbetstiden. De delades upp lika och genomférdes individuellt, for att
mojliggora ndrmre kontakt med deltagaren och for att skapa en balans mellan intervjuare och deltagare.
Detta etablerade en trygg milj6 dar deltagaren lattare kunde tala fritt och ges mdjlighet till storre
utrymme an om det varit tva intervjuare per deltagare.

Intervjun inleddes med 9 direkta fragor med syfte att ge en Overblick av deltagarens
nuvarande och tidigare arbetssituation, samt bygga en inledande relation till deltagaren. Resterande
intervju grundades i 23 fragor baserade pa foljande perspektiv; allmanna, offer, utdvare, iakttagare och
tillagg. Beroende pa vilka svar deltagarna gav stélldes olika foljdfragor, bland annat hur upplevde du
det?”, “hur k&ndes det néar...?”” och “hur tanker du kring...?”.

Under intervjuns gang stalldes aven fragor som byggde pa deras berattelser och som darfor inte
ingick i den ursprungliga intervjumodell. Detta gjordes for att fa en tydligare bild av vad de sjélva
ansag vara viktigt att tala om och for att kunna félja deltagaren i dennes berattelse. Exempel pa
intervjubaserade fragor var: “har det varit skillnad pa hur folk har betett sig mot dig beroende pa om du

varit i chefsposition eller inte?”, “har du som chef haft nagra egna policies d&ven om foretaget inte satt
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upp nagra?” och “nu var hon underskoéterska, men hade du agerat pa samma sétt om det varit en
lakare?”. Intervjun avslutades med att deltagaren fick mojlighet att lagga till kommentarer och ta upp
funderingar. Efter de tva forsta intervjuerna, dar vars en gjordes, sags forfattarna for utvardering och
diskussion kring vad som gick bra samt vad som kunde forbattras till resterande intervjuer.

Bearbetning av material

Né&r alla intervjuerna var genomforda transkriberades materialet. Transkriberingen gick till
genom att lyssna pa inspelningen och skrev ner ord for ord vad som sades under alla intervjuer. Dialekt
eller overflodiga ljud, sdsom “eh”, hostningar eller harklingar togs inte med, om det inte direkt
paverkade syftningen i texten eftersom det ansags vara irrelevant for informationen som soktes.

Analys av data gjordes genom tematisk analys, nagot Braun och Clarke (2006) ndmner som en
lamplig analys metod for kvalitativ forskning. Efter det att alla intervjuer var gjorda och transkriberade
paborjades den tematiska analysen. Den tematiska analysen gjordes genom att lasa igenom varje intervju
var for sig och under tiden noterades huvudrag som beskrev innehallet for varje stycken, utifran dessa
anteckningar letades det sedan efter monster. Dessa monster kategoriserades darefter utifran vad de
representerade - exempelvis intention och makt. Processen genomfdrdes individuellt for varje intervju
och forfattarna arbetade atskilt for att inte paverka varandra. Nér detta arbete var klart jamfordes
resultaten och slutgiltiga huvudteman med respektive undertema skapades, uppstédda utav citat tagna
fran intervjuerna. Under forloppets gang omarbetades hela tiden materialet for att ta bort onddig
information och for att starka teman som tydligt representerade materialet skulle vaxa fram. Processen

ledde till verifiering av vissa huvudteman och omarbetning av andra.
Etik

Innan varje intervjus genomférande fick respektive deltagare ta del av ett informationsbrev (se
bilaga 1) déar de delgavs syftet med studien, deras anonymitet och rétt att dra tillbaka sitt deltagande,
samt att intervjuerna raderades efter uppsatsens slutférande. Detta informationsbrev signerades som
samtycke till medverkan. Deltagarna fick d&ven mojligheten att ta del av det transkriberade materialet
efter intervjun och som kompensation och tack for deltagande bjods pa lunch alternativt fika. Forfattarna
tillsammans med handledaren har haft ensamtillgang till materialet. Varje deltagare har haft tillgang
till vara kontaktuppgifter for mojlighet till vidare fragor eller funderingar.

Forforstaelse



Forfattarna ar tva studenter i 23 ars alder som studerar vid Lunds universitet. En har studerat
personal- och arbetslivsprogrammet medan den andra sjalv har satt samman kurser med grund inom
psykologin. Bada &r fodda och uppvuxna i sodra Sverige.

Resultat

Resultatdelen ar uppbyggd utifran huvudteman som forst presenteras kort, féljt av subtema och
undertema som stods upp utav citat tagna fran intervjuerna. Subteman &r tema med egna undertema
inom huvudtemat. Huvudtema ar intention ”, “respek:”, “paverkan”, “makt” och “forvantningar”.
Intention

Intentionen hos utdvaren kan variera mellan att vara medveten eller omedveten. Intention kan
tillskrivas olika anledningar. Tolkning av intentionen hos offret paverkar upplevelsen av handlingen.
Subtema &r “medveter” och “omedvetet”. Underteman till subtema &r “missnoje”, “personlighez”,
“missforstand och misstag ”, “utlopp for frustration ”. (tabell 1)
Tabell 1

Tema intention med underkategorier och exempel genom utdrag fran data i identifierat tema.

Medvetet “Intention &r allt. Gor man nagot medvetet ar det varre”
“da var det ju ocksa en medveten ilska liksom och da blev jag ocksa valdigt berord,
for da ar det ju en starkare ilska.”
“andra kan ha funderat igenom ganska lange innan det kommer ndgonting. [..] de

som har funderat mer har mer elakheter att séga.”

