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Bullying is a daily recurring event in Swedish workplaces. Previous research show that the
leader of the workplace is often pointed out as one of the most common reasons for workplace
bullying, and that leaders often lack knowledge on what expressions bullying might take, and
also how to prevent it. Previous research is mainly based on statements from employees,
which is why this study aims to investigate social work executives view on bullying in their
workplace. Seven semi structured interviews with seven social work executives were held.
The questions during the interview revolved around bullying in general and how the
executives sought to prevent this. Furthermore the interviews were transcribed, coded and
analyzed. Results show that the executives seemed to know what bullying might look like, but
that the definition of bullying does not cohere with their experiences of it. Furthermore the
results also show that the executives have difficulty describing how they work to prevent
bullying, due to a lack of guidelines on how to do this. Finally, executives difficulty of
handling workplace bullying is discussed since results also show that some of the executives
interviewed for the study is not altogether satisfied with the way bullying is handled in their
work place.
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1.Inledning

1.1 Problemformulering

Det finns en tydlig medvetenhet i vart samhélle att mobbning ar skadligt och ger allvarliga
psykosociala problem. Det varsta scenariot &r om en mobbningssituation gar sa pass langt och
blir ohallbar, att mobbning leder till sjalvmord (Pomeroy, 2013). Medvetenheten kring
mobbning far man med sig redan som barn genom skolan, dar det ocksa uppmarksammas i

storre utstrackning an pa vara arbetsplatser (ibid).

Mobbning och krankande sarbehandling handlar om en social exkludering fran gemenskapen
och det intraffar dagligen pa vara arbetsplatser runt om i Sverige (Svensson, 2010). Inom
mobbning anvands begreppen offer och forévare for att visa pa aktiva aktorer i en
mobbningssituation. Det uppskattas att 9 % av anstéllda i Sverige har blivit utsatt for
mobbning och krankande sérbehandlingar pa sin arbetsplats (ibid). Det finns manga teorier
om varfér mobbning uppstar arbetsplatsen, var av en ar daliga arbetsforhallanden och
bristande ledarskap (Hauge et al, 2011). Stress &r den vanligaste orsaken till den bristande
arbetsmiljon, da stress leder till irritation och ett mojligt aggressivt beteende som riktas mot

kollegor som i sin tur kan leder till mobbning (ibid).

Tidigare forskning visar att mobbning och krankande sarbehandling kan leda till allvarliga
konsekvenser (Salin, 2015; Svensson, 2010). Svensson (2010) lyfter att individer som utsatts
for mobbning och krankande sarbehandling kan drabbad av stressrelaterade besvér, angest,
depression, somnbrist, daligt sjalvfortroende, hogt blodtryck samt 1ag arbetstillfredsstéllelse.
Salin (2015) havdar att mobbning inte bara ger konsekvenser for den utsatta individen utan
ocksa for organisationen. Konsekvenser som kan komma att synas i organisationen ar okad
omsattning pa personal och andra kostnader, franvaro, forlorad produktion som okar

arbetsbelastningen samt negativ publicitet (ibid).

| den har uppsatsen star yrkesroller inom socialt arbete i fokus. Hog arbetsbelastning och
stress ar vanligt inom manniskobehandlade yrken och socialt arbete, vilket tidigare namnt att
mobbning uppstar pa arbetsplatsen. Hur paverkas en yrkesperson arbete om man ar offer eller

fordvare i en mobbningssituation ndr man ska hjélpa andra med sina problem?



Socialarbetarens framsta uppdrag ar att framja det méanskliga valbefinnandet och att hjalpa
andra att uppfylla de grundlaggande ménskliga behoven med sérskild uppmarksamhet pa
méanniskor som &r utsatta, fortryckta och som lever i fattigdom (Horton, 2016). VVardegrunden
for socialt arbete baseras pa professionellt engagemang till manskliga rattigheter och social
rattvisa (ibid). Webster (2016) anser att barnmisshandel ar nagot av det vérsta inom socialt
arbete och framhaller att mobbning pa arbetsplatsen &r av samma grad som barnmisshandel.
Utifran socionomers omfattande utbildning kan det ifragaséttas att det 6verhuvudtaget

férekommer mobbning inom socialt arbete.

Enligt arbetsmiljolagen (1977:1160) ska arbetsgivaren systematiskt planera, leda och
kontrollera verksamheten pa ett satt som leder till en god arbetsmiljo. Arbetsgivaren ska enligt
Arbetsmiljoverket (AFS 2015:4) klargora att krankande sérbehandling inte accepteras i
verksamheten samt vidta atgarder for att motverka forhallanden i arbetsmiljon som kan ge
upphov till krénkande sérbehandling. Arbetsgivaren har yttersta ansvar for att forebygga,
motverka och hantera mobbning och krankande sarbehandling pa arbetsplatsen (ibid). Trots
det visar tidigare forskning att arbetsgivaren &ar den vanligaste orsaken till att det forekommer
mobbning och krankande sérbehandling pa arbetsplatser. Arbetsgivaren kan forhindra eller
tillata mobbningen men aven delta i den pagaende mobbningen (Woodrow & Guest, 2016).
Whitaker (2012) framhaller att narmare 49 % av anstéllda inom den sociala sektorn

identifierar sig med att blivit utsatt for mobbning av sin chef.

