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Abstract

Study conducted with a focus on industrial and organizational psychology in order to
study the presence of master suppression techniques and how other factors, such as work
engagement, are affected by it. The study will examine how psychosocial factors and physical
work environments can be promoted, as well as provide scientifically substantiated
suggestions on how employers can work to prevent negative behaviors within the
organization.

The sample of this study was office workers in the central government in Sweden's 15
largest municipalities. Participants answered a semi-structured questionnaire which focus was
on how the participants experienced their workplace, which was related to suppression
techniques and work engagement. The questionnaire ended with a few questions about the
office type, office environment, and gender.

The results of the survey showed significant results for the questions about
psychosocial work environment concerning that (1) there are experiences of suppression
techniques, (2) there is a gender difference in the experience of suppression techniques, and
(3) work engagement increases when the experience of suppression techniques decreases. The
physical environment showed significant results for that (4) the office type affects work
engagement, but there was no significant result for the experience of suppression techniques
related to office type, and (5) the office environment influences suppression techniques
depending on (a) the noise level, (b) air quality and temperature, but (c) a view with or
without nature, showed no clear significant result.

The majority of respondents, especially women, experience suppression techniques at
their workplace, which is problematic because the amount of suppression techniques showed
an affect on work engagement. Lowered work engagement can correlate with burn out. To

strengthen master confirmation techniques is relevant for the wellbeing of organizations.

Keywords: Swedish municipality offices, master suppression techniques, motivation, work

engagement, gender



Sammanfattning

Undersokningen &r gjord med inriktning mot arbetslivs- och organisationspsykologi i
syfte att studera férekomst av harskartekniker samt hur andra faktorer, som
arbetsengagemang, paverkas. Studien kommer att diskutera hur psykosociala faktorer och
fysiska arbetsmiljoer kan framjas, samt ge vetenskapligt underbyggda forslag pa hur
arbetsgivare kan arbeta for att forhindra att harskartekniker forekommer inom organisationen.

Urvalet till undersdkningen var kontorsanstallda inom centralforvaltningen i Sveriges
15 storsta kommuner. Deltagarna svarade pa en semistrukturerad enkat om hur de upplevde
sin arbetsplats, relaterat till harskartekniker och arbetsengagemang, varav enkéaten avslutades
med fragor kring kontorstyp, kontorsmiljo, samt kon.

Resultatet av undersokningen gallande den psykosociala arbetsmiljon visade pa
signifikanta resultat for foljande (1) det forekommer upplevelser av harskartekniker, (2) det
finns en konsskillnad i upplevelsen av harskartekniker, och (3) arbetsengagemang 6kar nar
upplevelsen av hadrskartekniker minskar. Den fysiska miljon visade signifikant resultat for att
(4) kontorstypen paverkar arbetsengagemang, men gav inget signifikant resultat for
upplevelsen av harskartekniker, samt (5) kontorsmiljo paverkar harskartekniker beroende av
(a) ljudnivan, (b) luftkvalitén och temperaturen, men (c) utsikt med eller utan trad visade inte
pa nagot klart signifikant resultat.

Majoriteten av respondenterna, sérskilt kvinnor, upplever harskartekniker pa sin
arbetsplats, vilket ar problematiskt da mangden harskartekniker paverkar arbetsengagemang.

Att starka framjartekniker ar relevant for organisationers valmaende.

Nyckelord: Svenska kommunkontor, harskartekniker, motivation, arbetsengagemang, genus



“It is tempting, if the only tool you have is a hammer, to treat everything as if it were a nail.” Abraham Maslow (1966, s.15)

Ur ett samhéllsperspektiv dr det av intresse att undersoka arbetsmiljon i Sveriges
kommunhus gallande harskartekniker, och diskutera var gransdragningen gar gallande
krankningar och mobbning, samt hur arbetsengagemang och arbetsmiljo paverkas och
paverkar. Undersokningen vill belysa hur viktigt det ar att ha en organisation med intresse for
valmaende och valfungerande relationer, som &r jamstallda och tillitsskapande. Inte langt bak
i tiden har kvinnor och man haft tydligt skilda roller i samhéllet och det &r relevant att
undersoka i vilken man sadana strukturer har forandrats eller bestar. Det blir extra viktigt
gallande kommunens centralforvaltning da deras forhallningssatt paverkar i princip alla
medborgare. En icke valfungerande organisation inom centralférvaltningen paverkar darfor
inte bara de internt anstéllda negativt, utan kan dven paverka invanarna i kommunen.

Forskning indikerar att arbetsplatsens fysiska miljo kan paverka den psykosociala
arbetsmiljon, och att naturinslag kan ge en aterhamtningseffekt. Genom att bli medveten om
ifall aspekter som ljudniva, temperatur och naturinslag paverkar upplevelsen av
hérskartekniker, sa kan en storre forstaelse skapas for stress, utbrandhet, irritation och
konflikter, samt visa pa subtila mojligheter att minska arbetsplatsmobbning.

Ur ett arbets- och organisationspsykologiskt perspektiv finns intresse att identifiera
hur arbetsgivare och ledare kan verka for ett givande arbetsklimat. Undersokningen pekar pa
att framjartekniker istéllet for harskartekniker gynnar faktorerna for arbetsengagemang, vilka
ar vigor, dedikation och absorption, enligt Utrecht Work Engagement Scale, UWES,
(Schaufeli & Bakker, 2003).

Teoribakgrund
Maénniskors behov och motivation

Arbetsengagemang som motpol till utbrandhet &r liksom positiv psykologi kopplat till
behov, motivation och arbetsglédje (Schaufeli & Bakker, 2004, 2010; Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roméa & Bakker, 2002). Under mitten av 1900-talet presenterades, i inspiration och
oenighet med varandra, ett flertal olika motivationsteorier av forskare inom sociologi och
psykologi, om vad som far manniskor att agera som de gor. En teori ar Abraham Maslows
(1943; 1962) behovstrappa som &r en holistisk-dynamisk motivationsteori som betonar

organisering, enhet och integration av manniskor genom individens sjélvforverkligande.



Teorin utgér fran olika behov en manniska har for att kénna tillfredsstéllelse. Behov ses
utifrén nodvindigheten att tillfredsstilla dem, for 6verlevnad och valmaende.

Maslows behovstrappa. Maslow identifierade med A theory of human motivation
fem biologiska behov som individen strévar efter att uppfylla, och kompletterade senare med
ett sjatte (Koltko-Rivera, 2006; Maslow 1961). Om dessa behov inte uppnas paverkar det
valmaendet hos individen. De priméara behoven for att 6verleva ar (Maslow, 1943; 1962): (1)
Fysiska behov som luft, vatten, mat och sémn &r essentiella for att leva, och homeostas-
balansen som ar kroppens stravan att uppréatthalla ett fysiskt jamviktstillstand finns instinktivt
hos djur. Vid vantrivsel med till exempel for hog eller 1ag varme kan djur aktivt soka paverka
sin situation, och till exempel fly en ofdrdelaktig milj6. Nér dessa behov ér tillfredsstallda
stravar individen successivt efter ytterligare maluppfyllelse. (2) Trygghet med palitliga rutiner
och en stabil vardag utan radsla och angest ar nasta steg. Pa en arbetsplats kan det handla om
psykosocial och fysisk trygghet, utan krdnkningar, hot eller andra risker. Nar individen kénner
att tillvaron &r trygg foljer nésta steg. (3) Sokandet efter samvaro och karlek, langtan efter att
vara del av en gemenskap, ar det tredje steget i behovshierarkin. Pa en arbetsplats kan det
handla om vanskapliga relationer. Narhet och tillhdrighet ar sa essentiellt att manga véljer det
som en trygghet framfor reell trygghet, och darfor stannar i 6vergrepps-relationer. Det ar ett
behov hos manniskor att kanna sig omtyckta, dlskade och tillhérande. Brist pa dessa
grundlaggande behov, sa kallade bristbehov, utgor enligt Maslow roten till dysfunktionalitet
pa olika nivaer i samhallet, och i langden ar konsekvenserna forgorande, aven om det gar att
bortse fran dem under perioder. Nar Maslow utvecklade sin behovsteori menade han inte att
manniskor alltid &r i rérelseriktning fran de basala behoven mot de sjalvforverkligande
behoven, utan att manniskor har flera varierande drivkrafter parallellt och kan flytta sitt fokus
mellan dem, men att ju mer basala de drivkrafterna &r desto oundvikligare &r de. Nar de
primara behoven tillfredsstéllts kan de sekunddra utvecklingsbehoven ta vid. (4) Uppskattning
och respekt soks da. Det kan innebéra stravan efter kandisskap eller makt, med fokus pa
utifrankommande bekréaftelse. Uppbyggnad av inifrankommande bekréaftelse av individens
sjalvkéansla, sjalvrespekt och sjalvfortroende minskar behovet av berém, och 6kar 6verskottet
for att kunna ge till andra. (5) Sjalvforverkligande ar nasta steg i Maslows behovstrappa. For
en stor del av jordens befolkning forblir det en drom, eftersom de mer basala behoven kraver
alla resurser. Sjalvforverkligande ar liksom de tidigare behoven inte ett mal i form av att det

uppnatts nar det ar mattat, utan individen stravar hela tiden efter att vidareutvecklas och bli
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den mest ultimata versionen av sig sjalv. Pa sa satt anser Maslow att manniskan aldrig blir

helt tillfredsstalld, utan fortsatter att strava efter att uppna nya mal.

Positiv psykologi. Maslow blev fadern till humanistisk psykologi; den tredje vagen
inom psykologi, efter Freuds psykoanalys och Skinners behaviorism. H&rur foddes vad Martin
Seligman gav namnet positiv psykologi (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), med orden “we
forgot our larger mission: that of making the lives of all people better” (Fowler, Seligman &
Koocher, 1998, s.561). Istallet for att fokusera pa vad som ar daligt och som inte fungerar —
’the traditional four D’s: Disease, Damage, Disorder, and Disability” (Schaufeli & Bakker,
2010, s.11) - sa flyttades intresset till manniskors valmaende som en vag till utveckling.
Maslow medfodde sedan den fjarde vagen inom psykologi, nar han adderade ytterligare ett
steg i sin behovsteori, bortom egot/jaget, innan han dog. (6) Sjalvtranscendens (Koltko-
Rivera, 2006; Maslow, 1961) ingar i den transpersonella psykologin, och beskriver en
altruistisk lycka och narvaro, som Maslow kallar peak-experience. Applicerat inom arbets-
och organisationspsykologi beskriver Yukl (2010) ett spirituellt ledarskap som
Overensstimmer med Maslows beskrivning av en altruistisk person. ”Tron pé att ens
aktiviteter, inklusive arbetet, har betydelse och varde bortom att vara avgoérande for att uppna
ekonomiska fordelar och sjdlvtillfredsstéllelse” innebér att “spirituellt ledarskap kan 6ka
samarbetet, stimulera kollektivt larande och inspirera hogre prestanda” enligt Yukl (2010,
5.343).

Arbetsengagemang; positiv psykologi i arbets- och organisationspsykologi.
Schaufeli och Bakker har med Utrecht Work Engagement Scale, UWES (Schaufeli & Bakker,
2003; 2004; 2010) utvecklat en egen konstruktdefinition, samt multidimensionell
psykometrisk méatmetod, for arbetsengagemang. Enligt dem &r arbetsengagemang en
oberoende men positiv motpol till utbrandhet, utan att vara en motsats pa samma skala.
Arbetsengagemang, som &r en utveckling inom positiv psykologi i arbets- och
organisationspsykologi, definieras som “ett positivt, uppfyllande, arbetsrelaterat
sinnestillstand karaktiriserat av vigor, dedikation, och absorption” (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002, s.74). Vigor handlar om viljan att anstranga sig och halla ut
oavsett omstandigheterna. Dedikation handlar om ké&nslor av meningsfullhet, utmaning,
stolthet, entusiasm och inspiration. Absorption handlar om att vara totalfokuserad och
uppslukad av sitt jobb, sa att kanslan av tid upphor och det blir svart att slita sig, som

beskrivet i Csikszentmihalyis flow-tillstand (Csikszentmihalyi, 1990; Schaufeli et al., 2002),



vilket har likheter med Maslows peak-experience-beskrivning av transcendens (Maslow,
1961) enligt Primeaux och Vega (2002).