Missnoje “Ja, det &r en markor att jag inte ar néjd med det som hé&nder just nu”

Omedvetet “Den som beter sig ohovligt tror jag inte forstar sitt beteende”
“elaka saker som hander, hander for att folk inte forstar att det faktiskt kostar dem i
andra anden.”

“For en del ménniskor &r det nog bara att det ploppar ut utan att de tanker sig for”

Personlighet “dar &r vissa personer som har en mer aggressiv laggning och som inte riktigt
forstar.”

“Jag tror att de beteendena foljer med vissa personligheter och vissa personer.”




“men herregud du vet ju hur jag ar”.
“sa deras verktyg &r att reagera starkt eller att explodera, att ha en valdigt

explosionsartad personlighet liksom”

Missforstand och

“Det har ju hant att man har dragit ivag ett mail lite slarvigt och insett efterat att det

misstag kanske inte var sa bra sagt”
“Ofta handlar ohévligheten om att man har missforstatt varandra”
Utlopp for “en ohovlighet kan ju vara en reaktion pa nagonting”

frustration

“han bara exploderade och blev helt svart om dgonen och boérjade tjafsa och skrika
da”

“Dar hade jag ju inget annat behov &n att rent javla bara fa trycka till henne lite
grann. Det far man gora ibland, det mar man béattre av”.

“mannen som blivit skalld pa av sin chef gar hem och skéller pa hustrun. Hon har
ju inte gjort nagot illa men han gar hem med en dalig kénsla som han maste lagga
nagon annanstans”

“folk har haft en dalig dag eller bar med sig en annan sak, darav att nar den har lilla
situationen hander sa blir det en explosion istallet”

“Han var jatteaggressiv och det var verkligen sadar, han bara exploderade och bara

skrek ‘javla hora’ for han ville inte ens hora vad jag sa for han ville bara vinna”.

Respekt

Det hér temat speglar att man som maéanniska vill bli behandlad med en viss respekt i en given

situation. Undertema till huvudtema “respekt” &r “hansyn” ,”konstruktiv kritik”, ~anpassat
beteende ”. (tabell 2)

Tabell 2

Tema respekt med underkategorier och exempel genom utdrag fran data i identifierat tema.

Hansyn “Ja, att visa respekt for mig ar nog att kunna vara flexibel med andra manniskors tid

och person.”
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“jag forvantar mig att folk lyssnar pa mig nar jag pratar.”

Konstruktiv
kritik

“Att faktiskt inte sdga vad som helst, nér som helst utan att fundera igenom”

“Ja, osaklig kritik tycker jag ar ohdvligt.”

“Jag bet ju hop da men jag blev jattearg och tankte ‘det har stimmer ju inte, jag ar
felaktigt anklagad.’ [...] Ja men det &r ju det kortet man tar till nar man inte har nagot

att forsvara sig med.”

Anpassat “Jag har ju lart mig ocksa att bete mig olika mot olika personer. [...] Jag har lart mig
beteende att badda in saker och ting till henne, sa helt plotsligt méts vi mycket lattare”
“sa jag brukar forsoka tanka till och anpassa”
“Jag moter ju aggressivitet och ilska och bitterhet och ohdvlighet [...] &nnu vénligare.
Ju argare de &r desto vanligare blir jag.”
Paverkan

Ohovligt beteende paverkar en negativt. Graden av paverkan &r dock olika beroende pa individ,

situation och relation. Undertema till huvudtema “paverkan” &r “ohovlighet som nagot negativt”, alla

paverka olika”, “omfattande paverkan ”, “'trygg relation minskar paverkan”, “kanslolage ”. (tabell 3)

Tabell 3

Tema paverkan med underkategorier och exempel genom utdrag fran data i identifierat tema.

Ohdvlighet som nagot “man kan faktiskt sénka en annan manniska helt och hallet med att vara

negativt

ohovlig och otrevlig mot den.”

“Jag kan nog bli lite... nastan lite illa till mods.”

“Det &r ju det som hander nar nagon ar ohovlig, du forminskas direkt.”
“om man nu blir utsatt for sant har, sa kan det ga over i [...] sjukskrivning.”

“Det &r Klart att det justerar mitt dagshumaor”

Alla paverkas olika “Jag tror att man ar olika kanslig for attacker”

“Vissa ar ju extremt motstandskraftiga och vissa ar valdigt kansliga™.

“Vissa manniskor blir inte upprorda éver nagonting, medan vissa kan vara
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valdigt mycket otrevligare an vad jag skulle kunna i den situationen.”
“Jag tror att man kan uppfatta ohovlighet lite olika.”

“jag kunde nastan se det som en utmaning att fa folk pa gott humor igen.”

Omfattande paverkan

“jag tyckte de var sa otrevliga mot varandra sa det var inte roligt att hora. Ja,
det paverkade mig psykiskt”
“vi & nog mer stressade mot varandra [...] lite kortare i tonen mot varandra [...]

sa det paverkar anda varandra.”

Trygg relation

minskar paverkan

“Och de flesta kan ju hantera det om man har en positiv relation som bryts av
med nagot daligt [...] man har nagot gott att falla tillbaka pa.”

“Kanner du dig otrygg sa ar du benagen att tolka minsta lika grej som nagot

negativt.”

Kéanslolage “sa jag var ju sjalv i ett kansligare lage an vad jag normalt hade varit”
“jag var lite kénslig efter att ha skilt mig och k&nde att jag var lite mer ostabil
an vanligt.”

Makt

Faktiska och sociala maktpositioner paverkar bade anvandandet och uppfattningen av ohovligt

beteende. Ohdvlighet kan dven anvands som ett maktmedel for att paverka. Undertema till huvudtema

“makt” ar “ohdvlighet som maktmedel ”, “utfrysning”, “alder och erfarenhet”, “maktforhallandet

paverkar upplevelsen”,

Tabell 4

“ohovlighet som resultat av bristande ledarskap ”. (tabell 4)

Tema makt med underkategorier och exempel genom utdrag fran data i identifierat tema.