Enligt tidigare forskning &r en Laissez-faire ledarstil en vanlig ledarstil som leder till att
mobbning uppstar (Nielsen, 2013). En Laissez-farie ledare ocksa kallad “14t-g&”-ledare kan
enkelt forklaras: en ledare som inte tar ansvar for sitt arbete med ett omoget, osakert och
omotiverat beteende (Blomberg, 2016:71). Om en ledare inte tar sitt ansvar for sina
arbetsuppgifter eller inte visar omtanke for sina anstélldas valbefinnande samt undviker att
hantera problem 6kar det risken for mobbning pa arbetsplatsen (Nielsen, 2013). Samtidigt
menar Woodrow & Guest (2016) att det ar chefers brist pa kunskap om hur man forebygger,
motverkar och hanterar mobbning som ar problemet. Om vara chefer inte har kunskap om
mobbning, hur ska dem da kunna uppmarksamma problemet och aktivt arbeta med att
forebygga och motverka mobbning pa sin arbetsplats?

Forskningen visar att chefer och ett bristande ledarskap &r vanligt forekommande orsaker till
att mobbning forekommer pa arbetsplatsen. Den tidigare forskningen &r framst baserad pa
arbetstagares utsagor vilket skapar intresse till att undersdka hur chefer beskriver sitt arbete



kring mobbning. Det grundar sig att chefer maste ha kunskap och fardigheter i hur mobbning
och kréankande sarbehandling ges i uttryck samt hur man ska férebygga och hantera
mobbning. Annars okar det risken for mobbning pa arbetsplatsen, vilket ar ett problem.

1.2 Syfte

Syftet med denna studie ar att understka hur enhetschefer inom socialt arbete definierar och

beskriver sitt arbete mot mobbning och krankande sérbehandling pa arbetsplatsen.

1.3 Fragestallningar

1. Hur definierar och beskriver enhetscheferna mobbning och krénkande sarbehandling?

2. Vilka erfarenheter har enhetscheferna om mobbning och krankande sérbehandling?

3. Hur uppger enhetscheferna att de arbetar med att férebygga, och hantera mobbning
och krankande sarbehandlingar pa arbetsplatsen?

4. Vad uppger enhetscheferna for svarigheter och dilemman med att foérebygga, och

hantera mobbning och krankande sérbehandlingar pa arbetsplatsen?

2.Definitioner

| denna studie maste tva begrepp definieras. Det ena ar mobbning och det andra ar krankande
sarbehandling, dar jag har valt att anvanda Stefan Blombergs (2010) definition av begreppen.
Efter begreppsforklaringarna foljer en beskrivning om skillnaden mellan mobbning och
krankande séarbehandling. Blomberg (2016) definierar mobbning och krankande

sérbehandling enligt foljande:

2.1 Mobbning

“Mobbning pé arbetsplats innebar att ndgon blir utsatt for trakasserier,
krankningar, eller social exkludering, eller att personens arbete blir
negativt paverkat. For att en specifik aktivitet, interaktion eller process
ska bendmnas som mobbning maste detta ha forekommit vid
upprepande tillfallen och regelbundet (till exempel varje vecka) samt
under en langre tidsperiod (till exempel cirka sex manader). Mobbning
ar en eskalerande process som leder till att en utsatt person hamnar i
underlage och blir foremalfor systematisk negativ sociala handlingar.

Det handlar inte om mobbning vid en isolerade handelse eller da tva



ungefdr jdmnstarka parter befinner sig 1 konflikt” (Blomberg,

2016:37)

2.2 Krankande sarbehandling

”Handling som riktas mot en eller flera arbetstagare pa ett krankande
satt och som kan leda till ohélsa eller att dessa stélls utanfor

arbetsplatsens gemenskap” (Blomberg, 2016:39)

Sé& som krankande sarbehandling definieras ar mobbning alltid en krankande
sérbehandling, medan krankande sarbehandling inte alltid & mobbning. Blomberg
(2016) anvénder sig av uttrycket “begynnande mobbning” som far samma
gransdragning som krankande sérbehandling. Krénkande sarbehandling trader in
tidigare i processen innan mobbning eller innan allvarlig mobbning blir aktuellt. P& s&
satt far vi tre nivaer av utsatthet. Dar den forsta nivan handlar om krankande
sérbehandling eller den begynnande mobbningen. Den viktigaste skillnaden mellan
begynnande mobbning och mobbning ar att i fragan om kréankande sérbehandling inte
behdver foreligga en maktskillnad mellan parterna. Detta innebdr att den utsatte har
svart att forsvara sig eller ligger i underléget, vilket ar ett uttryck i en
mobbningssituation. Vid andra nivan av utsatthet kréavs att det foreligger en maktkamp
mellan parterna dar forévaren regelbundet utsétter en annan person och kontinuiteten att
bli utsatt, samt att det har pagatt under en langre tid (till exempel varje vecka, samt till
exempel under ett halvar eller langre). | denna niva riskerar processen att eskalera eller
forvarras. Tredje nivan av utsatthet kallas lampligen allvarlig mobbning (Blomberg,
2016).