Tidigare man, makt, samhdrighet och prestation. En foregangare till den positiva
psykologin och Abraham Maslow var personlighetspsykologins fader Henry A. Murray
(Taylor, 2000), med teorin Murray’s system of needs (Murray, 1938; Lester, 1995; Marshall,
2014). Han placerade in sjutton behov i fem behovskategorier identifierade som; ambition,
materialism, makt, affektion, och information. Murray identifierade potentialen/beredskapen
for olika satt att agera under olika omstandigheter, dar den fysiska miljon paverkade. Latenta
behov, manifesterade behov, samt yttre press, paverkade enligt honom motivationen, vilket i
interaktion bildar tematiska monster. Murrays eftertrddare David C. McClelland (1951) tog
tillsammans med John W. Atkinson fram en variant av det tematiska apperceptionstestet,
TAT, med kvantifierbara matmetoder (McClelland, Atkinson, Clark & Lowell, 1976). Deras
fokus var pa kompetens, management och motivationspsykologi, och de myntade begreppet
need for achievement eller achievement motivation. McClellands utveckling av behovsteorin
skiljde sig at fran Maslows biologiska ansats med mal att transcendera bortom jagets granser
(Maslow, 1943;1961). McClellands (1951) fokus i sin Three Needs Theory var istéllet
kognitiva faktorer och socialt skapade behov. Han urskilde samhdrighet, prestation och makt
som de tre genomgaende och avgorande behoven eller drivkrafterna i livet. Teorin benamns
ibland som teorin om inlarda behov eller teorin om férvarvade behov, eftersom McClelland
menade att de behov som dominerar hos en individ beror pa ens uppfostran och erfarenhet
under uppvéxten. Till en borjan intresserade sig McClelland framforallt for prestationsmotivet
som han menade praglade kulturen hela vagen fran barnbdcker till de som har makten. Hans
forskning med hjalp av TATSs tematiska bilder och berattelser (McClelland & Burnham, 2003)
har visat pa att manniskor som har ett stort behov av att prestera ar mest optimala i (1) en
arbetsmilj6 som mojliggor ansvarstagande i att 16sa problem, (2) en arbetsmiljo dar uppsatta
utmaningar och mal ar uppnabara, och (3) en arbetsmiljo som ger kontinuerlig bekraftelse och
feedback, och att detta uppfylls bést i ett mindre och plattare foretag. | ett stort foretag ar det
istallet viktigt att de som har hég maktmaotivation &r rattvisa och sansade utan att vara
auktoritdra, och garna jobbar for foretagets béasta genom att stirka de anstéllda. 1 en
longitudinell studie om ledarskap som McClelland gjorde tillsammans med Ruth Jacobs
(1994) visade resultatet att kvinnor och mén motiveras till hoga ledarpositioner genom olika

andamal. Mannen motiverades mer av maktmajligheten att reaktivt kunna utkonkurrera andra,



8
och kvinnorna motiverades mer av maktmajligheten att resursfullt kunna fordela. Sedan tidigt

50-tal var McClelland och Atkinson tongivande inom forskning kring vem som lyckas gora
karridr, och det var inte forran langt senare som framgangsforskning kom att inkludera
kvinnor.
Kvinnokultur i métet med harskartekniker

Enligt Berit As (1975) radgavs forskare inom achievement motivation att inte anvénda
kvinnliga undersokningsdeltagare eftersom resultaten skulle bli forstorda. Generellt ansags
ojamlikhet mellan kvinnor och man under denna tid inte bero pa ojamlikhet i samhallet, utan
pa att kvinnor inte passade till samma uppgifter i livet som méan. As refererar till Terman och
Odens (1948) longitudinella studie som pagar an idag. Studien undersoker hur ungdomar som
klassades som hagintelligenta fick olika roller som vuxna beroende pa vilket kon de hade. De
flesta av pojkarna blev framstaende man, medan 75 % av flickorna blev hemmafruar. 1 sin
teoribildning skriver As att “den berémda teorin om achivement-motivation aldrig passat
nagon kvinnogrupp” (As, 1975, s.143), for att McClellands och Atkinsons teori (1961)
undviker att stilla fragan “vad det &r som rycker undan styrkan fran unga kvinnor samt deras
sjalvfortroende och deras initiativ under deras uppvixt till ett vuxet samhille” (As, 1975,
s.143-144). Achievement motivation talade om att lyckas i samhéllet och om rédslan for att
misslyckas, men tog inte hansyn till genusaspekten. As menar att samhéllsvetenskap har
utvecklats fran mans erfarenheter, inte kvinnors, och att beteendevetenskap darfor berattar om
hur méan beter sig, medan kvinnors beteende framstallts som avvikande, udda och svart att
forklara och forsta. Hon menar att man har ett stort forsprang eftersom samhéllskulturen
bidrar med kartlagda mojligheter for att mén ska kunna utveckla sin potential, medan kvinnors
kultur &r osynliggjord.

As utvecklade sina teori ur Ingjald Nissens (1945) begrepp om harskartekniker.
Ingjald Nissen skrev om hérskartekniker i form av underldgsenhet, mindervérde, maktbegar,
mansforbund, plikt, skuld, hdarskande och férvéantningar ur ett socialpsykopatologiskt
perspektiv. Nissen utvecklade &ven tankar om att kvinnor a&r omedvetna om att de fortrycks,
och tyckte sig se orsaken till konsskillnaderna i sexualiteten (Grgnseth, 1964). Pa 1970-talet
kom As att applicera Nissens hérskartekniker i omgjord form pé den globala kultur som gjort
sig till harskare 6ver kvinnor (As, 1975; Lindner, 2014). En hirskarteknik ar en verbal
och/eller icke-verbal teknik for att utéva makt genom att dominera, manipulera eller trycka
ner andra (As, 1975).



Vad ar makt? Steven Lukes (2005), har utvecklat en modell med tre olika
maktdimensioner som han kallar maktens tre ansikten: Maktdimension (1) - den offentliga
makten, det konkreta observerbara sattet. Maktdimension (2) - makten éver dagordningen,
vem som satter den, vem den gynnar, och om hur makt utdvas genom medvetna icke-
beslut/och beslut om uteslutning. Maktdimension (3) - den ideologiska makten, som har makt
éver andras tankar och fornekar det, sa att underordnade manipuleras till att se fordelar i
fortrycket istallet for mojligheter ut ur det. Lukes modell har likheter med As beskrivning av
makt i (Lindner, 2014): (1) Fa sin vilja igenom. (2) Oppet fa sin vilja igenom, mot andras
vilja. (3) Med dolda tekniker fa sin vilja igenom, for att kunna fortsatta harska utan
inskrankningar.

Hur makt fordelas anses vara ett politiskt reproducerat val, och har inte med tur eller
ens livsode att gora (Lukes och Haglund, 2005).

Ett exempel pa Lukes (2005) och As tredje och mest svéridentifierade makt-
forhallande, som inte sker i rampljuset, ar att utnyttja kvinnor som oavlénade eller samre
avlonade, utan att de inser det sjalva eller kan paverka sin situation. Vilket anses vara grunden
till varfor kvinnor kan bibehéllas underordnade (As, 1975). | den politiska vérlden anses makt
vara mer observerbar da det finns ett storre behov av att ta, behalla och 6ka sin makt (Nordiskt
Forum, 2014).

Ett exempel pa “osynligt” underordnade av kvinnor dr hur ordet ”man/mén”
fortfarande kan anvandas i vart sprak for att beskriva kvinnor. Det officiella organet for
sprakvard och sprakpolitik (Institutet for sprak och folkminnen, 2014) resonerar nu kring om
ett yrkesbeskrivande ord som “tjansteman” som inte inkluderar andra &n man, eftersom det
forut var ett yrke forbehallet man, bor anvandas eller bytas till det konsneutrala ordet
“tjansteperson”. Med hanvisning till Sveriges Kommuner och Landsting, SKL, vars
medlemmarna tillsammans ar arbetsgivare for mer &n en miljon manniskor, menar Sprakradet
att en ordférandring pagar.

Svensk arbetsplatskulturs maktforhallanden. Enligt kulturdimensionsteorin av
Hofstede (1983) karakteriseras arbetsplatskultur i Sverige av en platt hierarkisk organisering
med decentraliserade maktforhallanden och Iag maktdistans. Sett ur ett internationellt
perspektiv utmarks samhallet hér av jamlikhet, sjalvstandighet, lattillgangliga chefer, direkt
och aktivt deltagande kommunikation, med teamarbete dver granser. Begreppet lag

maktdistans innebér att den med lagst makt i organisationen/samhéllskulturen har Iag
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acceptans for ojamn maktfordelning. Kontroll ogillas och anstéllda forvéntar sig att bli

konsulterade av sina chefer, samt att de kan tilltala varandra med férnamn, utan titlar.
Forhallandet mellan arbetsgivare och anstalld bygger pa gemensamma fordelar. Kulturen ar
ett sa kallat feminint samhalle med en befolkning som framst inte motiveras av att vara bést,
utan istéllet ser nojdhet och livskvalitet som framgang. Ett feminint samhalle bidrar till en
stark gemenskap som inte tolererar krénkande behandling.

Att identifiera harskartekniker. Harskartekniker ar en form av krankande
behandling som ofta pagar omedvetet och kan skapa ett obehag som ar svart att identifiera
upphovet till for individen som utsatts. Aven om harskartekniker ar svara att upptacka
paverkar de alla inblandade, vare sig det géller utovare, offer eller den som observerar. Berit
As menar att det framst ar en kroppsspréksteori, och att vi har en dalig terminologi for att
beskriva kroppsspraket, vilket gor harskartekniker svara att upptacka. Darfor ar det viktigt att
tydliggéra, och As formulerade en hérskarteknik for varje finger pa htgerhanden (Nordiskt
Forum, 2014; Michelet, 2008; Braten, 2003).

De 5 harskarteknikerna. De fem hérskarteknikerna betecknar Berit As som sociala.
Hon betonar att de 3 forsta harskarteknikerna, osynliggorande, forlgjligande och
undanhéllande av information bildar en brédraring, for de hor ihop pa samma niva och kan
utlésa varandra: Osynlighet kan utlosa skratt vilket har en koppling till forl6jligande.
Forl6jligande har i sin tur en koppling till osynliggérande da de kan skapa en kénsla av att
vilja dra sig tillbaka. Att dra sig tillbaka skapar osynlighet, vilket kan leda till brist pa kunskap
som kan ge en kansla av att inte vara lika kompetent som andra. For att de 4:e och 5:e
harskarteknikerna, dubbelbestraffning samt skuld och skam, ska uppsta kravs en mer uttalad
kulturkonflikt.

De 7 harskarteknikerna. As har senare namnt ytterligare mojliga harskartekniker, 6
och 7, som &r objektifiering samt hot och vald. De senare kan snarast betecknas som
vidareutvecklade av andra personer (Braten, 2003), och ses av As som mycket grovre
harskartekniker. Objektifiering har Simone de Beauvoir lyft fram (1961). Hot och vald ar
kopplat till brott mot lagen. Ytterligare andra personer har sedan vidareutvecklat sina teorier
om harskartekniker (Bergkvist, 2007; Landin, 2014), vilka delvis handlar mer om ohdévlighet
4n om den maktstruktur som fortfarande utévas mot kvinnor av mén, anser Berit As

(personlig kommunikation, 25 december, 2015).



11
Framjartekniker. Doktorander vid Stockholms universitet (Jonasson, Amnéus,

Flock, Rosell & Testad, 2003) har utvecklat framjartekniker, som &r metoder for hur
hérskartekniker bor bemotas. Genom att medvetandegora, synliggora och forega med gott
exempel kan harskartekniker minska eller forsvinna helt. Framjartekniker ar uppdelade i tva
olika typer av strategier; motstrategier och bekréaftelsetekniker. Motstrategierna ar forslag pa
hur individer kan bemdta harskartekniker nar de upplever dem. Bekréftelsetekniker &r en vég
for hur organisationer kan forandra sociala klimat. Dessa foljer nedan under var och en av de
fem harskarteknikerna, enligt ovanstaende referens. De sju harskarteknikernas som foljer
baseras pa As forklaringar i en videoinspelad intervju med henne (Lindner, 2014):

(1) Osynliggdrande. Osynliggdrande innebar att du kanner dig osedd, bortgldmd och
inte lika uppmarksammad som andra i omgivningen, av nagon specifik person eller av en
grupp. Till exempel upplever du dig inte valkommen att delta i samtal, eller mérker att andra
inte bryr sig om att lara sig ditt namn. Motstrategi, osynliggérande — Ta plats direkt nér du
upplever dig bli utsatt for osynliggbrande, utan att visa frustrationen. Att inte vénta &r viktigt.

Lat inte dig sjalv hamna i en offerroll, och visa att du inte tillater dig sjélv att bli forminskad.
Visa upp din inre styrka och sjalvrespekt, lugnt eller med humor. Bekréaftelseteknik,
osynliggorande - Synliggérande anvands av kulturer som respekterar och lyssnar pa alla
individer. Det ar viktigt att uppmarksamma alla individer, lyssna respektfullt pa vad andra har
att sdga och komma med konstruktiv feedback.

(2) Forlojligande. Forlojligande ar nédr du upplever ett forminskande av dig och din
kompetens. Nagon roar sig pa din bekostnad och det verkar kanske forst kul men visar sig bli
ett respektlos maktforhallande som visar att du inte tas pa allvar. Motstrategi, forlgjligande -
Ifragasatt forovaren direkt utan att skratta med och Iat den som skamtat om dig sta till svars
for sina handlingar genom att backa tidsférloppet och be om en forklaring. Har ar det aven
viktigt att du behaller logiskt lugn, oberérd och trygg i dig sjélv, utan att spela med i den laga
nivan. Bekraftelseteknik, forlojligande - Respektera genom att fa alla att kdnna sig
betydelsefulla. Var géarna palast for att kunna behalla samtalet pa en fornuftig niva och kunna
bemota forminskande argument. Samarbeta med fler i att stotta varandra och ge varandra
respektfullt utrymme, sa att ett tryggt utrymme att kunna uttrycka sig i byggs upp.

(3) Undanhallande av information. Att inte lata individer vara med nar viktiga beslut
ska tas eller att undanhalla information &r ett satt att utéva makt éver andra. Nar du drabbas av

det hamnar du i ett betydligt samre och svagare utgangslage an de med information har.
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Motstrategi, undanhallande av information - Krav korten pa bordet utan att lata ditt lugn

rubbas. Ta tillbaka makten Gver situationen och utga fran dina rattigheter som varande
odiskutabla och sjalvklara. Tala om for de andra att du invéntar informationen de redan har,
och upplys om din rétt att ta del i beslut som ska tas. Bekraftelseteknik, undanhallande av
information - Informera alla som berdrs av informationen och beslutet. Det ar viktigt att ta
hansyn till de som inte har lika l&tt att komma till tals av olika anledningar. Om vi inte
informerar kan det leda till att individer kanner sig krankta eller forbisedda. Inkludera, visa pa
transparens, invanta allas tempo.

(4) Dubbelbestraffning. Dubbelbestraffning sker ofta i kombination med nagon av de
andra harskarteknikerna. Oavsett hur du beter dig far du veta att du gjort fel, trots att du
forsokt anpassa dig till tidigare feedback. Hur du an gér bemots du av klagomal och inte av
berém. Motstrategi, dubbelbestraffning - Bryt mdnstret genom att tydliggéra dina egna
prioriteringar och krav, bade infor sig sjalv och andra. Paminn om dina prioriteringar, som du
gor for att du har en god anledning till det, och forklara att du ar fristdende fran forovarens
negativa projiceringar. Bekréaftelseteknik, dubbelbestraffning - Dubbel beléning &r motsatsen
till dubbelbestraffning. Kénslan hos individen ska bli att oavsett vad som gors sa blir det bra.
Tanken ar att alla individer alltid stravar efter att bidra s gott de kan. Istéllet for att bli arg nar
nagon inte lever upp till satta forvantningar, sa kan en diskussion féras om vad som kan goras
for att det ska fungera béttre nasta gang, och om varfor det ar av betydelse for andra
inblandade.