Ohovlighet som
maktmedel

“Satta dit folk. Man kan uttrycka sa mycket med ord och handlingar och det
ar manga manniskor som har svart att hantera nar de blir nedvarderade.”

“Om du har en person som till exempel inte kdnner sig jattestark eller i
underlage. Om du behandlar den illa i vissa situationer, sa kommer den

personen lara sig undvika de situationerna och pa detta vis kan du ju styra.”
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“ju hogre upp du kommer i en hierarki, ju mer du har att saga till om, desto
storre hot & du da ocksa. Och om du innebar ett hot, sa innebar du en
investering for vissa och ett hot for andra. De som investerar i dig, de ar
hévliga mot dig, men du vet inte om det ar dkta. Medan de som ser dig som

ett hot, de &r garna ohdvliga for att gora ner dig, for att forminska dig.”

Utfrysning

“en kvinna som var kassaledare som var jattego och trevlig mot vissa, men
vissa var hon elak mot. Och det behdvde inte vara ohovlighet i den

bemaérkelsen att man hojer rosten, utan man fros ut dem”

Alder och erfarenhet

“sa star jag dar och sager till nagon som ar tio ar aldre [...]. Det ar klart det
skapar en annan reaktion.”

“Du vet det kan vara nadgon som jobbat ett ar sa forsklara de for mig hur jag
ska gora och det kan jag ha lite problem med.”

“det ar ratt mycket alfahane 6ver mig har pa kontoret. Dels for att jag har varit

har lange”

Maktforhallandet

paverkar upplevelsen

“Lagger man pa en ohovlighet i ojamnlikheten sa blir den ju tio ganger varre”
“Ar man i beroendestallning sa vagar man kanske inte p& samma satt séga till

och &r man ny pa jobbet vagar man ju inte heller.”

Ohdovlighet som
resultat av bristande

ledarskap

“det var ingen sarskild handelse, det var daligt ledarskap.”

“Det var inte sa att han slutade for att han eller den andra var otrevliga eller
sa. Det var bara att situationen... Det gick sa langt att det inte fungerade for
att ledaren hanterade det sa daligt.”

“Jag marker ju att det ar valdigt okontrollerat och véldigt daligt med
konflikthantering hela véagen uppifran ner pa golvet pa arbetsplatsen vilket for

att det ar svart att hantera beteendet.”
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Forvantningar

Hur en individ forvantar sig att bemotas paverkar upplevelsen av situationen, effekten beteendet
far och individens reaktion. Undertema till huvudtema “frvintningar” & “paverkan minskas genom
forstdelse och forvantan”, ledningen skapar forvantningar och atmosfar”. Subtema &r “olika
forvantningar i olika relationer ”. Undertema till subtema “olika forvantningar i olika relationer” &r
“arbetare — kund”, “kollegor emellan”, “arbetstagare — chef”. (tabell 5)
Tabell 5

Tema forvantningar med underkategorier och exempel genom utdrag fran data i identifierat

tema.

Paverkan minskas “hade du intervjuat mig som privatperson sa skulle jag ju haft en helt annan
genom forstaelse uppfattning var min tolerans gick for att bli ohdvligt bemétt, dn vad den éar i
och férvantan yrket”.
“S4g att jag har en patient som ar jattesjuk och jattestressad och den &r
jatteotrevlig, da kan jag forsta att det kan finnas situationer och jag kan ha en
helt annat 6verseende med det.”
“En person som bara ‘vad fan vilken javla situation detta ar, hur kan det bli sa
fel med de héar javla kupongerna?’, da ar det liksom en situation som bara ar en
situation och dar kanner jag [...] det har kan jag inte alls ta & mig och darfor &r
den situationen helt okej. Jag forstar ilskan och irritationen sa absolut &r det
valdigt stor skillnad pa en person som bara ar irriterad pa situationen eller nar

det &r en person som &r mer medvetet aggressiv.”

Ledningen skapar “Da pa mitt forra jobb sa var det mer en ledningsgrej som skapade situationer
forvantningar och dar folk inte riktigt kunde vara hovliga mot varandra”
atmosfar “Déaremot &r det ju upp till arbetsgivaren att faktiskt den diskussionen inte
urartar.”
“Det ar ledningen som satter tonen pa en arbetsplats. [...] Det ar de som visar pa

vilket satt vi bemoter varandra, pa vilket satt vi ar mot varandra.”

Olika forvantningar ~ “tva individer skulle kunna saga samma sak till mig samma dag. Den ena skulle
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i olika relationer

jag bara skratta at och ge tillbaka med ett piskrapp i ren kamratlig gladjeyra och
den andra skulle jag hata resten av livet. Samma mening, samma kommentar
fran tva olika individer beroende pa hur min relation ar till den individen”.

“Det ar inget som &r statiskt, utan det kan bero valdigt mycket pa vad som ségs,

hur det ségs och vem som som sédger det och till vem”

Arbetare - kund

“Jag kan mycket val saga till en person som ar inskriven har [...], da ar jag
proffset och den har personen klienten.
“Nej men kunder &r en sak for de har en annan sits. Man har oftast [...] ett annat

maktforhallande.”

Kollegor emellan

“Jag dr inte lika bendgen, jag har inte lika l&tt for att korrigera mina kamrater i
arbetsgruppen for det kravs mer pa ett annat sétt. Vi ar nog raddare och fegare
for att Kkorrigera en kompis som varit ohovlig mot en annan i
arbetsgemenskapen i arbetsgruppen &n vad vi ar gentemot vara kunder”.