3.Tidigare forskning

3.1 SOkstrategi

Lubsearch och Libris anvandes som sokmotorer dir en sokning pa “bullying” gav ett stort
antal traffar. Det har gjorts forskning angaende mobbning i stora delar av vérlden och vilket
antyder att mobbning dar ett stort samhallsproblem. For att avgransa mig anvandes sokorden

“bullying”, “workplace”. Detta for att begransa mig till vuxenmobbning pa arbetsplatser.



Den tidigare forskning som inom omradet fokuserar sig i storre utstrackning pa att undersoka
hur personal och utsatta individer resonerar kring mobbning. Det har da visat sig att det fanns
ett samband mellan mobbning pa arbetsplats och ledarskapet, vilket gjorde att jag anvande
mig av “leadership”. FOr att avgransa min sokning till socialt arbete anvéande jag ’social

work” for att visa pa hur forskningen kring mobbning framstalls i socialt arbete.

3.2 Utforda studier pa omradet

Har kommer den tidigare forskningen att presenteras. Detta for att ge en tydlig bild av hur
kunskapslaget ser ut gallande mobbning och krankande sarbehandling pa arbetsplatser.
Utifran detta har jag valt att dela in mitt sokresultat i tre olika kategorier; chefens roll och

ansvar, ledarskap och arbetsmiljé samt konsekvenser.

3.2.1 Chefens roll och ansvar

Enligt Svensson (2010) forekommer mobbning framst pa en arbetsplatser dar arbetstagarna
upplever missnéje med ledarskapet. Genom att studera olika former av ledarskap har man
kunnat identifiera att det &r olika ledarskapsbeteende som ar forekomst av mobbning. Dér
man har kommit fram till att destruktiva och svaga ledarstilar som exempelvis en Laissez-
faire ledare eller ocksa kallad “lat-ga” ledare dr en vanlig ledarstil som forknippas med
mobbning. En ledare som ger upp sitt ansvar for sina arbetsuppgifter och som inte visar oro
for sina anstélldas valbefinnande samt undviker att hantera problem och konflikter 6kar risken
for mobbning pa arbetsplatser (Nielsen 2013; Svensson, 2010; Woodrow & Guest 2016).
Enligt Woodrow & Guest (2016) studie &r chefer oftast inte medvetna om att det finns
problem i gruppen och att en franvarande chef 6kar forekomst av mobbning. Studien visar
ocksa att det finns vissa oklarheter om vilket ansvar chefen hade. Chefen och arbetstagarna
var inte dverens om vem som skulle hantera mobbning eller andra personalkonflikter. En del
chefer i studien kunde erkénna att de saknade formaga att hantera mobbning och brist pa
kunskap om mobbning medan andra ansag att de inte hade ansvar att I6sa personalkonflikter
(Woodrow & Guest, 2016).

Nielsens (2013) menar att for att kunna bekdmpa mobbning pa arbetsplats ar det viktigt att
man rekryterar, trdnar och utbildar ledare inom mobbning. Detta for att kunna férebygga och
frdmja den psykosociala arbetsmiljon och kunna hantera konflikter som riskerar att leda till
mobbning (ibid). Det &r inte bara ledaren som behdver utbildning och mer kunskap utan det
har ocksa visat sig i olika studier att yrkesamma socialarbetare behéver utbilda sig inom detta.
(Horton 2016; Salin, 2015; Whitaker, 2012). Detta for att 6ka forstaelsen och medvetenheten
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om fragor som ar relaterade till mobbning pa arbetsplatsen samt att man behover ha verktyg

och riktlinjer kring mobbning pa alla arbetsplatser (ibid).

3.2.2 Ledarskap och arbetsmiljon

Svensson (2010) vill tydliggora att det inte ar ledarskapet som orsakar att mobbning uppstar
utan att det finns andra faktorer ocksa. Hon ger exempel pa individernas personligheter, hos
bade offret och forévaren. Det kan bero pa arbetsgruppen, dar grupper soker efter
syndabockar att kunna klaga 6ver nar det uppstar problem och bekymmer samt att grupper vill
kunna normalisera det som &r avvikande i de sociala sammanhangen. Dér en utfrysning av
nagon som &r “annorlunda” kan stabilisera gruppen, vilket leder till en mobbningssituation
(ibid). Enligt Hauge et al (2011) har studier gjorts som visar pa erfarenheter av nar mobbning
uppstar i kombination av daligt ledarskap och stress pa arbetet. Det kan férekomma
aggressiva beteende mellan individer, dar en annan medarbetare blir mal for forévarens
aggressivitet (ibid). Hauge et al (2011) menar har att det ar viktigt att kunna hantera dessa

situationer som chef men ocksa i gruppen da alla har ansvar for sin arbetsmiljo.