(5) Att tillfora skuld och skam. Det kan vara svart att identifiera skuld och skam for
att dessa inre kanslor foljer ofta med de andra harskarteknikerna omedvetet, da du pafors
skuldbeldaggande som kanske ar orimligt och darfor ologiskt att att behdva forsvara sig mot.
Skuld och skam ar forknippat med samhéllets alla borden och oskrivna lagar, som troligen
inte &r uppdaterade efter hur du vill leva ditt liv. Motstrategi, skuld och skam -
Intellektualisera och analysera genom att forsoka sétta fingret pa de situationer dar du
upplevde skuld och skam, och forsok att beskriva kanslorna som uppstod. Skuld och skam ar
en av de svaraste harskarteknikerna att motarbeta eftersom det kommer ur sa djupt omedvetna
monster i en sjalv och andra. Bekraftelseteknik, skuld och skam - bekrafta dig sjalv och andra
genom att ge bekréftelse, uppbackning och stéd. Arbeta med att identifiera din egen skuld och
skam, sa att du kan frigéra dig fran den, och pa sa satt paverka andra att utvecklas i samma

riktning.
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(6) Objektifiering. Objektifiering ar nar ditt utseende gors till fokus av andra fast din

kompetens och personlighet &r det som borde vara relevant i ssmmanhanget. Du blir inte sedd
som den person du ar utan behandlas som ett objekt, en sak. En extrem form av objektifiering
ar nér en individ blir sexuellt trakasserad.

(7) Hot och vald. Hot och vald &r en harskarteknik som kan konkretiseras i lagtext i
forhallande till de tidigare harskarteknikerna, da dessa kan dverga till att i grévre former bli
olagliga om de eskalerar.

Krankande- och diskriminerande behandling pa arbetsplatser i Sverige

Enligt Arbetsmiljéundersékningen 2013 (Arbetsmiljoverket, 2014) som har genomforts av
Statistiska centralbyran, sa upplever ett 6kat antal anstéllda pa Sveriges arbetsplatser
konflikter med krankande behandling, inklusive vald, pa sina arbetsplatser. Av de som
upplever att de inte far tillrackligt med stod fran arbetskamrater och chefer ar 21 % man och
23 % kvinnor. Elaka ord och handlingar fran arbetskamrater och chefer har 9 % av méannen
och 8 % av kvinnorna upplevt. Undersokningen tar &ven upp hur upplevelsen av sexuella
trakasserier ser ut pa arbetsplatser i Sverige, och visar att 5 % av mannen upplevt detta under
de senaste 12 manaderna i kontrast till 13 % av kvinnorna. En sammanfattning av denna
undersokning tyder pa att det ar vanligare att kvinnor utsétts for krankande behandling pa sin
arbetsplats &n man.

Diskrimineringslagen. Krankande och diskriminerande beteende &r inget som
accepteras enligt diskrimineringslagen (2008:567), och det ska forebyggas enligt foreskrifter
fran Arbetsmiljoverket (1993:17). Diskrimineringslagen tar bade upp direkt och indirekt
diskriminering, vilket skiljer sig nagot at.

Den direkta diskrimineringen. Med direkt diskriminering avses “att nagon
missgynnas genom att behandlas samre an nadgon annan behandlas, har behandlats eller skulle
ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet har samband med kon, kons-
Overskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder” enligt 4 § i kapitel 1 punkt 1.

Indirekt diskriminering. Den indirekta diskrimineringen avses som “att nagon
missgynnas genom tillampning av en bestdammelse, ett kriterium eller ett forfaringssétt som
framstar som neutralt men som kan komma att sarskilt missgynna personer med visst kon,
viss kdnsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk tillhoérighet, viss religion eller annan

trosuppfattning, viss funktionsnedsattning, viss sexuell laggning eller viss alder, savida inte



14
bestdammelsen, kriteriet eller forfaringssattet har ett berattigat syfte och de medel som anvénds

ar lampliga och nddvéndiga for att uppna syftet” enligt 4 § i kapitel 1. Diskrimineringslagen &r
inte specificerad till arbetslivet utan galler &ven privatpersoner oavsett vem fordvaren ér,
forutsatt att diskrimineringen foljer tidigare namnda premisser.

Arbetsgivares skyldighet att forebygga. | arbetslivet ligger det ett tyngre ansvar pa
arbetsgivaren an arbetstagaren att arbeta for att motverka diskriminering. Enligt 1 § kap 2 i
diskrimineringslagen (2008:567) far en arbetsgivare inte diskriminera en arbetstagare utifran
ovanstaende premisser. Arbetsgivare ar skyldig att utreda och vidta atgarder om en anstalld
eller praktikant blir utsatt for trakasserier pa arbetsplatsen, samt for krankande sarbehandling
enligt Arbetsmiljoférordningen (1977:1166). Hogre krav finns i denna bestdmmelse dar
arbetsgivaren &r skyldig att utveckla rutiner for att aktivt forebygga krankande sarbehandling,
enligt 4-6 §, bade i férebyggande syfte och genom att ha resurser nar problemet uppstar for att
kunna ge stod till utsatta. Arbetsmiljoverket ger kontinuerligt ut foreskrifter vars syfte ar att
gora arbetsmiljon trygg och séker for alla anstallda.

Klandervarda beteenden. Enligt Arbetsmiljoverkets foreskrift (1993:17) gors en
sammankoppling mellan krankande sarbehandling och diverse klandervarda beteenden som
kan utforas fran bade arbetsgivaren och dvriga anstallda pa organisationen. | denna
bestdmmelse benamns klandervérda beteenden som bland annat mobbning, sexuella
trakasserier, psykiskt vald och social utst6tning. Arbetsmiljoverket menar att klandervarda
beteenden leder till hog stressniva, svarigheter att samarbeta, fysisk- och psykisk ohélsa pa
individniva. FOr organisationer som har ett ledarskap och en kultur om bidrar till klandervarda
beteenden finns det negativa konsekvenser sa som hogre sjukfranvaro, minskat fortroende,
Okad kritik samt mindre produktivitet och effektivitet.

Begreppet mobbning. Fran Skandinavien har den engelska termen mobbing
etablerats som ett uttryck for situationer da en arbetstagare, arbetsledare eller chef
systematiskt och upprepat behandlas illa och trakasseras av arbetskamrater, underordnade
eller 6verordnade. Termen anvands ofta i situationer dar upprepade aggressiva och &dven
valdsamma beteenden ar riktade mot en individ under en viss tidsperiod (Einarsen, 2000). Det
finns en méngd olika definitioner av begreppet mobbning bland forskare, men lekman har
visat sig ha en ganska vél 6verensstdmmande bild 6ver vad mobbning innebér, och den verkar
inte ha riktigt lika langtgaende kriterier som inom vetenskapen. Resultaten i en global

undersokning (Saunders, Huynh & Goodman-Delahunty, 2007) stdmde inte dverens med den
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kanda Skandinaviska definitionen av mobbning som Einarsen (2000) ndmner och som ar

Arbetsmiljoverkets (2015) definition. I studien av Saunders et al. (2007) tyckte majoriteten av
deltagarna att mobbning inte behdver ske frekvent dver en tidsperiod for att en negativ
handling ska ses som mobbning, flera hdvdade att de endast kravde att handlingen skulle vara
respektlés mot individ. Samtidigt kan manniskor enligt mobbningsdefinitioner vara mobbade,
utan att de sjélva definierar sig som offer for mobbning. | Sverige definierar
Arbetsmiljoverket (2015), vars arbete &r att hindra att anstallda i Sverige kommer till skada pa
arbetstid, mobbning och kréankande sarbehandling som en upplevelse av odnskade eller
krankande handlingar mot individ eller grupp. Ofta rader det en tydlig maktobalans mellan
forovare och offer. Arbetsmiljoverket (2015) definierar liksom Einarsen (2000) mobbning
som oonskade och krankande handlingar som sker frekvent dver en tidsperiod som vanligtvis
leder till att offret hamnar utanfor gemenskapen.

Organisationen paverkas. Sutton (2007) beskriver hur radslostyrda
organisationer som styrs av mobbare blir platser fulla av vamjelse och vedergéllning,
med anstallda som konstant tittar sig éver axeln for att forsoka undvika skammens och
skuldens pekande finger, och &ven nér de anstéllda vet hur de skulle kunna framja
organisationen sa gor de det inte det pa grund av radsla.
Den fysiska miljons paverkan pa negativa kanslor och konflikter
Enligt Maslow (1943; 1962) kan manniskors behov verka i motsagelse till varandra pa
ett dysfunktionellt satt, som kan leda bade till att nagon blir en mobbare och/eller stannar
kvar i en relation och miljé som innebar kontinuerliga krankningar och évergrepp.
Maslow ser darfor till helheten for att hitta 16sningar, och utifran den holistisk-
dynamiska behovsteori &r de mest grundlaggande behoven att se till de fysiska. Med det
perspektivet kan den fysiska kontorsmiljon som faktor i forhallande till harskartekniker
inte uteslutas. Ett miljopsykologiskt perspektiv kring hur ljud- och synintryck kan

relatera till konflikter pa en arbetsplats har darfor inkluderats i undersokningen.

Kontorstyp. Att konflikter pa arbetsplatsen kan leda till hg stressniva och
sjukskrivningar har Danielsson visat pa (2008). Hur konflikter paverkas av olika kontorstyper
som; enskild, flex/kombi, eller stor 6ppen planldsning gemensam med chefer, ar dock
fortfarande inte entydigt klarlagt. | Danielssons delvis motstridiga studier utforskas relationen
mellan arbetstillfredsstéllelse och kontorstyp (2008; 2015), samt icke-verbala och

arkitektoniska faktorers paverkan pa konflikter, ljudstorning, och kén (2015). Danielsson har
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kommit fram till att jamfort med man sa ar kvinnor mer kansliga for arbetsplatsmiljons

externa stimuli, och faster mer vikt vid social gemenskap.

Ljud, luft och temperatur, samt aterhamtning. Denise Salin (2015) har noterat att
psykosocial arbetsmiljo vanligen ges fokus i undersokningar om mobbning, och gjorde en
undersokning i Finland som inkluderade den fysiska miljons paverkan pa mobbning, och
visade att en for kall/varm och trang arbetsplats med dalig belysning och/eller mycket véasen
oOkar risken for frustration och kréankningar.

Jahncke (2011) undersokte hur individer paverkas av olika typer av ljudintryck, i
kombination med synintryck fran kontor alternativt natur. Ljuden var fran kontorsmiljo, brus,
natur samt tystnad. Det som maéttes var mental trotthet, vilket ar konsekvensen av mental
anstrangning som kraver en fokuserad eller riktad uppmarksamhet. Mental trotthet kan yttra
sig i minskat socialt ansvar, i misstag eller i irritation mot medarbetare (Kaplan, 1993; Kaplan
& Kaplan, 1989). Studien matte aven formagan att aterhamta sig fran mental trotthet, enligt
attention restoration theory, ART (Kaplan & Kaplan, 1989). Enligt ART &r
aterhamtningsformagan framforallt beroende av en kansla av att vara avkopplad och i
anstrangningslos fascination. Jahnckes studie (2011) visade att for aterhamtning var tystnad
eller naturljud bast, och annu battre var det om det synintrycket parallellt stimde 6verens med
de ljud-intrycken.

Naturinslag. Trangsel, oljud och dalig luft kan skapa stress och frustration, men,
samtidigt verkar det racka med bara asynen av trad och vatten for att minska negativa kanslor
och majliggora en viss aterhamtning som har manga fordelar, inklusive minskad sjukdom
(Ulrich, Simons, Losito, Fiorito, Miles & Zelson, 1991). Forvanansvart lite uppmarksamhet
har getts till naturens roll i en arbetsplatskontext menade Kaplan (1993), men allt fler forskar i
naturens mildrande paverkan pa stress och irritation/ilska (Kweon, Ulrich, Walker &
Tassinary, 2008). Kweon et al. aterger samt pavisar flera oklarheter kring skillnader mellan
man och kvinnor relaterat till naturinslag. Generellt kan konstateras att en utsikt genom
fonstret mot en naturvy kan betecknas som en mikrorestorativ upplevelse, som ger en paus
fran riktad uppmarksamhet, och en forflyttning i tankar och/eller kéanslan av att vara nagon
annanstans, vilket kan ge aterhamtning fran mental trotthet. Forskning inom miljopsykologi
har visat pa att naturinslag i arbetsplatsutsikten kan leda till mindre frustration, mer talamod,
hogre arbetstillfredsstallelse, samt upplevelsen av ens arbete som i hégre grad positivt

utmanande.
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Viktiga kriterier for en positiv psykosocial arbetsmiljo

Overload och Underload. En aspekt som tycks bli alltmer tongivande for den
valfungerande organisationen med valmaende medarbetare ar enligt O"Reilly (1980) hur
kommunikationen i en organisation fortgar och fungerar. Genom en bra kommunikation
kan organisationen undvika att anstillda antingen upplever en “overload eller underload”
av informationsflodet. Overload intriffar nir informationen som skickas till en anstilld
ar for mycket eller for komplex for att denna ska kunna hantera och forsta den.

Underload innebér att den anstéllde fér for lite information for att kunna hantera och
forsta sin arbetssituation. Bada dessa upplevelser riskerar att leda till att de anstillda blir
mer missndjda och upplever minskad arbetstillfredsstillelse.

Tillganglighet och vinlighet. Vidare paverkas den anstéllde dven av pé vilket
satt kommunikationen sker mellan 6verordnad och underordnad i organisationen. En
Overordnad som ér tillgénglig, vénligt instélld, anvinder 6ppna kommunikationer och tar
kontakt med anstéllda ansikte mot ansikte, kan 6ka de underordnades positiva instdllning
till arbetssituationen. Mojligheten till ickeverbal kommunikation sdsom ansiktsuttryck
med mera ségs 0ka den anstilldes kénsla av kontakt med sina 6verordnade. I motsats kan
en osocial, ovénlig och distanserad dverordnad gora att de anstdllda kénner sig
forsummade, och minska deras arbetstillfredsstallelse.

Oppenhet i ledarskap. O’Leary (2010) menar att de som ar tillsatta att leda politiskt
eller hégt upp i en administration “maste veta att deras kapacitet att forstora nya idéer ar lika
stor som deras kapacitet att skapa dem” (ibid., sid.16). O’Learys rad ar (1) att skapa en
organisation som valkomnar deltagande ifragasattande och diskussion, (2) lyssna, inte bara till
orden utan ocksa till den bakomliggande meningen, (3) forstd organisationen bade formellt
och informellt, (4) hall isdr det manskliga motet och sakfragan, (5) skapa flertalet kanaler att
na fram pa for dem med meningsskiljaktigheter.