“Ar det en kollega blir det ju att jag kanner mig mer sérbar och utsatt i
arbetsplatsen pa det sattet att min personliga trygghet och mitt satt att arbeta
paverkas ju.”

“Daremot sa nar jag da krockar med en arbetskamrat sa kan jag rannsaka mig

sjéalv ratt mycket.”

Arbetstagare - chef

“Hade den personen 14 dagar innan inte varit chef och sagt samma sak hade vi
inte uppfattat det pa samma satt”

“Hade det varit nagon annan som varit med i den delegationen som gick och
pratade i mobiltelefon sa hade hon knappt markt det. Men nu var det den som
inte skulle gbra det, det var den som skulle vara mest engagerad i detta, va.”

“det ar valdigt latt att vara tuff mot den som &r under en”
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Diskussion

Syftet med studien var att kunna komma fram till en svensk definition av vad ohévligt beteende
pa arbetsplatsen &r genom att underscka detta med hjalp av arbetare i Sverige. Detta ar ett nédvandigt
steg for att forska vidare i Sverige om ohovligt beteende pa arbetsplatsen och for att kunna forsta och
overfora nordamerikansk forskning till en svensk kontext.
Bakomliggande antaganden och varderingar

| studien tolkas det att deltagarna gor vissa antagande. Ett sadant ar att det finns ett spektrum av
beteenden som &r korrekta och acceptabla. Deltagarna forvantar sig att andra méanniskor ska uppfora sig
pa detta satt. De antar ocksa att en manniska i sin personlighet kan vara ohdvlig, ofta omedvetet eller pa
ett bortforklarande sétt, samtidigt som de menar att vara ohovlig kan vara ett medvetet val man gor. Det
finns ett socialt spel mellan manniskor dar ohovligt beteende foder ohdvlighet hos andra. Att bli utsatt
for ohovlighet ar ndgonting negativt. Att halla negativa kanslor inom sig gor att man mar daligt.

Bakomliggande varderingar i intervjuerna fran deltagarnas sida ar att man som manniska har
ratt att bli respekterad. Att sammanhallning och trygghet ar nagonting positivt, att prata bakom ryggen
p& manniskor och skitsnack ar ndgot som anses vara fult. Arlighet och rakhet 4r ndgonting som ar
positivt.
Synonymer

Deltagarna i studien anvande bland annat otrevlig och otrivsel som synonym till ohévlighet.
Ordet hérskarteknik forekom ocksé som ett narliggande begrepp. Aven konflikt var ett ord som anvéndes
i samband med situationer dar nagon betedde sig ohévligt. Som motsats till ohévlighet beskrevs orden
snall och vanlig. Orden deltagarna har anvént tolkas vara mildare i jamférelse med mobbning eller andra
typer av aggressiva beteende och dessutom ter de sig mer som enstaka handelser an som monster.
Diskussion om begreppet ohévlighet

Andersson och Pearson’s (1999) definition for ohovligt beteende pa arbetsplatsen ar den som
har anvants i storst utstradckning for att beskriva vad ohévligt beteende ar, definitionen anvands darfor
som utgangspunkt nar resultatet diskuteras. Definitionen som Andersson och Pearson (1999) skapade har
endast bekraftats av en kvalitativ studie gjord av Andersson, Wagner och Pearson (2001). Eftersom det
ar delvis samma forfattare kan det anses vara en risk att de var paverkade av sin forforstaelse av
fenomenet och darfor sdg det ur samma ljus som tidigare. Detta visar aterigen pa vikten av att
genomfora en kvalitativ studie for att undersoka vad ohovligt beteende pa arbetsplatsen ar.

Ohovligt beteende pa arbetsplatsen har tillsammans med andra aggressiva beteende pa
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arbetsplatser placerats in gruppen avvikande beteende pa arbetsplatser. 1 Robinson och Bennetts (1995)
definition av avvikande beteende pa arbetsplatser ar en viktig aspekt att en individ pa ett frivilligt satt
bryter mot organisationens normer. Detta for med sig att utdvaren maste vara medveten om sitt
handlande, dock behdver medvetenhet ej innefatta att utévaren forstar att beteende ar avvikande eller
forsta konsekvenserna av sitt beteende.
Medveten eller omedveten intention. Av resultatet framgar att intentionen kan vara hogst medveten
och att ohovligheter ofta anvands for att paverka offret. Flera deltagare pastod dock aven att individer
som ar ohdvliga ofta & omedvetna om det; “den som beter sig ohévligt tror jag inte forstar sitt
beteende . Det verkar saledes finnas tva typer av ohovlighet - medveten och omedveten. Detta motséager
definitionen gjord av Andersson and Pearsson (1999) att intentionen att skada den utsatta ar tvetydig fran
utdvarens sida. Att intentionen med ohovligt beteende kan vara medveten ar nagot som stods av
Zauderer (2002). Zauderer (2002) poangterar just att det kan finnas underliggande motiv till att vara bade
hovlig eller ohdvlig - motiv som att fa sin vilja igenom. Resultatet visar dven att intentionen kan vara
omedveten och detta kan tolkas som att det kan forekomma fall da offret kan ha problem att placera in
om beteendet fran utGvarens sida hade medvetet negativa konsekvenser eller ifall utovaren var
omedveten om konsekvenserna. Ohovligt beteende med en intention som deltagarna uppfattade som
medveten hade storre direkt paverkan pa deltagarna; “intention ar allt. Gér man nagot medvetet ar det
véiirre” och “da var det ocksa en medveten ilska liksom och da blev jag ocksa valdigt berérd, for da var
det en starkare ilska”. Finns det en forstdelse fran offret sida for det ohdvliga beteendet &ar det
lattare att hantera det och inte bli paverkad av beteendet i samma utstrackning;

En person som bara ‘vad fan vilken javla situation detta &r, hur kan det bli sa fel med de har

javla kupongerna?’, da ar det liksom en situation som bara &r en situation och dar kanner jag

[...] det har kan jag inte alls ta at mig och darfor ar den situationen helt okej. Jag forstar ilskan
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och irritationen sa absolut ar det valdigt stor skillnad pa en person som bara ar irriterad pa

situationen eller nar det &r en person som &r mer medvetet aggressiv.