Att mobbning forekommer inom socialt arbete och andra méanniskobehandlande yrken har
enligt Webster (2016) ett samband med hdg arbetsbelastning, stress och otillrécklig
overvakning. Vilket tyder pa en Laissez-faire ledare, vilket ar direkt skadligt for
organisationer som arbetar med manniskor i utsatta situationer. Studien menar inte att det
enbart forekommer inom verksamheter inom socialt arbete. Det Webster (2016) syftar pa ar
hur yrkesamma personer ska kunna gora ett bra arbete nar man inte sjalv mar bra pa sin
arbetsplats. Det blir motsdgelsefullt om vi ska behandla andra individer och grupper med
respekt och arbeta for att ska fa lika mojligheter samtidigt som vi saknar férmaga att hand om
varandra och respektera vara kollegor. Enligt Webster (2016) ska en chef inom socialt arbete
basera sitt ledarskap pa ett professionellt engagemang till manskliga rattigheter och social

rattvisa.

Tidigare forskning betonar att mobbning och krénkande sarbehandling &r en foljd av bristande
arbetsmiljo. Genom att skapa en god arbetsmiljo minskar det risken for konflikter som kan
leda till mobbning. (Hauge et al, 2011; Salin, 2015)

3.2.3 Konsekvenser

I en undersokning av Johanson & Rea (2009) undersoktes sjukskoterskors erfarenheter av
mobbning. Det uppskattades att 50 % av personalen ansag att chefen var grunden till

mobbning. Da chefen inte tog sitt ansvar for arbetsgruppens konflikter och blundade for
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problemet resulterade det i att personal kande sig tvungna att lamna arbetsplatsen eftersom
ingen hanterade sjukskoterskornas situation (ibid). Salin (2015) och Whitaker (2012) pekar pa
om man inte férebygger och hanterar mobbning och samtidigt tar hand om sin personal sa kan
organisationen drabbas av allvarliga konsekvenser som exempelvis kad omsattning pa
personal och andra kostnader sa som ersattningar, franvaro, forlorad produktion. Detta i sin
tur leder till 6kad arbetsbelastning eller forsdémrad kvalité samt att arbetet slutfors felaktigt
vilket ger negativ publicitet.

Nielsen (2013) och Svensson (2010) ger i sina studier exempel pa konsekvenser for den
enskilda individen som har blivit utsatt for mobbning. Individen kan fa stressrelaterade
besvar, angest, depression, smnbrist, daligt sjalvfortroende samt sjalvkansla, hogt blodtryck,
lag arbetstillfredsstallelse, koncentrationssvarigheter, sjalvmordstankar med flera.
Konsekvenser som tyder pa mycket tydliga psykiska besvar och som i sin tur kostar samhallet

pengar for att individen inte kan arbeta och mgjligen behdver behandling.

4.Teoretiska perspektiv

For att analysera den insamlande empirin kommer jag att anvéanda mig av ett teoretiskt
perspektiv och begrepp for att kunna forklara det sociala fenomenet mobbning och krdnkande
sarbehandling pa arbetsplats. Enhetschefers utsagor ger ett intressant perspektiv i studien som
visar pa deras roll i organisationen samt hur denna roll paverkar verksamheten och
arbetsgruppen. Lindkvist, Bakka & Fivelsdal (2014) lyfter att ledarskapet &r en viktig samt
central aspekt inom en organisation. | féljande avsnitt kommer organisationsteori och
systemteori presenteras utifran Peter M Senges (1990) resonemang om den larande

organisationen.

4.1 Den larande organisationen

Peter M Senge (1990) implementerade en typ av organisationsteori som kallades ”’den larande
organisationen ” vilket ocksa ar ett perspektiv pa systemteori. Syftet med den larande
organisationen handlar om att framja en god utveckling och att effektivisera organisationen
for att na sina mal, dar chefens organisatoriska roll &r av stor betydelse. Han lyfter vikten av
organisationens struktur och policy for att uppratthalla en fungerande verksamhet. Varfor
heter det en larande organisation? Senge (1990) anser att liksom méanniskan &r organisationen

i en standig larande process, dar individerna lar sig utifran positiva och negativa erfarenheter.
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Utifran Senges (1990) experiment dar han illustrerar hur problem bottnar i vart satt att tanka
och handla, snarare &n organisationens struktur och policy. Principen i detta experiment
bygger pa hur en fungerade kommunikation mellan olika instanser ar avgorande for
organisationens verksamhet. Detta kan liknas vid det kommunikationsflode som férekommer
mellan chef och medarbetare. Dér olika personer i samma system har for avsikt att ge god
service till sina kunder genom att fa varan att flyta igenom systemet och undvika problem.
Om ett problem skulle uppsta eller om ett agerande inte ger forvantat resultat riskerar chef
eller medarbetare att skuldbelédggas. Senge (1990) menar att grunden till problemen oftast
ligger i systemet och inte i externa krafter eller enskilda individers misstag. Denna
organisationsteori kan appliceras pa hur en ledare arbetar med arbetsmiljon i organisationen. |
en dalig arbetsmiljo tenderar stress att 6ka friktionen mellan anstallda, vilket paverkar de

sociala relationerna pa arbetsplatsen (Hauge et al, 2011).