Skuldfrihet. Forskning om passiv aggressivitet betonar hur viktigt det &r att
interventioner gillande detta beteende utfors med stor kénslighet i ordval, tonldge och
ansiktsuttryck, och att det dr av avgérande betydelse att ingen utses till syndabock dér ldger
for och emot vissa personer bildas (Mcllduff & Coghlan, 2000). Bestraffningsmentalitet far
inte forekomma i denna striivan att uppnd konstruktiv forstéelse, for da kan lagintensiv kamp

istallet uppsta fran den anstélldes sida (O’Leary, 2010). Det ér av vikt att det méste fa finnas
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en frihet att uttrycka sig utan ridsla for bortstétande eller vedergéllning, for att tillit och

gruppsammanhang ska kunna utvecklas (Wheelan, 2005).

Konstruktiva Interventioner. Férutom att Mcllduff och Coghlan (2000) ser allt
medvetet agerande fran ledning och konsulter som interventioner, dér dven kroppsgester,
ogonkontakt och tystnad kan ing4, s finns fem interventionstrategier beskrivna, vilka alla
bygger pa det talade ordet. Dessa utgér ifran; (1) accepterande, (2) katalyserande, (3)
konfronterande, (4) preskriberande/normerande samt byggande pa (5) teorier/principer. En bra
organisationsledning kan enligt Mcllduff och Coghlan forflytta sig smidigt i att anvénda alla
interventionerna vid rétt tillfdlle, och innehar den essentiella formagan att vara nérvarande i
“hér och nu” i ett moéte. Full uppmirksamhet ges da till den andra personen, dven i
kroppssignaler, samt i ett ndrvarande och empatiskt lyssnande - utan att falla in i att reagera
negativt. Klarhet, lugn och sikerhet i en empatisk forstaelse, genom katalyserande processer,
och med konsekvent respekt och talamod anses viktigt. Ledarskapet har séledes stor inverkan
pa hur stor andel konflikter som finns pa arbetsplatsen.

Ledarskap och kultur i Sveriges kommunhus

| Sverige finns 290 kommuner vars politiska representanter till kommunfullmaktige
valjs av medborgarna vart fjarde ar (Sveriges Kommuner och Landsting, 2015b; Hellstrom,
Jonsson, Nilsson, Ramberg & Wanstrom, 2013). Med politiska val vart fjarde ar, som kan
befésta eller helt omvalva struktur och direktiv i forhallande till tjanstepersoner, sa kan
personkemi och ledarskapsstil &ndras radikalt. Detta kan vara vélbehovligt nér en ingrodd
kultur tappat sina fordelar, men det kan samtidigt innebara att ohallbara relationer blottlaggs
utan nagon tillganglig med formaga att styra upp situationen. Gammal bitterhet mellan
majoritets- och oppositionspolitiker samt stora skillnader i véarderingar kan bidra till
samarbetsproblem med tjénstepersoner, vilket en god ledare bor vara medveten om och
forbereda for i mojligaste man, da forandringar kommer.

Det krévs i teorin ingen sérskild utbildning eller yrkeskompetens for att bli politisk
representant. De politiska foretradarna tillsatter partikollegor till styrelser, ndmnder, utskott
och/eller beredningar, samt rekryterar tjanstepersoner in i den kommunstruktur som
kommunfullméktige avgor, med kommunallagens och regeringens riktlinjer som grund.
Tjanstepersonerna har en akademisk utbildning och utfér administrativa uppgifter under

tjanstemannaansvar, pa uppdrag av ideologerna.
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Kommunens férvaltning leds av kommunstyrelsens politiska majoritet samt

oppositionsrad, tillsammans med kommunchefen som hierarkiskt ar hogsta tjanstepersonen.
De politiska partierna utser fortroendevalda kommunrevisorer som granskar verksamheten
varje ar. Hur maktfoérhallanden i en kommun i praktiken fordelas mellan fortroendevalda
politiker och de tjanstepersoner som dessa tillsatt, foljs upp av det nationella
kommunforskningsprogrammet (Sveriges Kommuner och Landsting, 2015b; Hellstrom et al.,
2013). | en Erfa-rapport, en erfarenhetsrapport med enbart empiriskt material, sdsom
Dilemman i samarbete mellan politiker och tjansteméan (Jonsson, Nilsson, Wanstrém,
Hellstrom & Ramberg, 2012) beskrivs kommunlednings-situationer som uppstar kring
rollférdelning, mellanménskliga relationer och verksamhetsgranser i en helhetskontext.
Aterkommande &r olika sikter om rollférdelning, dar det vanligaste dilemmat géller
uppfattningen att politiker ska halla sig till ”vad-fragor” och tjanstepersoner till hur-fragor”,
vilket kan paverka samarbetet negativt om den ena gor det som den andra forvantas gora. Det
finns olika uppfattningar om hur aktiv och langtgaende var och en bor vara i sin roll, och
vems uppgift det ar att félja upp pa detaljniva. Nar rollovertradelser uppfattas ga sa langt att
de mellanmanskliga relationerna praglas av att hitta fel och klaga pa varandra, sa kan det leda
till att tjanstepersoner eller politiker avgar. Om det istallet skapas ett klimat av tillit och
fortroende via en mycket 6éppen och aktiv kommunikation med tjanstepersoner, i deras roll
som stod till politiker, s& kan en nastan familjar kansla infinna sig i teamet. Att en sadan
familjar kansla inte gar ut éver mojligheter att ge kritik ar av vikt. Informell information
kombinerat med tydliga mal, och en kommunchef som fungerar som en balanserande brygga
ar ocksa viktigt for en valfungerande kommuns rollférdelning.
Fragestallning
Hur ser férekomsten ut av harskartekniker hos anstéllda i Sveriges kommunhus, samt vilka
faktorer paverkar och paverkas av harskartekniker?
Nollhypoteser

e Hypotes 1(H1): Upplevelse av harskartekniker férekommer inte hos anstallda i

Sveriges kommunhus.
e Hypotes 2 (H2): Upplevelse av harskartekniker ar inte beroende av kon.
e Hypotes 3 (H3): Upplevelse av harskartekniker korrelerar inte med upplevelse av
arbetsengagemang.

e Hypotes 4 (H4): Upplevelse av harskartekniker paverkas inte av kontorstypen.
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e Hypotes 5 (H5): Upplevelse av arbetsengagemang paverkas inte av kontorstypen.

Hypotes 6 (H6): Upplevelse av harskartekniker paverkas inte av ljudnivan pa
arbetsplatsen.
e Hypotes 7 (H7): Upplevelse av harskartekniker paverkas inte av luft/temperatur pa
ens arbetsplats.
e Hypotes 8 (H8): Upplevelse av harskartekniker paverkas inte om ens arbetsplats har
utsikt mot natur.
Metod

Enkaten hade en fraga om anstallningstid inlagd, med tanke pa mojligheten att
undersoka effekter av maktskifte efter val, men bedémdes sedan inte som tillrackligt relevant
eller underbyggd i sin utformning, och anvéandes inte vidare. Det fanns ocksa en fraga om
respondentens kommuntillhdrighet, vilken skulle kunna misstolkas handla om
bostadskommun, eftersom det inte stod tydligt i enkaten att fragan handlade om vilken
kommun som &r arbetsgivare till respondenten.

Ansats/Design

En semistruktuerad enkét gjordes for att samla in kvantitativa och kvalitativa data,
med tyngdvikt pa den kvantitativa delen, och med den kvalitativa delen som en fri mojlighet
att lagga till kommentarer.

Urval/Deltagare

Urvalet for studien var offentligt anstallda i kommunhus/stadshus med avgransning till
Sveriges 15 storsta kommuner (Statistiska Centralbyran 2015); Stockholm, Géteborg, Malmo,
Uppsala, Linkdping, Vasteras, Orebro, Helsingborg, Norrképing, Jonképing, Umed, Lund och
Boras. Den definition som valdes for urvalet var; kommunens anstallda inom
centralforvaltningen som dgnar sin arbetstid framst till kontorsarbete och méten samt har eget
eller gemensamt kontor som arbetsplats i stadskontoret/kommunhuset.

Det var 14 kommuner som deltog i studien genom att bidra med mailadresser till
anstallda inom centralforvaltningen. Samtliga 15 kommuner gav respons varav 1 kommun gav
respons efter deadline. Responsen sag annorlunda ut fran de 14 kommunerna i mangden
mailadresser som de gav tillgang till. Nedan foljer en lista i sSlumpmassig ordning av hur
responsen sag ut fran de olika kommunerna;

Kommun 1: 243
Kommun 2: 185
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Kommun 3: 319

Kommun 4: 19
Kommun 5: 0
Kommun 6: 410
Kommun 7: 407
Kommun 8: 122
Kommun 9: 63
Kommun 10: 103
Kommun 11: 27
Kommun 12: 227
Kommun 13: 94
Kommun 14: 250
Kommun 15: 357

Enligt ovanstaende lista bjods totalt 2826 personer in att delta i enkaten. Det
resulterade i 743 respondenter varav 515 kvinnor, 223 man, 1 som svarade varken eller och 4
som inte besvarade fragan kring kon.

Datainsamling/Material

Data samlades in genom en semistrukturerad enkat (se bilaga s.46). Enkaten
utformades som en internetenkét i Google Formulér vilket bidrog till att deltagarnas svar
automatiskt samlades i Google Kalkylark. Forsta sidan pa enkaten inleddes med information
kring vem som utformat enkéten och syftet med studien. Deltagarna garanterades anonymitet
pa individniva och ingen fraga var obligatorisk att svara pa.

Enkaten hade totalt 32 fragor dar 24 skapades utifran studiens tva huvudamnen
harskartekniker och arbetsengagemang. Harskartekniker &r ett negativt betingat ord men alla
fragor i enkaten formulerades om positivt till att bedoma franvaro av harskartekniker. Det
skapades 15 fragor relaterade till harskartekniker och 9 fragor relaterade till
arbetsengagemang.

Fragorna stallda kring héarskartekniker skapades utifran Berit As (Lindner, 2014) 7
typer. Fran dessa 7 typer stalldes 2 fragor for varje harskarteknik, anpassat till arbetsrelaterade
situationer, vilket gav 14 fragor. Dessa 14 fragor avslutades med 1 direkt kontrollfraga om

respondentens upplevelse av hérskartekniker pa sin arbetsplats.
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Arbetsengagemangsfragor gjordes utifran Utrecht Work Engagement Scale dar den

kortare varianten UWES-9 anvéandes. Da UWES-fragor i sin officiella dversattning till
svenska kunde upplevas som delvis utdaterade uttryck sa kontaktades skaparen Wilmar B.
Shaufeli, som gav tacksamt ok fér en uppdatering av 6versattningen fran engelska. Féljande 3
fragor andrades i sin formulering; 1, 2 och 6 (se bilaga s.52). Fraga 8 i UWES-9 “jag rycks
med nér jag arbetar” byttes ut i var enkét mot fraga 15 1 UWES-17 “jag klarar mitt jobb bra
dven i motgangar”. Andringen av fraga 8 bidrog till att vi fick 4 fragor om Vigér, 3 om
Dedikation och 2 om Absorption.. Samtliga 24 fragor, vilka inkluderar fragor bade om
hérskarteknik och arbetsengagemang, inleddes med “upplever du”. Svarsskalan utformades sa
att svaren indikerade hur ofta och under hur lang tid respondenten haft upplevelsen som
fragan gallde. Till alla 24 fragor anvandes likertskala 0-6 sa som anvands i UWES (se bilaga
s.46). Samtliga ovanstaende 24 fragor i enkaten foljdes var och en av mojlighet att lamna en
kommentar.

Enkaten avslutades med 4 fragor kring den fysiska arbetsmiljon, foljt av fragor om
anstallningstid, kon och kommun. Fragorna kring den fysiska miljon handlade om kontorstyp
gallande antalet medarbetare i samma rum, och om ifall kontoret har en bra ljudniva, samt god
luftmiljo och temperatur. En fraga stalldes om utsikt mot naturelement. Enkéaten avslutades
med plats for valfri kommentar.

Dataanalys/Procedur

Procedur for datainsamling. Alla mailutskick gjordes fran en studentmailadress som
skapats av Lunds universitet via Gmail. Forst togs kontakt med Lunds kommun och dess
centralforvaltning for att skapa en Iamplig definition av urval till dvriga kommuner. Ett
introduktionsmail skickades till 15 av Sveriges storsta kommuner dar denna definition av
urval ingick (se bilaga s.45). Syftet med introduktionsmailet var att fa tillgang till mailadresser
till de anstéllda som ingick i det definierade urvalet. Mailadresser till kommunerna hdmtades
fran de kontaktuppgifter de sjalva angett till SKL (Sveriges Kommuner och Landsting,
2015a). Kommuner som inte svarade, eller gav ett svar som visade att en forklaring behovdes,
kontaktades via mail och/eller telefon.

De mailadresser som gavs tillgang till delades upp i kontaktgrupper for varje kommun.
Varje kommuns kontaktgrupp delades sen in i mindre grupper som bestod av max 100
mailadresser. Enkéaten skickades ut till 5 piloter som har en anstéllning i olika kommunhus i

Sverige. Utifran piloternas anvisningar andrades delar av enkéten. Utskick av enkat till varje
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kontaktgrupp skedde I6pande under en veckas period. Enkaten skickades ut runt klockan nio.

Vissa dagar blev detta klockslaget forsenat men samtliga introduktionsmail skickades under
férmiddagen.

Introduktionsmail. Alla deltagare fick samma introduktionsmail till enkaten (se
bilaga s.45). Efter cirka en vecka skickades en paminnelse till samtliga kontaktgrupper.
Samma introduktionsmail skickades, men med information kring att paminnelsen inte gallde
de deltagare som redan svarat pa enkaten. Information om paminnelse namndes bade i rubrik
med rod text inuti mail och i rubriken till mailutskicket. Svarstiden pa enkaten var 14 dagar,
det vill saga den 23 november - 7 december, men deltagare fick tillgang till enkaten vid olika
datum. Deltagarna fick enké&ten nér deras mailadresser sants av deras arbetsgivare. Inga nya
mail skickades med enkaten nér det endast var en vecka kvar av svarstiden. Av de deltagare
som fick enkéten efter en veckas tid skickades paminnelsen tre dagar efter den senaste
inbjudan.