Schat och Kelloways (2005) definition dver vad som &r aggressivt beteende pa arbetsplatser
betonar att en medveten intention & nodvandig for att sarskilja ett aggressivt beteende fran
olyckshéandelser. Ohovligt beteende pa arbetsplatsen kan bade inkluderas i, och raknas till, aggressivt
beteenden samtidigt som det kan exkluderas beroende pa intention. Ett beteende kan vara ohovligt utan
att ha ett medvetet aggressivt motiv, men fa negativa konsekvenser hos mottagaren. Eftersom intentionen
med ohovligt beteende kan vara bade medveten eller omedveten ligger det i fenomenets natur att det i
manga fall kan bortforklaras. Fran offrets sida finns ett tolkningsutrymme déar han eller hon kan
tillskriva handlingen som medveten eller omedveten. Utdvaren kan ocksd i en konfrontation av
handlingen latt tillskriva den som omedveten och mena pa att handlingen var neutral eller harmlgs,
snarare an negativt; “ja men du vet ju hur jag ar”. Slutsatsen utifran resultatet ar att intentionen med
ohdvligheten fran utévarens perspektiv kan vara medveten eller omedveten. Upplevelsen av intentionen
fran offrets sida kan tillskrivas vara medveten, omedveten eller otydlig.

Resultatet pekar pa att ohdvligt beteende pa arbetsplatsen kan anvandas som ett maktmedel for att
paverka bade offret och omgivningen. Detta stodjer att intentionen kan vara medveten. Under
intervjuerna framkom det att anvandandet av harskartekniker, alltsa social undermining, var en form av
ohovligt beteende. Till skillnad fran social undermining behdvde syftet inte vara att forhindra offrets
formaga att skapa positiva relationer, utan det kunde aven anvéandas for att paverka offret direkt. Detta
kunde exempelvis ta form av att en patient var ohévlig for att snabbare fa hjalp nasta gng. Matthiesen
och Einarsen (2001) menar att for ett beteende ska klassas som mobbning maste det foreligga en
maktskillnad mellan utévaren och offret - nagot det inte behdver for att ett beteende ska klassas som
ohovligt. Ohovligt beteende ar nagot som kan forekomma utan att det finns en tidigare relation mellan
parterna och saledes utan nagra klara maktférhallanden parterna i mellan. Resultat pavisar dock att
ohdvlighet forekommer vid maktskillnader och att ohdvligheter fran en hogre staende person paverkar
mottagaren mer; “Lagger man pa en ohovlighet i ojamnlikheten sa blir den ju tio ganger vérre.” och
“ar det chefen &r det ju vdrre.”

Ohovlighet skiljer sig darmed fran begreppet social undermining, som alltid har en medveten
intention fran utdvarens sida enligt Hershcovis (2011). Ohdvligt beteende kan alltsa vara en del av

social undermining och just anvéndas som en metod for detta. Social undermining i sin tur anses kunna
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utgdra en metod for mobbning. Detta innebdr att ohdvlighet kan anvandas inom mobbning eller som en
ingang till mobbning. Ohovligt beteende skiljer sig ocksa fran social undermining genom att det inte
nodvandigtvis syftar till att hindra nagons mal 6ver tid.

Forvantningarna ar avgorande. | Schat och Kelloways (2005) definition av aggressivt
beteende pa arbetsplatser belyses utévarens roll men for att forsta mer subtila beteende ar det, som
Einarsen (2000) havdar nodvandigt att beakta den subjektiva upplevelsen. Resultatet tyder pa att den
subjektiva upplevelsen av ohovlighet paverkas av offrets forvantningar pa situationen. Deltagarna
forvantar sig att bli bemdotta med en form av respekt som Darwall (1977) beskriver som ett erkdnnande
av andra manniskor som baseras pa moraliska grunder och handlar inte om att de vill bli respekterade for
sina personliga fardigheter. Hur individen férvantar sig att bli bemétt, paverkar de krav den stéller pa
omgivningen 6ver hur denna respekt ska visas. Resultatet har visat att forvantningar pa situationen
tydligt paverkas beroende pa vilket forhallande man har till den man moéter. I Andersson och Pearsons
(1999) definition av ohdvlighet pa arbetsplatsen, tar de upp att ohdvligt beteende bryter arbetsplatsens
normer om 6msesidig respekt. Detta ar nagot resultatet bekraftar; att bli oh6vligt bemétt handlar om att
nagon kranker en genom att inte visa en den respekt man forvantar sig. Det kan dock finnas en mojlig
dissonans mellan utdvarens och offret uppfattningar om hur denna respekt visas &ven inom
organisationen.