For att det ska bli en larande organisation tar man hjélp av fem olika komponenter som Senge
(1990) kallar for de fem disciplinerna. Dar komponenterna utvecklas var och en for sig som
bildar ett system dar varje komponent ar avgorande for att helheten ska bli framgangsrik. De
fem disciplinerna ar systemtéankande, personligt méasterskap, tankemodeller, gemensamma
visioner och teamlarande som kommer att forklaras nedan. Efter féljer ocksa en forklaring pa
begreppet inlarningshandikapp som &r ett viktigt begrepp i Senge (1990) teori utifran att det
kan uppsta problem i den larande organisationen som forhindrar organisationens utveckling
(ibid).

4.1.1 Systemtankande

Systemtankande handlar om att forsta att olika komponenter paverkar varandra och om
formagan att se samband mellan olika komponenter (Senge, 1990). Han menar att arbetslivet
ar ett komplext system som halls samman av ett kontaktnat. | detta system dar de olika
komponenterna samverkar ar resultatet ofta synligt i flera ar. Systemtankandet kan hjalpa oss
att forsta och paverka helhetsperspektivet i organisationen. Systemtankandet ar ocksa vad
Senge (1990) kallar for den femte disciplinen da den fogar samman ovriga discipliner till en

helhet, utan ett helhetsperspektiv fallerar de andra disciplinerna.

4.1.2 Personligt méasterskap

Senge (1990) beskriver att personligt mésterskap handlar att bemaéstra en viss fardighet,
dominera ménniskor och situationer. Personligt mésterskap betyder framfor allt att vara

medveten om vad som dr viktigt i en situation. FOr att utveckla sitt personliga mésterskap
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kravs det att individen blir uppmuntrad av sin arbetsgivare och att individen sjalv stravar efter
utveckling. Det personliga masterskapet for en ledare handlar om att kunna beméstra
fardigheten att leda samt prioritera vad som &r viktigt pa en arbetsplats.

4.1.3 Tankemodeller

Senge (1990) anvander begreppet tankemodeller for att beskriva de outtalade regler som
forekommer pa en arbetsplats. Han framhaller att vi oftast inte ar medvetna om vara
tankemodeller och hur de styr vart beteende. Senge (1990) lyfter dven att tankemodellerna ar
grova generaliseringar om hur det bor vara samt vilket beteende individen bor ha pa en
arbetsplats. Han framhaller att vart handlande aven kan paverkas av bilder eller symboler
vilket paverkar individens formaga att forsta omvarlden. For att bryta tankemodeller kréavs det
att individen granskar sig sjalv och sina véarderingar men ocksa att ifragasatter omvarldens
varderingar (ibid).

4.1.4 Gemensamma visioner

Gemensamma visioner inom en organisation framjar den enskilda individen och gruppens
vilja att utvecklas. Visioner i ett foretag ar allt for ofta beroende av chefens personliga
utstralning eller av att foretaget genomgar en tillfallig kris som samlar alla kring samma mal
(Senge, 1990).

4.1.5 Teamlarande

Teamlarande innebér att gruppen har ett samspel, formaga att samarbeta och lira
tillsammans” med ett 6ppet sinne. Senge (1990) menar att det kan finnas huvudproblem i en
grupp som forsvarar gruppens mojlighet att utvecklas, vilket i sin tur hindrar organisationens
utveckling. Senge (1990) menar att alla discipliner handlar om hur vi tanker, vad vi egentligen
vill samt hur vi samverkar. Alla fem discipliner utgor en viktig del i en organisation for att

fungera i helhet och for att uppna organisationens gemensamma mal.

4.1.6 Inlarningshandikapp

Senge (1990) anvander inlarningshandikapp for att bendmna aspekter som hindrar
organisationens utveckling. Han lyfter att det kravs manga misslyckande for att uppna
framgangsrika resultat. Senge (1990) betonar vikten av att prioritera reflektion for vidare
utvecklas som individ samt for verksamhetens utveckling. Detta kallar han for
inlarningshandikapp. Det forsta steget i att komma till ratta med problem &r att lara kdnna

igen inldrningshandikappen.
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5.Metod

| foljande avsnitt kommer jag att motivera och redogéra mitt val av metod. Jag kommer att
beskriva hur jag har genomfort studien samt mitt val av urval. Metodens fortjanster och brister
kommer att diskuteras och dess tillforlitlighet forhallande till min empiri samt vilka etiska
overvagande jag har fatt ta hansyn till. Empirin kommer att presenteras genom en att kort
berédtta om intervjupersonerna. Slutligen hur jag har kodat och analyserat min insamlade

empiri.