Procedur for analys. Deltagarnas svar, endast de kvantitativa, kunde genom Google
Formular kopieras direkt in i ett datorprogram for statistisk analys, kant som SPSS. De
kvantitativa svar som kodats som text i Google Kalkylark, exempelvis fragor om kontorstyp,
kodades om i SPSS till tidigare bestamd motsvarande siffra. Forst undersoktes intern
konsistens genom att rakna ut Cronbachs alfa for de 7 fragorna som skapats i syfte att
undersoka harskartekniker, vilket dven gjordes med arbetsengagemangsfragorna. Darefter
transformerades fragorna om harskartekniker till ett medelvérde for varje respondents
svarsvérden i SPSS “compute variables”. Detta gjordes dven for arbetsengagemangsfragorna.
Genom denna process utesléts de deltagare som inte svarat pa samtliga fragor inom dessa tva
omraden. Ett medelvarde for alla de aterstdende deltagarnas svar raknades ut for det
sammanlagda vardet av harskartekniksfragorna. En regressionsanalys gjordes mellan de
sammanlagda vérdena for fragorna pa harskartekniker och arbetsengagemang. For att jamfora
de 14 sammanlagda harskartekniksfragorna med kontrollfragan, nummer 15, sa gjordes ett
oberoende t-test.

Hur kontorstyp paverkar méangden av harskartekniker samt arbetsengagemang
analyserades genom tva skilda envéags variansanalyser. Om resultatet blev statistiskt
signifikant sa utfordes ett Bonferroni post hoc test. Samma procedur utfordes pa samtliga

fragor kring arbetsmiljo (ljudniva, luft/temperatur, och utsikt mot natur) dar dessa
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miljofaktorer testades var for sig i en envags variansanalys. En jamforelse mellan kénen

gjordes genom ett oberoende t-test.

Svarsskalan pa de 14 fragor som skapats kring harskartekniker delades in i tre olika
nivaer. Niva 1 bestod av skalan 5.5-6 med betydelsen att dessa respondenter aldrig upplever
hérskartekniker. Niva 2 bestod av skalan 3.5-5.5 med betydelsen att respondenterna upplever
sig fria fran harskartekniker nagon gang i veckan till nagon gang i manaden. Niva 3 bestod av
skalan 0-3.5, med betydelsen att respondenterna upplever den hogsta nivan av
harskartekniker, det vill sdga att de aldrig eller nagra ganger om aret upplever sig fria fran
harskartekniker. Svarsfrekvensen raknades ut genom SPSS for de olika nivaerna.

For de 14 olika fragorna pa harskartekniker undersoktes aven delskalor genom
faktoranalys for att se hur de 7 olika harskartekniksfragorna relaterade till varandra.
Deltagarnas kvalitativa kommentarer anvandes vid analysen for att fa en storre forstaelse for
hur deltagarna tolkat och besvarat enkatens fragor.

Resultat

Intern konsistens. Reliabilitetstest for om de olika harskartekniksfragorna konsekvent
mater samma sak gav en Cronbachs alfa koefficient pa 0.914. Samma gjordes for fragorna om
arbetsengagemang och gav en Cronbachs alfa koefficient pa 0.907. Resultatet av studiens
Cronbachs alfa visar pa att fragorna i enkatens bada delar, om harskartekniker och
arbetsengagemang, till en hog grad tenderar att méta detsamma.

Nollhypotes 1. Frekvensen av de sammanlagda hérskartekniksfragorna pa de olika
nivaerna visade foljande:

o Valid procent av Niva 1, innebar en lag grad av harskartekniker = 11.6 %

o Valid procent av Niva 2, innebar en medelgrad av harskartekniker = 72.3 %

o Valid procent av Niva 3, innebar en hdg grad av harskartekniker = 16.1 %

Respondentkommentarer till fraga 15 om upplevelsen av harskartekniker pa arbetsplatsen:

. “Forekommer pa individnivd och handlar bl.a. om tillgang pd information...”
. “Nej, forekommer ’trick’ for att nd framgdng i olika sakfragor”
. “Det forekommer, men det dr inget jag personligen pdverkas negativ av.”

. “Tycker att héirskartekniken okar mer och mer fran varje dr”
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. “Mycket vanligt bdde frdn arbetskamrater och chefer pd alla nivaer (och dar

sdtts vil ramen for ‘tilldatet’ beteende?!)”

Det sammanlagda medelvardet for variabeln harskartekniker for alla nivaer var M =
4.55, SD = 0.95. Kontrollfragan om harskartekniker visade en korrelation med det
sammanlagda vardet for de 14 harskartekniksfragorna (r = 0.68, F = 554.25, p = 0.001).

En regressionsanalys anvéandes for att jamféra variablerna héarskartekniker och
arbetsengagemang for att se sambandet mellan dem, dar det ssmmanlagda vardet av de bada
variablerna anvandes. Den forklarade variansen for arbetsengagemang forklarad av
forekomsten av harskartekniker var 30% F(1.610) =261 p <0.001. Det visade sig ett
signifikant positivt samband mellan de tva variablerna r = 0.55, p < 0.001. Resultatet visar pa
att en hog frekvens av de anstéllda i Sveriges kommunhus nagon gang upplever
hérskartekniker pa sin arbetsplats och darmed kan nollhypotes 1 forkastas.

Nollhypotes 2. Ett oberoende t-test visade pa skillnad mellan kon i upplevelse av
harskartekniker. Ett signifikant resultat framkom fér méans svarsvarde i upplevelse av
harskartekniker enligt foljande (M = 3.94, SD = 1.63) och for kvinnor (M = 3.66, SD = 1.64; t
(2.1) =729, p = 0.038, tvasidigt). Skillnaden mellan medelvérdena var liten (= 0.24, 95 % CI:
0.015 till 0.533) och effektstorleken visade pa en (eta squared = 0.22). Resultatet visar pa att
det finns en signifikant skillnad mellan kénen men att denna &r liten, vi kan saledes forkasta
var nollhypotes 2. Resultatet kan styrkas av kvalitativ data i form av kommentarer fran enkit.

Exempel pd kommentarer relaterade till frigorna om upplevelsen av harskartekniker:

. “Det kan dock hénda, sdrskilt fran hogt uppsatta kvinnor som har fdtt ‘kimpa

2

sig till sin position’

. “Pa en kvinnodominerad arbetsplats ges de fatalet méan desto mer
uppmdrksamhet”
. “Kvinnor arbetar hardare men det ar ingen chef som riktigt visar uppskattning

for det, mdn kan ta det mer lugnt men fdar dndda uppskattning”
. “Mdn har alltid en bdttre position bara i egenskap av att vara man”

Flertalet respondenter gav kommentarer om att endast kvinnor arbetade pa deras arbetsplats.
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Nollhypotes 4 och 5. En variansanalys utférdes for att jamféra hur kontorstypen

paverkar mangden av harskartekniker samt arbetsengagemang. Indelning gjordes i enskilda
kontor, kontor med 2-3 personer, samt éppet kontor med mer &n 3 personer. FOr att kunna
faststélla en signifikant skillnad mellan faktorerna kréavdes ett p-varde pa < 0.05.
Kontorstypen visade sig inte ha en signifikant skillnad pa méangden harskartekniker, vilket
innebdr att nollhypotes 4 inte kan forkastas. Jamforelsen mellan arbetsengagemang och typen
av kontor visade daremot pa ett statistiskt signifikant resultat F (2.699) = 9.1 p < 0.001 Ett
post hoc Bonferroni test visade, efter att ett signifikant resultat faststéllts, att enskilda kontor
skiljde sig mot de tva stérre kontorsgrupperna. Det visade sig mer fordelaktigt for
arbetsengagemanget att ha ett enskilt kontor. Effektstorleken visade sig vara relativt liten (eta
squared = 0,02). Resultatet visar att upplevelsen av arbetsengagemang paverkas till i viss man
av vilken kontorstyp den anstéllde har. Det signifikanta resultatet gor att nollhypotesen
forkastas.

Nollhypotes 6, 7 och 8. Envdgs variansanalys anvandes dven for att jamfora de tre
olika miljoéfaktorerna var for sig (ljudniva, luft/temperatur, och utsikt mot natur). Ljudniva
visade sig ha en signifikant betydelse pa mangden av harskartekniker F (2.636) = 14.67 p <
0.001, och en lagre ljudniva samstamde med en lagre niva harskartekniker. Nollhypotes 6
kunde darfor forkastas. Effektstorleken visade sig vara relativt liten (eta squared= 0.04).
Luft/temperatur visade sig ha en signifikant betydelse for méngden harskartekniker F (2,610)
=4.18 p < 0.016, och en behaglig luftmiljoé och temperatur visade pa en lagre niva
harskartekniker. Nollhypotes 7 kunde darfor forkastas. Effektstorleken visade sig liten (eta
squared = 0,014). Endast faktorn utsikt mot natur i nollhypotes 8 forkastades inte, vilket
forklaras i resultatdiskussionen.

En faktoranalys gjordes vilket visade att frageformularet kring harskartekniker var
unidimensionellt.

Diskussion
Resultatdiskussion

Harskarteknikers forekomst (H1). Valet att studera forekomst av héarskartekniker pa
arbetsplatsen &r gjort med fokus pa subtila och ofta omedvetna krankningar och trakasserier i
en arbetsplatskultur, utan att ga in pa grovre fysiskt vald och/eller sexuella 6vergrepp. Att

allvarlig problematik férekommer i arbetsplatsforhallandena vi undersokt, syns i bade
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rattegangshandlingar och diverse missnojesyttringar i nyhetsrapporteringar, vilket vi valt att

inte ta upp ytterligare.

| undersokningsfasen da Sveriges storsta kommuner kontaktades sa visade sig en
avsevard skillnad i hur olika viljan var att svara med de efterfragade mailadresserna.
Skillnaderna fanns pa en skala mellan tillmétesgaende och hjalpsamhet i att bista med de
anstalldas mailadresser, till tydlig uttalad ovilja mot att anstéllda skulle besvara
enkatundersokningen. Att det fanns tveksamheter tror vi beror pa antingen en hélsosam
misstdnksamhet som vill varna de anstélldas trygghet och meningsfullhet i sin sysselséttning,
eller en 6verdriven misstanksamhet som tenderar att vilja tumma pa offentlighetsprincipen
samt de anstalldas yttrandefrihet, vilket ifragasatter den lagstadgade ratten att beratta om
problem pa sin arbetsplats med sina egna ord, bortom chefernas kontroll. Att medvetet
undanhalla anstallda fran information om erbjudande att delta i en frivillig undersékning om
arbetsmiljon, menar vi kan vara en form av harskarteknik, om sa férekommer. | bésta fall
rader ett klimat dar olika asikter och kompetens far komma till sin ratt utan att Iasningar eller
icke-konstruktiv turbulens permanentas.

Resultatet av undersokningen visar att harskartekniker upplevs frekvent av de flesta av
respondenterna. Majoriteten anstallda upplever harskartekniker en till ett par ganger per
manad. Det ar 16 % av respondenterna som sager sig uppleva en hog niva av harskartekniker,
vilket innebér att dessa respondenter utsatts for negativ behandling fran kollegor eller chefer i
stort sétt varje dag. Det kan likstéllas med mobbning, eftersom det 6verensstimmer med
definitionen att det &r negativa handlingar som sker frekvent éver en tidsperiod
(Arbetsmiljoverket, 2015; Einarsen, 2000).

Generaliserbarheten for andra kontorsmiljGer i Sverige kan ifragasattas eftersom
harskartekniker enligt As (1975) &r vanliga i politiska miljéer, med maktkamp inbyggt i
strukturen. Politiska val vart fjarde ar kan pa svarberakneliga satt rubba konstellationen i en
centralforvaltning (Jonsson et al., 2012). Partipolitiska meningsskiljaktigheter samt
rollfordelningsproblematik mellan fritidspolitiker och tjanstepersoner kan bidra till resultatlos
stagnation eller andlésa maktkamper. Malgruppen i studien kan darfor ha inneburet en hogre
frekvens harskartekniker an generellt inom kontorsmiljoer, men i viss man bor resultatet
kunna appliceras till andra platser &n stads- och kommunhus, om &n i andra proportioner. Om
resultaten for undersokningen kan generaliseras att galla for Sveriges foretag sa ar den hoga

forekomsten av harskartekniker problematisk.
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Harskartekniker beroende av kén (H2). As (1975) havdar att kvinnor &r mer utsatta

for harskartekniker, liksom resultatet fran undersokningen ocksa konstaterar. Tillsammans
med Arbetsmiljoverkets (2015) undersokning kan slutsatsen dras att upplevelser av negativa
handlingar sasom mobbning, trakasserier och harskartekniker i arbetslivet, fortfarande ar
vanligare hos kvinnor. Koénsskillnaden visade sig dock inte vara stor, vilket indikerar att
jamstalldhetsforbattringar skett. Ett relativt nytt exempel pa en sadan forbattring ar hur
diskussioner fors for att byta ut ordet "tjansteman” till det mer kdnsneutrala ordet
“tjansteperson” (Institutet for sprak och folkminnen, 2014). En sadan andring kan bidra till att
andra an man kanner sig ha en mer sjalvklar roll i sitt arbetsliv. Den totalt hoga nivan med
endast 12 % som séger sig vara helt fria fran att uppleva harskartekniker pa sin arbetsplats,
kan ses som forvanande da Hofstede (1983) karakteriserar Sveriges arbetskultur som jamlik,

med en lag maktdistans, och ett sa kallat feminint samhalle som inte accepterar krankningar.

Social gemenskap framstar som viktigare for kvinnor &n mén i Danielssons (2015)
forskning, och enligt Jacobs och McClellands (1994) forskning kan det for kvinnors del finnas
en maktaspekt just i mojligheten att ha jobbrelaterade resurser att dela med sig av. Danielsson
(2015) samt Kweon et al. (2008) ser skillnader i hur kvinnor och man paverkas olika av den
fysiska miljon, men resultaten ger inget entydigt svar.

As (1975) havdar att sddana teorier om kdnsskillnader inte alls behdver ha ndgon
djupare sanning da de grundar sig i ett globalt fortryck mot kvinnor som tvingar in kvinnor i
vissa roller, dar kvinnor bland annat under en langre period inte tagits hansyn till i forskning.
En forsiktighet bor darfor finnas i hur en valjer att analysera resultat om kvinnor, da kvinnors
kultur lange osynliggjorts, och inga studier som skiljer pa biologiska och socialt konstruerade
konsskillnader har funnits med som underlag hér. Undantaget vérldens dldsta och fortfarande
pagaende longitudinella studie som Terman och Oden pabdrjade 1921 om skillnader mellan
kvinnor och man genom livet (1948), sa har det aldre teoretiska underlaget for
undersokningen dominerats av framst mén som studerat man (Atkinson et al., 1976; Grgnseth,
1964; Maslow, 1943,1961,1962,1966; McClelland, 1951; McClelland & Atkinson, 1976;
Murray, 1938; Nissen, 1945), fran tiden innan Berit As (1975). Dérefter har
forskningsmaterialet kronologiskt efterhand inkluderat bade fler deltagare och fler forskare
som &r kvinnor, vilket 6kar méjligheterna till jamstalldhet.