Hershovics (2011) menar att intensiteten sérskiljer ohévlighet fran andra aggressiva beteende pa
arbetsplatser om man utgar frdn Andersson och Pearsons (1999) definition. Intensiteten i ohovligt
beteende ar utméarkande lag menar de. Mobbning kan daremot variera mer i intensitet, men maste
forekomma i en viss frekvens inom en sarskild tidsperiod om man utgar fran Einarsens (2000) definition.
Resultat visar pa att det ar skillnad pa betydelsen av intensitet beroende pa vilken relation utévaren har
till offret. Ar det en kund som beter sig ohovligt kan intensiteten vara mycket hogre, medan
ohdvligheter mellan kollegor har en lagre intensitet. Da intensiteten varierar kan alltsa olika scenarion
klassas som ohovliga, till exempel kan en kund komma in och skrika vilket skulle kunna tolkas som
ohovligt, men en kund kan dven uttrycka en subtilare kommentar vilken ocksa skulle kunna vara
ohovligt. Var gransen dras for att ohovlighet Overgar till andra beteenden genom lagre eller hogre
intensitet visar dock inte resultat. Eftersom intensiteten kan variera i den grad som hér pavisats, ar det
svart att definiera fenomenet utifran detta. Det som situationerna har gemensamt &r att offret har blivit

krankt genom att inte bli bem6tt med den respekt man forvantade sig. De ganger deltagarna forvantat
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sig ett mote med bristande respekt har man uppmarksammat ohovligheten i handlingen men inte
paverkats namnvart av det dd man med forvantningen kunnat forbereda sig. Frekvensen av beteende
kan dven den variera, men i kombination med att den riktas mot en individ med en medveten intention
och en viss intensitet tycks beteendet ga 6ver till mobbning. Frekvens av aggressiva handlingar ingar
dock inte som ett kriterium for ohovligt beteende som det gor for mobbning, utan &ven en isolerad
enskild incident kan klassas som ohovligt beteende.

Medvetet ohovligt beteende kan tolkas som en ventil for frustration dar individen vill markera
sitt missndje genom att kranka den andra partens respekt och genom att gora detta paverka offret.
Ohovligt beteende kan pa detta satt anvandas for att markera och uppratthalla granser. Det kan ocksa
fungera som en social tillrattavisning nar nagon inte uppfyller de krav som omgivningen forvantar sig
av individen.

Negativ spiral med start i ohovligt beteende

Andersson and Pearson (1999) identifierar att det kan uppsta en spiral av negativt beteende —
det vill sdga en eskalerande konflikt som har sin bdrjan i ett ohovligt beteende. Det kan antingen ta sig
uttryck i en langre utvaxling av ohovligheter eller att en person snabbt kan forlora kontroll dver sitt
beteende och istéllet Gverga i ett starkt utatagerande. Detta benamner Andersson and Pearson (1999)
bland annat som “straw that breaks the came/’s back”, och “triggering mechanisms”. En negativ spiral
med start i ohovligt beteende ar nagot dven studiens resultat stodjer.

Deltagarna pratade om detta i form av att explodera. Att explodera innebér att exempelvis borja
skrika och/eller nedvérdera den andra parten pa grund av bristande talamod infor person alternativt
situation; “han bara exploderade och blev helt svart om dgonen och bérjade tjafsa och skrika da”,
“folk har haft en dalig dag eller bar med sig en annan sak, darav att nar den héar lilla situationen
hander sa blir det en explosion istallet” och “Han var jatteaggressiv och det var verkligen sadar, han
bara exploderade och bara skrek ‘javla sora’ for han ville inte ens hdra vad jag sa for han ville bara
vinna”.

Deltagarna talade dven om reaktioner pa sadana har explosioner, hur spiralen kan avbrytas och
hur man kan undvika att hamna dar fran borjan; “jag kunde nastan se det som en utmaning att fa folk
pa gott humor igen.”, “Jag moter ju aggressivitet och ilska och bitterhet och ohdvlighet [...] annu
vanligare. Ju argare de ar desto vanligare blir jag.” och “Jag har lart mig att badda in saker och ting

till henne. Sa helt plotsligt mots vi mycket lattare .
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Andersson and Pearson (1999) fokuserar pa tva saker de anser huvudsakligen ligga som grund till
okad risk for denna negativa spiral som inkluderar bade en personlighetskarakteristika och en social
faktor, det vill sdga personer med hett temperament och en arbetsledning som misslyckas att skapa en
Oppen atmosfar pa arbetsplatsen. Nagot dven deltagarna identifierade; “sa deras verktyg ar att reagera
starkt eller att explodera (mm), att ha en valdigt explosionsartad personlighet liksom” och “da pa mitt
forra jobb sa var det mer en ledningsgrej (okej) som skapade situationer dar folk inte riktigt kunde
vara hovliga mot varandra”.

Sammantaget, ger detta en bild av hur ett negativt klimat kan etablera sig pa en arbetsplats och
pekar pa vikten av att en medvetenhet kring sadana har fragor ar av betydelse for trivsel och
produktivitet.

Slutsats

Beskrivande for ohovligt beteende &r att det uppstar i en interaktion mellan minst tva parter, samt
eventuell observatdr, dar ena parten bryter forvantningar den andra parten har pa hur denna ska bli
bemott. Det finns forvantningar pa att bli respektfullt bematt dvs. att se den andra parten med vardighet
och status som medmaénniska. Beteendet som utgor brytningen av denna respekt ar ohoévligt. Ohdvligt
beteende kan &ven inleda en utvéxling av negativt beteende mellan tva individer som eskalerar och
évergar till en storre konflikt. Ohdvligt beteende pa arbetsplatsen forslas darfor definieras som:

Ohovlighet ar ett negativt beteende pa arbetsplatsen dar respekten for en individ kréanks.
Uppsatet kan variera mellan medvetet och omedvetet, vilket gor att intentionen kan upplevas som
otydlig. Ohovligt beteende kan ske av misstag eller anvandas som ett maktmedel med intention att
paverka offret.