5.1 Metodologisk Gvervagande

Min studie har utgatt ifran en kvalitativ metod. En kvalitativ metod ger storre utrymme for
respondenterna att uttrycka sig med egna ord samt att respondenterna tolkar sin verklighet i en
viss miljo (Bryman, 2008). Utifran studiens syfte sa ar jag intresserad av enhetschefers egna
beskrivningar och resonemang kring mobbning pa arbetsplats, darfér lampar det sig framst
med en kvalitativ metod. Genom att anvanda en kvalitativ metod ges det mojlighet att fa en
mer fordjupat och nyanserad bild hur enhetschefer forhaller sig till mobbning (Bryman,
2008). Jag valde att samla in empiri genom att anvénda mig utav semistrukturerade intervjuer
dar jag utformade en intervjuguide (se bilaga 1), med fragor med specifika teman samt

vinjetter utifran studiens syfte och fragestallningar (Bryman, 2008).

5.1.1 Begransningar och fortjanster

Med den valda kvalitativa metoden medfdljer det fortjanster och begransningar och det &r
oavsett vilken metod som hade tillampas. Kritiken som ar riktad mot kvalitativ metod &r oftast
motpoler till kvantitativ metod och tvartom. Begransningar som kommer utifran en
kvalitativmetod, att metoden oftast blir subjektiv och studien &r uppbyggd pa forskarens egen
tolkning av empirin och pa sa satt blir forskningen beroende av forskaren sjélv. Det ar
problematiskt att generalisera undersokningen da studien ar baserad pa vissa manniskor i en
Vviss organisation som inte kan uppfattas som representativt for hela populationen. Det &r dock
inte syftet i studien att kunna generalisera. Daremot brukar man inte i kvalitativ forskning
generalisera till populationen utan till teorin (Bryman, 2008). Vad som kan vara problematisk
med en intervjustudie ar att vad utsagorna egentligen betyder samt att man inte kan ta forgivet
att manniskor gor vad dem sager (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Vilket jag far vara
beredd pa nér jag ska intervjua enhetschefer om deras arbete.
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Metodens fortjanster ar att genom en kvalitativ intervjustudie ar att man far fram
respondenternas perspektiv pa mobbning och hur dem tolkar det sociala fenomenet som hade
varit en begransningar i en kvantitativ studie. Dar hade man istallet fatt fram en mer
generaliserad bild hur det skulle se ut. Respondenterna kan uppfatta fragor pa olika sétt eller
inte har kunskap samt formaga att besvara en fraga i en kvantitativ studie som gor att det inte
finns nagot samband med hur de svarar pa en fraga och hur dem agerar i verkligheten. | en
semistrukturerad intervjustudie kan respondenterna fa fragan fortydligas och minska risken

for missuppfattningar (Bryman, 2008).

5.2 Urval och Genomforande

Studiens urval har jag redan i syftet bestamt vem och i vilken miljo de eventuella
intervjupersonerna befinner sig i; enhetschefer inom socialt arbete. Ett sadans urval kallas
tvastegsurval, dar man bestamt vem man vill intervjua och vilken organisation de ska befinna
sig i (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015). Vid redan bestamt urval definierar Bryman (2008)
urvalet som ett malinriktat urval. Dar det finns en 6nskan om att intervjua en viss grupp for att
kunna undersoka forskningsansatsen. Forutom ett malinriktaturval bygger studien ocksa pa ett
snobollsurval, vilket Byrman (2008) forklarar som ett kedjeurval, dar en respondent kan bidra
med andra respondenter. Kritik kring sndbollsurval &r att respondenterna inte garanteras full

anonymitet (ibid).

For att fa individer att delta valde jag ut narliggande kommuner och besokte deras hemsidor
for att finna kontaktuppgifter till eventuella intervjupersoner. Jag kontaktade alla via mejl, dar
jag presenterade min studie och gav de information om vad intervjun kommer att innehalla
och att deras deltagande var frivilligt samt att deras svar enbart kommer att anvandas till min
studie och att anonymitet rader. Vidare lasning under etiska 6vervagande. Nar personen
tackade ja att medverka skickades det ut informationsbrev (se bilaga 2) med ytligare
information. Mitt gensvar blev sju stycken intervjupersoner som har fatt fiktiva namn i

analysen, de foljande namnen &r Anna, Benny, Chris, Donna, Elsa, Frida, Greta.