Harskartekniker korrelerat till arbetsengagemang (H3). Harskartekniker ger enligt

As (1975; Lindner, 2014) obehagskénslor, och baserat pa vart resultat i denna undersékning
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paverkas arbetsengagemang negativt av harskartekniker. Det innebar enligt Utrecht Work

Engagement Scale, UWES skala (Schaufeli & Bakker, 2003; 2004; 2010), da vigor,
dedikation och absorption mats; att viljan att anstranga sig och halla ut minskar nar
harskartekniker okar; att flera olika positiva kanslor som meningsfullhet och entusiasm
minskar nar harskartekniker okar; och att lusten att ga helt upp i sitt jobb forsvinner med
harskartekniker. Enligt studier av Schaufeli et al. finns en liknande korrelation mellan forlorat
arbetsengagemang och 6kad utbréandhet (Schaufeli & Bakker, 2004, 2010; Schaufeli et al.,
2002).

Maslows (1943; 1962) behovstrappa, som liksom UWES ingar i den positiva
psykologin Seligman och Csikszentmihalyi (2000), kan ge ett holistisk perspektiv till varfor
hérskartekniker bidrar till minskat arbetsengagemang. Niva 2 som handlar om att individer
stravar efter att hitta trygghet, vilket forsvaras i en arbetsmiljon som domineras av
hérskartekniker, da istallet obehag, radsla och angest kan intrada, vilket Sutton (2007)
beskriver som en patagligt otrevlig arbetsmiljo att verka i. Niva 3 innebar enligt Maslow
(1943; 1962) en stravan efter gemenskap och véanskap, kanske till och med att kanna sig
alskad, vilket blir svart att uppna da tilltro till gemenskapen hotas av harskartekniker. Niva 4
som handlar om respekt ar nara kopplat till harskartekniker da sadana bygger pa former av
respektlshet, samtidigt som en dysfunktionell strdvan efter andras bekréftelse och
uppskattning kan leda till att en person stravar efter makt pa nadgon annans bekostnad. Vid
steg 5 kan konkurrensen fortga och det blir en kontinuerlig balansfraga att inte lata det egna
sjalvforverkligandet ga ut 6ver andra som behGver mer stdd i sina behov. Maslow menade att
manniskan aldrig blir helt tillfredsstalld, vilket kan bidra till att ett behov efter mer makt
aldrig avtar. Detta uppvégs samtidigt av Maslows (Koltko-Rivera, 2006; Maslow, 1961)
senare tilldagg om steg 6 och peak-experience, som kan bidra till ett altruistiskt
organisationsklimat med 6kat arbetsengagemang eftersom ett gemensamt valmaende da blir
fokus; bade personligen, i organisationen, och bortom organisationen i samhallet som helhet,
pa en niva som Yukl kallar spirituell (2010). Primeaux och Vega (2002) gér en liknande
beskrivning om en individuell utvecklingsniva som kan finnas dven inom foretag, och nar
Csikszentmihalyi (1990) beskriver ett liknande tillstand med begreppet flow, plockar sedan
Schaufeli et al. (2002) upp det tillstandet i sin beskrivning av arbetsengagemangets
absorptionstillstand, och kort sagt ar dessa positiva psykologiska tillstand inte forenliga med

de obehagskanslor som harskartekniker vécker.
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Fysiska faktorers paverkan pa harskartekniker och arbetsengagemang.

Enligt Maslows (1943; 1962) behovstrappa blir det framforallt niva 1 som skulle
kunna forklara om fysiska faktorer paverkar harskartekniker och arbetsengagemang.
Homeostas-balansen &r essentiell i en ménniskas maende och dverlevnad, pa ett sa djupt plan
att agerande for att uppratthalla ett fysiskt jamviktstillstdnd kanske inte sker medvetet. Om
den fysiska arbetsmiljon ar oférdelaktig for vara djupast liggande behov, sa kan darfor
dysfunktionella beteenden uppsta som féljd darav. For alla de foljande faktorerna kan
diskuteras i vilken grad de gor personer mer benédgna att utdva hérskartekniker, och hur
mycket den egna kansligheten spelar in for upplevelsen av harskartekniker riktade mot en.

Kontorstyp - paverkan pa harskartekniker och arbetsengagemang (H4 & H5).
Forskning av Danielsson kring olika kontorstypers paverkan pa valmaende och
arbetstillfredsstéllelse, samt arkitektoniska faktorers paverkan pa konflikter, visar pa blandade
resultat (Danielsson 2008; 2015). Vart resultat bidrog inte till att vi kunde forkasta var
nollhypotes (H4); att kontorstyp inte har paverkan pa forekomsten av harskartekniker.

Signifikant resultat visades déremot i att det fanns en skillnad mellan hur olika
kontorstyper paverkar arbetsengagemanget (H5), och nollhypotesen kunde forkastas. Enskilda
kontor visade sig i viss man vara bast for arbetsengagemang i var undersokning.

Eftersom utbrandhet och arbetsengagemang i undersdkningar av Schaufeli et al.
(Schaufeli & Bakker, 2004, 2010; Schaufeli et al., 2002) visat sig korrelera med varandra, och
vi funnit indikationer pa att dven hérskartekniker och arbetsengagemang korrelerar med
varandra, men en sadan korrelation inte syns har géllande kontorstyp, sa menar vi att det finns
ytterligare andra faktorer som paverkar. Nar det galler graden arbetsengagemang i forhallande
till kontorstyp, kan det vara sa att riktningen & omvand; det vill sdga att vilken kontorstyp en
individ har kan bero av arbetsengagemanget, och att det finns andra faktorer som sarskiljer
arbetsengagemang fran harskartekniker. De foljande fysiska faktorerna mattes endast i
forhallande till harskartekniker.

Ljudniva - paverkan pa harskartekniker (H6). Allt fler forskare har intresserat sig for
den fysiska miljons paverkan pa den psykosociala miljon (Kaplan, 1993; Jahncke, 2011;
Salin, 2015) och mental trotthet fororsakat av bland annat stérande ljudniva, har visat sig
kunna leda till misstag och irritation mot medarbetare, som kan ta form i socialt
dysfunktionella monster sasom till exempel mobbning. | var undersékning framkom ett

signifikant resultat att ljudniva i viss man kan paverka upplevelsen av harskartekniker.
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Jahncke (2011) pavisar hur aterhamtning fran mental trétthet bast sker i avkoppling via

tystnad eller naturljud, och optimeras i kombination med dar med 6verensstimmande
synintryck.

Luft / temperatur — paverkan pa harskartekniker (H7). Salin (2015) undersokte flera
faktorer som belysning, trangsel, for varm eller kall temperatur, och dalig luft, i forhallande
till mangd frustration, krankningar och mobbning, och visade hur den fysiska miljon paverkar
mangden konflikter. Var undersokning visade ett signifikant resultat for att om
luften/temperaturen pa arbetsplatsen inte upplevs som behaglig, sa dkar i viss man
upplevelsen av harskartekniker gradvis. Aven hir kan mental trotthet intrada och formagan att
rikta sin uppmarksamhet forsvinna (Kaplan, 1993; Kaplan & Kaplan, 1989).

Utsikt mot natur — paverkan pa harskartekniker (H8). En mikrorestorativ upplevelse
anses kunna uppnas med en vy med naturinslag, och en utsikt mot exempelvis trad och vatten
pa en arbetsplats ska darmed kunna ge aterhamtning fran mental trétthet, enligt flera forskare
inom miljopsykologi (Ulrich et al.,1991; Kaplan 1993; Kaplan & Kaplan, 1989; Kweon et al.,
2008; Jahncke, 2011), som menar att detta kan leda till mindre frustreration och mer talamod
samt en positiv installning till jobbet och medarbetarna.

Med resultatet frdn undersékningen forkastades inte hypotesen att upplevelsen av
harskartekniker inte paverkas av om ens arbetsplats har utsikt mot natur, eftersom det
signifikanta resultat vi fick var for mellanalternativet i svarsformuldret. Att harskartekniker
Okade signifikant nér det fanns “lite” utsikt mot trad och/eller vatten, men inte nér det fanns
ingen utsikt eller mycket utsikt, aterkommer vi till i metoddiskussionen da vi valde att inte ta
med detta som ett palitligt resultat.

De studier som pekar pa att den fysiska miljon, i ratt anpassad utformning pa en
arbetsplats, framjar mindre medarbetarfrustration och mer arbetsengagemang, har getts ett
begransat utrymme i var undersékning men har tagits med for att belysa helhetsperspektivet i
vart huvudfokus som ar harskartekniker och arbetsengagemang.

Sammanfattning for framjartekniker och engagemang. Da harskartekniker visade
paverka arbetsengagemang pa arbetsplatsen negativt, betyder det gissningsvis att valmaende,
prestation och ytterligare faktorer ocksa kan paverkas negativt av upplevelser av
hérskartekniker pa en arbetsplats. | en svensk arbetsplatskultur med generellt 1ag acceptans for
krankningar (Hofstede, 1983), sa passerar troligen inte harskartekniker obemarkt utan

dissonans, missnoje och konflikter. Det ar da viktigt for saval offentliga som privata foretag
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att ha kunskap om hur hérskartekniker kan hanteras och motverkas. Anstéllda kan utbildas i

hur harskartekniker kan omvandas till framjartekniker. Féretag kan paverka forekomsten av
hérskartekniker i sin arbetsmiljo da centrala aspekter av harskartekniker ar makt och ledarskap
(As, 1975). En kommentar i undersékningen var att pa en arbetsplats som arbetat mer med
fragor om normer och struktur kan det finnas en hdgre medvetenhet om problematiken, vilket
kan leda till att fragor om upplevelse av likabehandling ges mer kritiska svar an pa en
arbetsplats dar problematiken ar stérre men medvetenhet inte finns for att ingen utbildning
getts. Om foretag valjer att arbeta for implementering av bekraftelsetekniker sa kan det
komma att genomsyra hela verksamheten. Det ar viktigt att chefer och arbetsgivare ger en
tydlig bild éver hur anstéllda ska bete sig mot varandra. En fordel &r att ha ett Oppet klimat
som tillater alla anstallda att ta plats och vara ifragasattande (AFS 1993:17). Om ledarskapet
genomsyras av bekraftelsetekniker ar detta nagot som forhoppningsvis smittas av pa de
anstéllda. Ledarskapet bor forst och framst arbeta for att alla anstallda synliggors. En anstalld
kan forslagsvis kanna sig synliggjord om kontinuerlig aterkoppling ges kombinerat med
beldning och uppskattning (Jonasson et al., 2003). En koppling kan goras till O"Reillys (1980)
teori om att det gar att 6ka underordnades positiva installning till arbetssituationen om den
overordnade ér tillganglig, vanligt installd, anvander 6ppna kommunikationer och tar kontakt
med sina anstéllda ansikte mot ansikte. Detta ar tydliga exempel pa hur en arbetsgivare kan fa
sina anstallda att kanna sig synliggjorda och kéanna trygghet i att de kan uttrycka sina asikter
fritt. En anstéllds asikt ar vardefull da det kan hjalpa foretaget att utvecklas. Darfor ar det
viktigt att alla anstéllda far komma till tals pa méten. Arbetsgivare bor ta hansyn till att alla
anstallda kan ha bra idéer men att vissa inte har lika latt i sociala situationer. Alla ménniskor,
och darmed alla anstéllda, vill tillféra nagot bra (Maslow, 1943). Ett forslag ar att infora ett
system dar varje anstalld far uttrycka sin asikt vid moten, vilket blir extra betydelsefullt nar ett
avgorande beslut ska tas. Overordnade bor lyssna och ta in alla underordnades &sikter for att
kunna fatta sa bra beslut som majligt. Beslut som fattas i en homogen miljo dar alla asikter
som blir lyssnade pa haller med varandra, kan i langden visa sig bristfalliga eftersom det alltid
ar betydelsefullt att fa in motsatta asikter fran olika hall, for att kunna fatta valavvéagda beslut
och slippa obehagliga 6verraskningar langre fram (Hellstrom et al., 2012; 2013).

For att motverka att anstallda upplever att de undanhalls information pa sin
arbetsplats, sa ar det viktigt att alla berorda anstallda far samma information i tillracklig

mangd. En aspekt att ta hiansyn till dr “overload”, vilket innebér att en anstélld far for mycket
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och komplex information for att kunna hantera detta (O'Reilly, 1980). Mycket information ger

darmed inte en sjalvklart positiv effekt. Baserat pa forskning om olika personlighetstyper
(Murray, 1938; McClelland, 1951; McClelland &Atkinson, 1976; Jacobs & McClelland,
1994; McClelland & Burnham, 2003) fungerar anstéllda bast under olika omsténdigheter, och
kan darfor komplettera varandra, men generellt galler att individer presterar mest optimalt i
arbetsmiljoer som mojliggor ansvarstagande i att 16sa problem, dar uppsatta mal ar nabara,
och bekraftande feedback ges kontinuerligt.
Metoddiskussion

Enkatundersokning valdes som metod, och i viss man bidrog frageformuleringarna till
kunskap kring hur forekomst av de psykosociala begreppen hérskartekniker och
arbetsengagemang ser ut. Utformningen av fragorna bidrog inte till en fordjupad forstaelse av
begreppens innebord. I mindre man bidrog enkatundersokningen till kunskap om den fysiska
arbetsmiljons paverkan pa harskartekniker och arbetsengagemang, men har visat pa oklarheter
och mojligheter. Fortsatta konsskillnader i samhéllet kunde pavisas med enkaten, men om de
inte sa stora skillnaderna berodde pa hur fragorna var stallda eller hur verkligheten ser ut kan
vi inte avg0ra, dven om redovisad statistik indikerar att undersokningen inte visade fel. Till
viss del ges ny information kring hur héarskartekniker paverkar arbetsengagemang, och en i
samhallet utsatt grupp vars maende har stor betydelse for Gvriga medborgare i samhallet
pavisas. Den unika kombinationen infallsvinklar i undersokningen kan ge fornyad insikt och
forstaelse for hur foretag och organisationer kan verka for ett béattre arbetsklimat.