Definitionen &r inriktad pa den subjektiva upplevelsen av att bli krankt for att kunna fanga in
subtila signaler. Att satta en objektiv grans for vad som ar ohovligt beteende, sa som normen pa
arbetsplatsen, ar av mindre intresse da utdvaren och offret kan ha olika uppfattningar om vad den ér.
Nagot som stdds genom att beteende kan vara omedvetet. Samtidigt belyser definitionen syftet med en
medveten intention utdvaren kan ha i sitt beteende. Definitionen gor det dock svart att observera
objektivt vad som ar ohovligt beteende, utan beror pa individens upplevelse for klassificering.

Likheten med Andersson och Pearsons (1999) definition &r tydlig, dock finns det en avgdrande
skillnad som kan vara kulturellt bunden eller bero pa en annorlunda tolkning av fenomenet. Studien

beskriver hur fenomenet upplevs i Sverige. En definition som &r anpassad till en svensk kontext gor att
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forstaelsen for fenomenet okar. Vidare kan detta resultat anvandas i framtida studier for att ringa in
ohovligt beteende pa den svenska arbetsplatsen. Att kunna gora en bedémning av éverforbarhet fran
tidigare forskning fran Nordamerika ar nu ocksa majlig.

Begransningar med studien

Tiden &r en uppenbar begransning och &r ett hinder for att djupare kunna gréva i deltagarnas
erfarenheter genom langre och/eller uppféljande intervjuer. Aven antalet deltagare samt storre
spridning - framfor allt geografiskt - hade kunnat oka med mer arbetstid. Urvalet i studien var ett
bekvamlighetsurval och hade 6 deltagare - att urvalet inte ar randomiserat samt det ldga antalet
deltagare gor att resultat har en lagre grad av 6verforbarhet.

Studien tar en fenomenologisk kunskapsansats vilket ar lampligt da fragestallningen ar
explorativ och undersoker hur ett fenomen ser ut. En begransning i studien ar att den inte kommer at
fenomenet ohovlighet pa arbetsplatsen direkt utan endast upplevelsen av det. Det gar att ifragasétta
huruvida det ar sjalvklart att definition som studien ger har fokus pa offrets upplevelse nar en
fenomenologisk kunskapsansats anvants och att resultat var givet pa forhand utifran utgangspunkt.

Datainsamling som gjordes genom semistrukturerade intervjuer kan ses som en styrka da
studien inte ar bunden till bestamda fragestéllningar utan kan utforska det deltagaren sager pa ett friare
satt. Nackdelen med metoden &r att intervjuerna blir olika och tappar kontinuitet. Trots information om
att deltagarna &r anonyma kan problem med social 6nskvardhet uppstatt under intervjuerna, eftersom
man direkt kan koppla ord till person. Detta hade mgjligtvis kunnat minskas genom att anvanda sig av
enkatundersékning som metod, men da hade andra viktiga aspekter gatt forlorade. Eftersom intervjuerna
gors retroperspektivt och deltagaren maste minnas tillbaka angaende situationer kan problem finnas med
hur de minns handelser och hur de faktiskt upplevde dessa nédr de intraffade. Detta leder till en
begrénsning i studien som gor att den endast kan studera minnet av upplevelser i relation till fenomenet
ohdvlighet pa arbetsplatsen.

Studiens utformning gor att vi sjalva paverkar resultatet i stor utstrackning. Var bakgrund inom
amnet psykologi samt vara forestallningar om hovlighet och moral och forforstaelser spelar en avgorande
roll for vilka fragor som stalldes i intervjuerna och hur data tolkades. Utifran artiklar som lasts inom
amnet incivility stalldes fragor utifran perspektiven offer, utévare och iakttagare till deltagarna. Sarskild

uppmarksammahet gavs till en del ord sdsom respekt, norm och intention vilket
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gjorde att dessa utforskades lite extra. Detta kan ha paverkat att resultat sdgs genom linsen av att
ohdvlighet ar nagot negativt och krankande for en individs respekt.
Vidare forskning

Tidigare studier om workplace incivility gjorda i Sverige har utgatt fran en direkt dversattning av
begreppet. Férhoppningen med detta arbete &r att definiera begreppet i en svensk kontext vilket sedan
kan utgora en plattform for vidare forskning av fenomenet i Sverige. En kartldggning av fenomenets
utbredning i Sverige hade varit av intresse for att forsta vikten av problemet. Att genomféra mer
kontextspecifika kvalitativa studier i Sverige hade varit av intresse for att fa djupare forstaelse och
undersoka om fenomenet skiljer sig at beroende pa kontext.

Forskning har beskrivit konsekvenser av ohovligt beteende pa arbetsplatsen, men nagra
interventioner for hur beteendet ska stévjas och behandlas har inte gjorts i Sverige och vore en
spannande utveckling. Under arbetet med studien noterades en tendens att nar det finns tydlighet fér vad
som ar ratt och fel uppforande pa arbetsplatser &r det lattare att ingripa i en situation dar nagon beter sig
ohdvligt. Manga arbetsplatser har riktlinjer och policys for hur en anstélld ska uppfora sig i méte med en
kund, ndgot som har uppfattats gora det lattare for kollegor och chefer att agera nar ohovligt beteende
forekommer. Riktlinjer hur kollegor ska uppféra sig mot varandra ar vanligtvis inte lika tydliga vilket
gor det svarare att ingripa och hantera beteendet. Att undersoka hur tydliga riktlinjer for uppforande

skulle kunna paverka forekomsten av ohovligt beteende pa arbetsplatsen skulle darfor vara intressant.
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Bilaga 1, informationsbrev

Hej!