Jag onskade spela in intervjuerna for att kunna transkribera dem, vilket samtliga respondenter
samtyckte till. Detta har inneburit en stor fortjanst dar jag har kunnat koncentrera mig pa vad
som har sagts. Det fanns tillfallen dar man inte hor respondenten pa grund av oljud eller att
respondenten pratar otydligt, detta kan paverka att studien blivit av lagre kvalité for att jag
inte kunnat hora allt (Jonsson, 2015). Samtidigt upplever jag att jag inte har missat relevant

information utan har kunnat ha déverseende med detta. Citaten i analysen &r tagna i sin helhet
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fran intervjuerna, vilket hojt kvalitén i studien. Intervjuerna holls pa respondenternas
respektive arbetsplats och intervjuernas langd var mellan 40 minuter och upp till en timme. |
foljande avsnitt ger jag en kort presentation av intervjupersonerna, i hur lange det varit
enhetschef, vilken avdelning de arbetar pa, samt utbildning i konflikthantering och mobbning

pa arbetsplatsen.

5.2.1 Presentation av intervjupersoner

Anna &r utbildad socionom och har arbetar sex ar som enhetschef for ekonomiskt bistand och
har dven gatt en ledarskapsutbildning och en chefsutbildning dar konflikthantering och
mobbning pa arbetsplats har varit inrdknat. Innan Anna blev enhetschef arbetade Anna som
socialsekreterare pa en akutmottagning som tog emot alla sorts drande som var akuta

exempelvis barnavard eller ekonomi.

Benny ar utbildad socionom, har magisterexamen i psykologi samt steg 1 utbildning i
psykoterapi. Benny har arbetat som enhetschef pa den aktuella arbetsplatsen i 15 ar inom
vuxen och ungdomsvard. Benny sager att han inte har fatt nagon specifik utbildning i
konflikthantering men har gatt en utbildning i arbetsmiljé dar mobbning inkluderas. Utifran
sin magisterutbildning och psykologi har Benny god kunskap i gruppdynamik dar
konflikthantering och mobbning har kommit pa tals. Innan Benny blev enhetschef arbetade

han som forestandare pa flera privata behandlingshem.

Chris &r utbildad miljovetare som &r en samhallsvetenskaplig utbildning, samt utbildad
socionom. Chris ar enhetschef pa familjeenheten som arbetar med dppenvardsverksamhet och
har varit enhetschef under 10 ars tid, dock inte pa samma arbetsplats. Chris har sin tidigare
arbetserfarenhet inom LSS-verksamhet. Chris har gatt en ledarskapsutbildning dar
arbetsmiljo, systematiskt arbetsmiljo arbete har tagits upp men anser inte att han har fatt

nagon specifik konflikthanteringsutbildning.

Donna &r utbildad socionom med inriktning dldre och funktionshindrade. Donna &r enhetschef
for hemvarden for aldre brukare och hemvarden for yngre brukare samt for centralen som tar
emot larm f6r kommunen. Donna har varit enhetschef under 15 ar pa olika enheter. Pa fragan
om Donna gatt ndgon utbildning i konflikthantering och mobbning pa arbetsplats. Donna
svarar att hon har gatt en stor coachutbildning, BAM — Bittre arbetsmiljé utbildning som
syftar pa personalrelationer samt en UGL. En utbildning som ar en forkortning av Utveckling
av Grupp och Ledare som riktar till att utveckla sitt medarbetarskap och ledarskap.

Konflikthantering och mobbning har varit tema i dessa tre utbildningar.
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Elsa ar uthildad socionom sedan 2014, och &r enhetschef inom hemvarden pa landsbygden i
en storre kommun. Med tanke pa att Elsa tog examen relativt nyligen har hon inte varit
enhetschef sa lange och arbetade tidigare pa ekonomiskt bistand innan hon tog
enhetschefsrollen. Elsa har gatt ett chefsprogram som man far som ny chef i kommunen hen
arbetar i, dar arbetsmiljo och konflikthantering innefattas, enligt henne sa var det en mycket

liten del i utbildningen och hon skulle vilja ha mer av den kunskapen.

Frida &r utbildad socionom och ar enhetschef for mottagningsenheten pa ekonomiskt bistand.
Frida har svart att saga hur lange hon har varit enhetschef da hon till en borjan var forste
socialsekreterare med samma ansvarsomraden som en enhetschef férutom ekonomiansvar.
Utifran att Frida har haft samma ansvarsomraden har hon varit enhetschef i cirka 15 ar. Innan
Frida blev enhetschef arbetade hon som socialsekreterare pa forsorjningsstod och har mer én
25 ars arbetserfarenhet inom yrket. Enligt Frida tyckte hon att betsmiljoutbildningen var
ganska omfattande i ledarskapsutbildningen och kommunen erbjuder ocksa uppfdljning av

dessa utbildningar.

Greta ar utbildad socialpedagog och har arbetat som behandlare och familjebehandlare pa
institutioner innan hon blev enhetschef. Greta har varit enhetschef i cirka 5 ar pa barn och
unga insatsenhet som innefattar 6ppenvardsinsatser samt att hen ar enhetschef for en
institution for familjer. Angaende fragan om Greta har fatt utbildning i konflikthantering och
mobbning pa arbetsplats fick Greta utbildning pa deras arbetsmiljoenhet som att kunna axla

enhetschefrollen dar man diskuterade arbetsmiljofragor.