Datainsamling via internet-enkat. Datainsamling utférdes genom att deltagarna fick
besvara en semistruktuerad enkat som skapats i Google Formulédr. Denna form av
insamlingsmetod ger inte kontroll 6ver vilka som besvarat enkaten och hur deltagarna tolkat
fragorna i enkaten, vilket leder till en osakerhet. Genom att forst anvanda forsokspiloter och
sedan ge alla deltagarna mojlighet att lamna en kommentarer efter fragorna, sa gav
undersokningen oss mer forstaelse for bristerna den hade. Kommentarerna bidrog aven till en
fortydligad forstaelse for hur deltagarnas upplevelse av sin arbetsplats. Ytterligare brister i
metoden var att en internetundersokning inte ger kontroll 6ver hur manga ganger samma
respondent svarat pa enkaten. En internetundersokning bidrar dock till fordelar; som att
deltagarna har kunnat besvara enkéaten nar de sjalva onskat, och fler har kunnat nas.

Harskartekniker som begrepp och i frageformuleringar. Harskartekniker &r ett

abstrakt begrepp vilket gor att det kan vara problematiskt att uppna begreppsvaliditet. Det blir
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aven problematiskt att uppna innehallsvaliditet da flera olika aspekter ingdr i forklaringen av

begreppet. Det blev darfor viktigt att skapa tydliga operationella definitioner som tacker in
begreppet hérskartekniker sa optimalt det gar i enkéaten. Berit As (1975; 2014) och hennes
teori kring harskartekniker valdes, da hon var en av de forsta som var med och myntade
begreppet hérskartekniker efter Ingjald Nissen (1945). As teorier uppfattas som moderna trots
sin alder, vilket kan vara en anledning till varfor de byggts pa och inte bytts ut mot nyare
teorier. Teorierna ar &ven enkla att applicera i arbetslivet.

Valet att inte stlla direkta fragor kring harskartekniker gjordes med atanken att
begreppen &r delvis abstrakta, samt att handlingar oftast sker omedvetet (As, 1975). Det var
inte onskvart att avskracka fran deltagande. Harskartekniker bestar oftast av maktdimension 3
i Lukes (2005) och As teorier (Lindner, 2014) om makt, vilket gor dem svéra att upptécka dé
personer som utsatts for maktovergrepp ofta manipuleras till att se fordelar i fortrycket. Darfor
stalldes inte fragor direkt om upplevelsen av harskartekniker. Istallet skapades fragor som
forsokte tacka in de 7 olika typerna av harskartekniker. Problematiskt vid frageformuleringen
var att inte stalla for specifika fragor, som endast stammer éverens med ett fatal anstélldas
arbetsuppgifter, utan istallet géra fragor som alla anstéllda kan relatera till. Fragorna skulle
inte heller betinga deltagarna till en negativ installning. For att undvika denna paverkande séa
kallade bias, sa stalldes darfor alla fragor mer positivt. Att vanda fragorna positivt har varit
problematiskt da vissa fragor tappade sitt syfte genom detta, da flertalet fragor fick stillas med
formuleringen “upplever du dig fri fran...”. Denna formulering skapade oro kring om
deltagarna forstatt hur de skulle svara pa fragorna i svarsskalan, vilket nagra respondenter
ocksa gav feedback pa att de uppmarksammat. Ett positivt resultat pa vart Cronbachs alfa gav
en trygghet kring att deltagarna forstatt fragorna ratt. Det ger ocksa en indikation pa att
fragorna tenderar att mata detsamma men denna faktor behover inte vara harskartekniker. | ett
forsok att bilda forstaelse kring testets begreppsvaliditet gjordes en kontrollfraga till de 14
hérskartekniksfragor som skapats (se bilaga s.46). Svaren fran de 14 harskartekniksfragorna
visade sig ha likheter med kontrollfragan vilket kan betyda att harskartekniker inte ar sa
subtila som As (Lindner, 2014) havdar. Face validity undersoktes genom att be forsokspiloter
och bekanta att ge sina asikter kring enkatutformningen.

Arbetsengagemangsskalan UWES. For att inte behova stalla fragan kring hur valitt
frageformuléaret ar for begreppet arbetarengagemang anvéandes den redan beprévade enkaten
Utrecht Work Engagement Scale, UWES (Schaufeli & Bakker, 2003). Den kortare varianten
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UWES-9 anvandes med motiveringen att inte stalla for manga fragor till deltagarna, i

forhoppning om fler respondenter. Att arbetsengagemang enligt UWES éar signifikant negativt
relaterat till utbrandhetsskalor (Schaufeli & Bakker, 2004) bedémdes relevant, men betyder
inte att |agt arbetsengagemang ar att jamstélla med utbrandhet, eftersom fler variabler
paverkar i dessa olika koncept (Schaufeli & Bakker, 2003). UWES-9 har i psykometriska
tester visat pa god intern konsistens, test-restest reliabilitet och faktor validitet (Schaufeli et
al., 2006), samt korrelation med undersokningsskalor for arbetsrelaterat valmaende och
arbetsprestation, oavsett sprak- och kulturskillnader (Balducci, Fraccaroli & Schaufeli, 2010).
Liksom i den langre UWES-17 ingdr da fragor som omfattar vigor, dedikation och absorption.
Vigor och dedikation &r de huvudsakliga dimensionerna av arbetsengagemang, medan
absorption ses som en konsekvens av de bada (Shaufeli & Bakker, 2004). UWES har blivit en
standardmetod for att méata arbetsengagemang, men det har ocksa lett till att matmetoden har
ifragasatts, och till en diskussion om ifall vigor, dedikation, och absorption ska tolkas som ett
unisont helhetsresultat, som tre separata konstrukt i ett multidimensionellt resultat, eller som
en kombination. Det har konfirmerats av De Bruin, Hill, Henn, & Muller (2013) att UWES-17
bast anvands som ett unidimensionellt konstrukt dér de tre separata men korrelerande
dimensionerna raknas ihop. Det &r vigor och dedikation som skiljer sig mer at, medan
absorption inte visar pa nagon direkt skillnad mellan de bada. Framforallt vigér och
absorption korrelerar sa starkt att knappt nagon skillnad finns (Schaufeli et al., 2002), och
eftersom vi tagit bort en absorptionsfraga och lagt till en vigorfraga, sa har det gjort att vart
byte kéndes tryggt. Vart Cronbachs alfa visade ocksa pa detta. Anledningen till att vi bytte ut
nagra ord och en fraga berodde pa att den yngre av oss inte kunde relatera till formuleringarna,
och vi fattade darfor beslutet att prova en annan lésning.

Definition av urval. Proceduren till att fa ut enkaten till ratt deltagare var
problematisk. Den forsta utmaningen var att definiera undersékningens urval ratt for att
kommunerna skulle ge respons i form av réatt mailadresser. Denna definition av urval skapades
i dialog med anstallda vid Lunds och Svalévs kommuner for att fa en bild 6ver hur kommuner
sjalva definiera urvalsgruppen vi avsag att rikta oss till. Det finns trots detta ingen sakerhet i
att kommunerna tolkat urvalet ratt, eller att vara respondenter stammer 6verens med var
Onskade urvalsgrupp.

Motivering till urval. Valet av anstéllda i Sveriges kommunhus gjordes da deras

verksamhet inte bara paverkar de anstéllda utan dven samhallet i stort. Urvalet har valts att



36
endast galla kontorsanstéllda for att fa en nagot sanar enhetlig grupp, och med hopp om

generaliserbarhet till andra anstéllda i offentliga och privata sektorn med liknande
arbetsuppgifter. Det gjordes ett antagande att det skulle vara enklare att na deltagare da
mailadresserna till anstallda i kommuners centralforvaltning vanligen &r allménna handlingar,
till skillnad fran den privata sektorns foretagsanstallda. Dessutom ar den sa kallade
meddelarfriheten lagstadgad for kommunalt anstéllda. Detta innebar “rétten att meddela och
offentliggora uppgifter” (SFS 1949:105, 1 kap.) och att det ar lagstadgat efterforsknings- och
repressalieforbud enligt tryckfrinetsférordningen (SFS 1949:105, 3 kap) och
yttrandefrihetsgrundlagen (SFS: 1991:1469, 2 kap.), samt att myndigheter &ar skyldiga att
lamna ut allménna handlingar enligt offentlighetslagen (SFS 2009:400, 4 kap.). Harmed
ansags det finnas en etisk trygghet for undersékningens respondenter i fragor stallda om
arbetsplatsmiljo dar transparensen ar skyddad i lag.

Bortfall av deltagare. Utskick med enkat till deltagarna har inneburit en stor mangd
bortfall. Det kan bland annat bero pa att inbjudningar hamnat i de 6nskade deltagarnas
skrappost, da en stor mangd epost skickats ut vid samma tillfalle. Valet att skicka ut enkat till
varje anstélld enskilt istéllet for att skicka den genom arbetsgivaren gjordes for att de anstallda
sjalva skulle kunna vélja om de 6nskade att svara pa enkaten oberoende av arbetsgivaren.
Arbetsgivaren var medveten om att enkaten skickades ut till anstallda inom organisationen,
och kan darmed ha paverkat anstallda att inte vilja svara pa enkaten. Anledningar kan i sa fall
vara att kommunerna &r oroliga for att bli uthdngda negativt i studien.

Bortfallet av bade kommun och deltagare kan paverka generaliserbarheten till andra
kommuner och anstéllda, da det inte framkommer om de uteblivna svaren kunde gett ett mer
heterogent slutresultat. 1 och med att undersokningen endast omfattar stérre kommuner finns
risken att resultatet inte &r generaliserbart till mindre kommuner, och mindre organisationer.

Svarstiden pa enkéten anses tillracklig da svarsfrekvensen avtog nastan helt mot slutet
trots paminnelse. En langre svarstid hade saledes inte gett fler svar. Det som framst paverkat
svarsfrekvensen ar formodligen att undersokningen gjordes innan jul och nyar, vilket kan vara
en stressig tid for manga. Det kan ha bidragit till att de anstéllda inte haft tid att svara pa
enkaten.

Flera respondenter kommenterade att ett par fragor, speciellt de som var stallda med
”fri fran”, var svara att tolka i forhallande till skalan. En kranglig formulering och/eller skala

har formodligen paverkat genom att ndgon svarat tvartom mot vad hen menat, att alla inte
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besvarat allt, och att en del inte skickat in enkaten alls. Ett exempel pa en fraga med daligt

formulerade svarsalternativ, som darfor gett oanvéndbara svar, ar den om ifall arbetsplatsen
har utsikt mot trad/vatten, dér det svarsalternativ som gav ett signifikant resultat var
mellanalternativet “lite”, som &r ett vardeladdat ord framstéallt pa ett otydligt satt, vilket gjorde
att vi strok resultatet, men tog upp det for diskussion. Fragan om anstallningstid togs forst
med da tanken om mer fokus pa politiska férandringar i samband med val vart fjarde ar i
forhallande till harskartekniker, sags som en mojlighet att utforska kring de olika
storkommunerna i Sverige. Den fragan undersoktes sedan aldrig da valet att deltagarna skulle
kdnna sig trygga sags som ett viktigare fokus, och inriktningen hellre hélls mer allméngiltig
och bred. Fragorna kan tankas vara kansliga for anstallda som &r utsatta for harskartekniker
och som &r radda for att bli igenkanda. Nagra kommuner ville inte lamna ut sina anstalldas
adresser. | en avvagning mellan fortroendet vi fatt att formedla hur daligt en del mar pa sina
arbetsplatser, och fortroendet vi fatt att forvalta allas svar, dven alla néjdas, sa hoppas vi ha
landat i en respektfull balans.

Framtida Forskning.

Att tidigare tester visat signifikant negativ relation mellan utbrandhet och
arbetsengagemang (Schaufeli et al, 2002 & 2004), och att vart test visat sa signifikant
Cronbach alpha for arbetsengagemang och franvaro av harskartekniker, gor att ett framtida
test av utbrandhet i relation till harskartekniker framstar som mycket intressant. Att verka for
framjartekniker kan visa sig vara ett verktyg inte bara for att 6ka arbetsengagemang utan
ocksa for att minska utbrandhet.

Begreppet harskartekniker finns mer tillgangligt att studera i populér kultur &n bland
vetenskapliga artiklar i den Skandinaviska litteraturen, vilket vi har undrat éver och sett som
en brist att atgarda. Det engelska begreppet Berit As anvander for harskartekniker &r master
suppression techniques (Lindner, 2014) och hon har lart ut sin teori runt om i varlden, sa
eftersom UWES (Schaufeli & Bakker, 2003; 2004; 2010) finns tillgangligt pa imponerande
manga sprak ar mojligheterna stora att replikera var studie internationellt.

Vi har berort flera olika grenar inom psykologi med vara olika perspektiv i
undersokningen, framforallt inom arbets- och organisationspsykologi, positiv psykologi, samt
aven miljopsykologi, har framkommit oklarheter att studera vidare. En perspektiv som fanns
med mest i ett longitudinellt perspektiv &r fragan om konsskillnader. En fordjupad

genusansats gjordes aldrig och fragorna blev baserat pa teoribakgrunden snarare fler an
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svaren. Da sarskilt gallande om de diskuterade konsskillnaderna vid narmre undersokning

skulle komma att visa sig stamma, och framférallt om de i sa fall skulle visa pa biologiska
skillnader, socialt konstruerade skillnader, eller en kombination. Vi beklagar att trans- och
queerperspektivet i det ndrmsta helt uteslutits ur studien, och tanker att det &r nésta steg.

Nagot som skulle vara av stor betydelse &r nydanande studier och forslag for en
kommunpolitisk struktur som istallet for att bjuda in till maktkamper och harskartekniker,
bjuder in till samarbete och framjartekniker, med malet att alla &r viktiga att se till och lyssna
till.