Vi heter Erik och Hannah och skriver for tillfallet var kandidatuppsats vid Lunds

universitet med inriktning pa organisationspsykologi. Var datainsamling kommer ske via

intervjuer, och det ar har vi garna vill ha din hjalp! Vi vill darfor informera dig om var
uppsats, meningen med denna intervju och fa ditt samtycke till ditt deltagande.

Syftet med studien &r att vi ska undersoka fenomenet “ohévlighet pa arbetsplatsen”

genom att intervjua dig och fa ta del av dina erfarenheter och tankar kring ohovlighet. Ditt

deltagande ar frivilligt och du har ndr som helst under intervjun rétt att avbryta och
darmed valja att inte medverka. Datamaterialet som samlas in kommer endast vi och var
handledare Elinor Schad ha till gang till och du kommer under hela processen vara
anonym. Efter uppsatsen raderas intervjumaterialet.

Hur det kommer att ga till?

Var datainsamling kommer ske via intervjuer som tar 45-90 minuter och dar fika bjuds
som tack for deltagandet. Efter materialet har blivit transkriberat kommer ni, om sa
onskar, ha en majlighet att fa ta del av materialet.

Vi anser att ditt deltagande i intervjun forsatter dig i minimal risk for att paverka ditt
valbefinnande, men vid upplevelse av detta ber vi dig kontakta oss eller var handledare.
Om du har vidare fragor angaende studien kan du vanda dig till Erik Nipe eller Hannah

Hermansson, via mejl till erik.nipe@gmail.com eller Serazina@live.com.

Elinor Schad, handledare.

elinor.schad@psy.lu.se

Forskare Forskningsdeltagare

Forskare Ort och datum
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Bilaga 2, intervjufragor:

Exempel pa foljdfragor som bor stéllas:

o Hur tanker du kring det nu i efterhand?

o Hur kandes det nér det hande?

o Hur upplevde du det?

o Hur tror du att det paverkade dig efter?

o Reagerade du i enlighet med hur det fick dig att kdnna? Varfor/varfor inte?

o Hur tror du att hon/han kande nér du sa/gjorde sa?

o Varfor tror du att du reagerade som du gjorde?

o Hur har ditt forhallande paverkats med personen som betedde sig oh6vligt mot dig?

Demografiska fragor

o Hur gammal &r du?

o Hur l&ange har du varit i arbetslivet?

o Jobbar du heltid?

o I vilken bransch jobbar du?

o Hur trivs du pa din nuvarande arbetsplats?

o Arbetar ni i grupper eller team pa din arbetsplats eller har du ett individuellt arbete?
. Anser du att ni har en bra sammanhallning pa din arbetsplats?

o Umgas du med dina arbetskollegor utanfor arbetstid?

. Har du nagonsin bytt jobb pa grund av otrivsel pa arbetsplatsen? (Vad hande?)
Allménna

o Vad &r ohovlighet pa arbetsplatsen for dig?

o Har ni nagra policys pa ditt féretag angaende hur man bor uppféra sig mot varandra? (Foljer folk

dessa? Finns det nagra konsekvenser om man bryter mot dessa? Finns det nagon man kan tala med om
ohovlighet sker pa arbetsplatsen?)

o Har du erfarenhet av att ohovligt beteende har eskalerat till nagot mer?

Mottagare

o Vad har du for forvantningar pa hur manniskor bor och inte bor bete sig i din narhet? Varfor?

. Har du varit med om att nagon har betett sig ohovligt mot dig pa din arbetsplats? (Hur paverkade
det dig? Varfor tror du hen betedde sig ohévligt? Hur hanterade du det, kort — och langsiktigt?)

o Tror du manniskor uppfattar ohovligt beteende pa arbetsplatsen olika? (Pa vilket s&tt?)

o Tror du att du paverkas annorlunda beroende pa vem som ar ohovlig? (Chef, medarbetare,

understalld, kund)
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o Om nagon ar ohovlig — soker du da en forklaring till detta beteende? (Hur brukar du forklara det?
Andras din uppfattning av ohévlighet beroende pa vilken intention utévaren har?)

o Tror du andras tankar om dig paverkas nar de ser att du blir ohévlig bemoétt? (Pa vilket satt?)
Utovare

. Har du nagonsin betett dig ohovligt pa din arbetsplats? (Vad tror du var anledningen till det? Hur
tror du att mottagaren, samt manniskor runt omkring dig, paverkades?)

o Vad upplever du &r anledningen till ohévligt beteende pa arbetsplatsen?

o Finner du personer med ett avvikande beteende ohovliga? (P4 vilket sétt?)

lakttagare

. Har du nagonsin sett nagon bete sig ohdvligt pa din arbetsplats? (Pa vilket satt och hur reagerade
du pa det?)

o Tycker du att ohovligt beteende pa din arbetsplats ar nagot vanligt forekommande?

o Forskning har visat att manniskor séllan ingriper, vad tror du man skulle kunna gora for att 6ka

chanserna att méanniskor ingriper vid ohévligheter?

Allménna

o Skiljer sig ohdvligheten i arbetslivet fran nar du borjade arbeta gentemot idag? (Bade frekvensen
och vad som raknas som ohdvligt?)

o Tror du att det &r en viss typ av manniska som &r ohovlig pa arbetsplatsen?

o Pratar ni om oh6vlighet pa jobbet?

o Vad tror du ar vanligaste anledningen till ohévlighet?

o Kan ohovlighet anvandas som ett maktmedel? (Pa vilket satt?)

o Tror du att det finns sociala konsekvenser av ohovligt beteende pa arbetsplatsen? (Pa vilket satt?)
Avslut

. Vad skulle jag fragat som jag inte fragade?

o Finns det nagot du skulle vilja tillagga?
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