Slutsats

Hérskartekniker kan antas frekvent forekommande hos kontorsanstéllda i
centralforvaltningar i Sveriges stads- och kommunhus, med en viss generaliserbarhet till andra
kontorsanstallda. Undersokningen visar att harskartekniker har en negativ paverkan pa
arbetsengagemang. Harskartekniker kan anses paverka saval individ som organisation
negativt, samt har stora likheter med mobbning, vilket enligt lag ska motverkas.
Arbetsengagemang mits i vigor, dedikation och absorption, och laga vérden korrelerar med
utbrandhet. Det framstar som viktigt for organisationer att ha kunskap om hur harskartekniker
kan begrénsas och framjartekniker implementeras. Ett psykosocialt 6ppet arbetsklimat som
vardesatter varje anstallds asikt framstar som betydelsefullt for organisationers utveckling.
Undersdkningen har visat att det fortfarande finns skillnader mellan kon i upplevelse av
harskartekniker, men att denna skillnad inte ar stor. Vidare har fysiska arbetsmiljéfaktorer
som kontorstyp, ljud, luft, temperatur samt aterhamtning fran mental trotthet via utsikt med
naturinslag berorts i forhallande till framst harskartekniker, med ett helhetsperspektiv som
grund. De oklarheter som framkommit visar pa behovet av ytterligare forskning.
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Introduktionsmail till kommuner

Lunds Universitet, Institutionen for Psykologi,
mandagen den 23:e november 2015

Till: Ansvarig/a for lista Over mailadresser till anstéllda inom centralférvaltningen i din
kommun.

Fran: Tva studenter, Olivia Josefson och Jenny Antunes, vid Lunds Universitet, som skriver
kandidatuppsats med inriktning mot arbetslivs- och organisationspsykologi i syfte att studera
hur arbetslivsmiljoer kan framjas.

Vi soker din/er hjalp att nd kommunens anstéllda inom centralférvaltningen som agnar
sin arbetstid framst till kontorsarbete och méten samt har eget eller gemensamt kontor
som arbetsplats i stadskontoret/kommunhuset.

Vi kontaktar Sveriges 15 storsta kommuner, och ber om ett snart svar med bifogad
maillista till anstallda inom centralforvaltningen, som passar in i ovanstaende definition, sant
till oss for ett utskick vi hoppas kunna gora redan pa onsdag den har veckan.

Med enkatutskicket foljer mer information men kort galler att: Deltagandet ar frivilligt och
fritt att avbryta om sa onskas, vilket i sa fall innebér att alla paborjade svar raderas. Svaren
kommer att vara anonyma och enkatinsamlingen gors pa ett sddant vis att vi inte vet vem
svaren kommer ifran. Enkéaten tar 5-10 minuter.

Varje anstallds upplevelse ar viktig, och vi ar mycket tacksamma for din och din kommuns
hjélp och bidrag!

Aterkom gérna med fragor om nagot ar oklart, till olivia.josefsson.848@student.lu.se .

Ytterligare information kan ges av var handledare; Marie Bergstrom, universitetslektor vid
Institutionen for Psykologi pa Lunds Universitet: marie.bergstrom@psy.lu.se
Kandidatuppsatsen med resultatet finns under vt 2016 lattillgangligt sarskilt for deltagarna
fr.o.m. februari pa_http://uppsats.weebly.com/, samt kan ocksa sandas till respektive kommun
om sa onskas.

Vénligen,

Olivia Josefson & Jenny Antunes
Lunds Universitet


http://uppsats.weebly.com/
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Enkatens utformning och fragor
Forsta sidan av enkat
Hur upplever du din arbetsplats?

Du har blivit inbjuden till att delta i denna enkat vars syfte ar att undersoka hur
anstallda i Sveriges 15 stérsta kommuners centralforvaltningar upplever vardagen pa sina
arbetsplatser.

Vi dr tva studenter vid Institutionen for psykologi pa Lunds universitet, som skriver
kandidatuppsats med inriktning mot arbetslivs- och organisationspsykologi i syfte att studera
hur arbetslivsmiljoer kan framjas. Vi hoppas darfor att du vill delta da varje anstallds
upplevelse &r viktig. Ditt deltagande &r anonymt och frivilligt. Du ar fri att avbryta om du s
onskar, och om sa sker raderas alla dina pabdrjade svar. Enkéatsvaren samlas in pa ett sadant
vis att vi inte vet vem svaren kommer ifran pa individniva. Enkatundersokningen gors i
studiesyfte och nar kandidatuppsatsen publiceras kommer ingen att kunna urskilja svar fran
dig personligen.

Enkaten har 32 kryssfragor och tar ca 7 minuter att kryssa i. Det finns mojlighet att
kommentera om du vill.

Svara garna med din forsta kansla, utan att dveranalysera. Det finns inga ratt eller fel
svar utan bara det som du kanner ar det rétta svaret for dig. Du kan nar som helst avbryta och
dina svar raderas da.

Om du har nagra fragor vanligen kontakta oss via: olivia.josefsson.848@student.lu.se.
Ytterligare information kan ges av var handledare Marie Bergstrom, universitetslektor vid
Institutionen for psykologi pa Lunds universitet: marie.bergstrom@psy.lu.se

Kandidatuppsatsen med resultatet finns lattillgangligt séarskilt for er deltagare under
varterminen 2016, fr.o.m. februari har: http://uppsats.weebly.com/.

Sista svarsdag 2015-12-07

Sida tva av enkat

Fragorna besvaras utifran din arbetsplatsupplevelse, pa en skala fran 0 till 6, med
betydelsen:
0 = Jag upplever det: Aldrig

1 = Jag upplever det: Nastan aldrig/nagon gang om aret eller mindre



2 = Jag upplever det: Sallan/en gang i manaden eller mindre
3 = Jag upplever det: Ibland/nagra ganger i manaden

4 = Jag upplever det: Ofta/cirka en gang i veckan

5 = Jag upplever det: Mycket ofta/nagra ganger i veckan

6 = Jag upplever det: Alltid/kontinuerligt varje dag

Alla fragorna galler din arbetsplats och profession i forhallande till

medarbetare/kollegor/chefer.

1. Upplever du att medarbetare bemdts med likvardig uppskattning for likvardigt arbete?

(1.) Annat svar/eventuell kommentar:

2. Upplever du att du tilldelas den information du behover for att kunna utfora dina

arbetsuppgifter?

(2.) Annat svar/eventuell kommentar:

3. Upplever du att du ges mojlighet att delta nar det ar moten som ror ditt arbetsomrade?

(3.) Annat svar/eventuell kommentar:

4. Upplever du att du kan uttrycka dina arbetsrelaterade asikter fritt pa din arbetsplats?

(4.) Annat svar/eventuell kommentar:

5. Upplever du att dina kollegor lyssnar pa dig nar ni har méten och du sager din asikt?

(5.) Annat svar/eventuell kommentar:

6. Upplever du att din kompetens vérdesétts och respekteras av dina kollegor?
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(6.) Annat svar/eventuell kommentar:

7. Upplever du att din arbetsplats behandlar kollegor lika oavsett kon?

(7.) Annat svar/eventuell kommentar:

8. Upplever du att det &r en stodjande miljo pa din arbetsplats?

(8.) Annat svar/eventuell kommentar:

9. Upplever du att du far positiv respons nar du har fatt feedback att andra ditt arbete och har

gjort sa?

(9.) Annat svar/eventuell kommentar:

Sida 3 av enkét
Fragorna besvaras utifran din arbetsplatsupplevelse, pa en skala fran 0 till 6, med

betydelsen:

0 = Jag upplever det: Aldrig/det hander inte

1 = Jag upplever det: Nastan aldrig/nagon gang om aret eller mindre
2 = Jag upplever det: Sallan/en gang i manaden eller mindre

3 = Jag upplever det: Ibland/nagra ganger i manaden

4 = Jag upplever det: Ofta/cirka en gang i veckan

5 = Jag upplever det: Mycket ofta/nagra ganger i veckan

6 = Jag upplever det: Alltid/kontinuerligt varje dag

Alla fragorna galler din arbetsplats och profession i forhallande till

medarbetare/kollegor/chefer.

10. Upplever du att din arbetsplats ar fri fran skuldbeldggande i situationer som ar bortom ens

kontroll?
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(10.) Annat svar/eventuell kommentar:

11. Upplever du att din arbetsplats &r fri fran forminskande uttryck och behandling?

(11.) Annat svar/eventuell kommentar:

12. Upplever du att din arbetsplats ar en miljo fri fran dubbelbestraffningar?

Dubbelbestraffning ar nar hur du an gor sa betraktas det som fel.

(12.) Annat svar/eventuell kommentar:

13. Upplever du att din arbetsplats ar fri fran kommentarer kring ditt utseende i samband med

feedback pa din prestation?
(13.) Annat svar/eventuell kommentar:
14. Upplever du att din arbetsplats ar fri fran situationer da hotfulla varningar forekommer?
(14.) Annat svar/eventuell kommentar:
15. Upplever du att din arbetsplats ar fri fran harskartekniker?
(15.) Annat svar/eventuell kommentar:
Sida 4 av enkat
Fragorna besvaras utifran din arbetsplatsupplevelse, pa en skala fran 0 till 6, med
betydelsen:
0 = Jag upplever det: Aldrig

1 = Jag upplever det: Nastan aldrig/nagon gang om aret eller mindre

2 = Jag upplever det: Sallan/en gang i manaden eller mindre



3=
4=
5=
6=
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Jag upplever det: Ibland/nagra ganger i manaden

Jag upplever det: Ofta/cirka en gang i veckan
Jag upplever det: Mycket ofta/nagra ganger i veckan
Jag upplever det: Alltid/kontinuerligt varje dag

Alla fragorna géller din arbetsplats och profession i férhallande till

medarbetare/kollegor/chefer.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Upplever du att du kanner dig full av energi pa jobbet?

Upplever du att du kanner dig stark och vital pa jobbet?

Upplever du att du kénner dig entusiastisk infor ditt jobb?

Upplever du att ditt arbete inspirerar dig?

Upplever du att du kanner for att ga till jobbet nar du stiger upp pad morgonen?

Upplever du att du kénner dig lycklig nar du arbetar intensivt?

Upplever du att du ar stolt ver det arbete du utfor?

Upplever du att du klarar ditt jobb bra dven i motgang?

Upplever du att du &r uppslukad av ditt arbete?

Sida 5 av enkéat

Du har nu kommit till sista sidan av enké&ten dar vi dnskar att du besvarar ett par

kortare fragor kring hur din arbetsplats ser ut, samt om dig och din anstéllning.

25. Ar din framsta arbetsplats ett enskilt kontor eller ett 6ppet kontorslandskap?

Alternativ 1: Oppet kontorslandskap for fler &n 3 personer,



Alternativ 2: Gemensamt kontorsrum fér 2-3 personer

Alternativ 3: Eget kontorsrum for 1 person

26. Har din framsta arbetsplats en for dig behaglig ljudniva?
Alternativ 1: Nej, det ar séllan behagligt
Alternativ 2: Nja, det varierar

Alternativ 3: Ja, det ar ofta behagligt

27. Har din framsta arbetsplats en for dig behaglig temperatur och luftmilj6?
Alternativ 1: Nej, det ar sallan behagligt
Alternativ 2: Nja, det varierar

Alternativ 3: Ja, det ar ofta behagligt

28. Har du fran din framsta arbetsplats utsikt mot trad och/eller vattendrag/sjo/hav?
Alternativ 1: Nej, inte alls

Alternativ 2: Lite

Alternativ 3: Ja, mycket

29. Hur lange har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?
Alternativ 1: <1 ar
Alternativ 2: 1 - 4 ar

Alternativ 3: 4 ar >

30. Kbn
Alternativ 1: Kvinna
Alternativ 2: Man

Alternativ 3: Varken eller

31. Kommun

Besvaras genom kommentar

32. Ovrig kommentar

o1
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Tack for att du varit med och svarat pa var enkat!

Enkatsvaren samlas in pa ett sadant vis att vi inte vet vem svaren kommer ifran pa
individniva. Enkatundersokningen gors i studiesyfte och nar kandidatuppsatsen publiceras
kommer ingen att kunna urskilja svar fran dig personligen. Om du har nagra fragor vanligen

kontakta oss via: olivia.josefsson.848@student.lu.se. Ytterligare information kan ges av var

handledare Marie Bergstrém, Universitetslektor vid Institutionen for Psykologi pa Lunds

Universitet: marie.bergstrom@psy.lu.se

Kandidatuppsatsen med resultatet finns lattillgangligt sarskilt for er deltagare under
varterminen 2016, fr.o.m. februari pa http://uppsats.weebly.com/, samt kan ocksa mailas till
respektive kommun om sé énskas. Aterigen stort tack for din medverkan!

UWES

Har bifogas UWES-fragorna pa engelska, svenska, och var version samt vad som bytts

ut:

1. At my work, I feel bursting with energy VI-1 - Vigor

2. At my job, | feel strong and vigorous VI-2 -

3. I am enthusiastic about my job DE-1 - Dedikation
4. My job inspires me DE-2

5. When | get up in the morning, | feel like going to work VI-3

6. | feel happy when | am working intensely AB-1 - Absorption
7. 1 am proud of the work that | do DE-3

8. I am immersed in my job AB-2

9. | get carried away when | am working AB-3

1. Jag spritter av energi pa jobbet

2. Pa jobbet kanner jag mig stark och energisk

3. Jag kanner mig entusiastisk infor mitt jobb

4. Mitt arbete inspirerar mig

5. Nar jag stiger upp pa morgonen sa kanner jag for att ga till jobbet

6. Jag kanner mig lycklig nar jag gar upp i mitt arbete

7. Jag ar stolt dver det arbete jag utfor


mailto:olivia.josefsson.848@student.lu.se
mailto:marie.bergstrom@psy.lu.se

53
8. Jag rycks med nér jag arbetar

9. Jag &r uppslukad av mitt arbete

Undersokningens version samt ett fortydligande for fraga 8 vilket bytts ut mot fraga 15 i
UWES:17 redog0rs nedan:

1./16. Upplever du att du kanner dig full av energi pa jobbet?

2./17. Upplever du att du kanner dig stark och vital pa jobbet?

3./18. Upplever du att du k&nner dig entusiastisk infor ditt jobb?

4./19. Upplever du att ditt arbete inspirerar dig?

5./20. Upplever du att du kanner for att ga till jobbet nar du stiger upp pa morgonen?
6./21. Upplever du att du kanner dig lycklig nar du arbetar intensivt?

7.122. Upplever du att du &r stolt 6ver det arbete du utfor?

8./23. Upplever du att du klarar ditt jobb bra dven i motgang? VI-5
15. Jeg faler meg psykisk sterk pa jobben

15. Jag kommer alltid igen efter motgangar pa jobbet VI-5
15. At my job, I am very resilient, mentally VI-5

9./24. Upplever du att du ar uppslukad av ditt arbete?