5.3 Kodning av empirin

For att kunna hantera mitt inspelade material, valde jag att transkribera mina intervjuer till
text. Eftersom det var langa och mycket informativa intervjuer valde jag att lyssna igenom
intervjuerna och transkribera det som ansags sig var av varde infor analysen, detta innebdr att
delar av intervjuerna sorterades bort. Exempelvis saker som inte handlade om sjalva amnet
eller vid upprepningar och utfyllnads ord som exempelvis eh, mm (Bryman, 2008). Under
transkriberingen har aterkommande teman redan valts ut dér respondenterna skiljer sig i
svaren eller har liknande resonemang. Efter jag transkriberat allt material skrevs texterna ut
for att kunna kodas. Jag valde att anvanda markeringspennor i olika farg for att sortera
materialet, vad som handlade om vad. Vid genoml&sning av intervjutexterna har jag markerat
stycken som varit intressanta och eventuella citat, detta for att hdja kvalitén i min analys

(Jonsson, 2010). Foljande teman kodades med gulmarkeringspenna, hur man definierade och
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forholl sig till mobbning, med rosamarkeringspenna markerades citat som mojlighetvis inte
har med mobbning att géra men anda intressanta aspekter utifran manniskobehandlande
yrken, med gronmarkeringspenna markerades hur de beskrivs sin egen roll, chefens roll till

medarbetare gallande fértroende och relation.

5.4 Etiska 6vervagande

Jag bar ett ansvar for de individer som har medverkat i min studie. Jag har behévt fundera pa
om min studie kan orsaka konsekvenser for respondenterna. Det finns forskningsomraden
som ar mer eller mindre kénsliga att undersoka och beroende pa vilken metod man anvander
kan det mojliggora skada for respondenterna, déarfor ar det viktigt att vara medveten om vilken

intrang man gor hos andra manniskor (Bryman, 2008).

Det finns fyra huvudkrav som studien har utgatt ifran for att forsékra sig om att ingen av
respondenterna ska komma skada. De fyra kraven &r informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet, nyttjandekravet. Informationskravet innebér att respondenterna ska
vara valmedvetna om vad det innebdr att delta i studien samt att deras medverkan &r helt
frivilligt, vilket forklarar samtyckeskravet. Detta har gjorts vid forsta kontakten samt genom
informationsbrevet som skickades ut, nar respondenten tackade ja till att medverka. Under
intervjutillfallet upprepades samma information igen for att forsdkra mig om att
respondenterna hade uppfattat informationen och samtycket korrekt. Konfidentialitetskravet
innebér att respondenterna ska vara anonyma och att man inte ska kunna identifiera vem som
har ingatt i studien. Jag har avidentifiera mitt material om respondenterna namner namn, plats
eller nagot annat som kan koppla respondenten till en specifik arbetsplats. Dock kan jag inte
tillampa konfidentialitetskravet utifran att en respondent berattar om en specifik handelse pa
arbetsplatsen som skulle kunna vara kand for andra kollegor. Slutligen nyttjandekravet
innebar att respondenterna ar medvetna om att det som uppges enbart kommer anvandas till
den aktuella studien. Denna information har ocksa upprepats vid flertal tillfallen i samband

med informationskravet och samtyckeskravet. (Vetenskapliga radet, 2002).

For dvrigt har jag i storsta man tillampa de fyra huvudkraven i min studie for att

respondenterna ska kanna sig trygga med att beratta om mobbning pa deras arbetsplats.
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6.Resultat och analys

Den insamlade empirin kommer att redovisas utifran studiens fyra fragestallningar, dar
respondenterna har skilt sig i sina svar eller visat pa likheter i sina utsagor. Respondenternas
utsagor kopplas till tidigare forskning och Senge organisationsteori for att sedan avslutas med

en diskussion utifran min problemformulering, syfte och mina fragestallningar.

6.1 Hur definieras och beskrivs mobbning och krankande

sarbehandling?

| det hér avsnittet kommer det redovisas hur enhetscheferna har definierat och beskrivit
mobbning och krédnkande sdrbehandling. For att kunna férebygga och hantera samt arbeta
med den psykosociala miljon kan det vara fordelaktigt att kunna identifiera hur mobbning och
krankande sérbehandling kan ta sig i uttryck pa arbetsplatsen. Forst kommer mobbning att
lyftas och darefter krankande sérbehandling.

6.1.1 Definition av mobbning

Respondenterna blev ombedda att definiera mobbning. Samtliga respondenters svar var
snarlika, att mobbning var en typ av utanforskap. Respondenterna ndmner dven att mobbning
kan uttryckas genom kréankande kommentarer samt negativa sociala handlingar. En
genensamnamnare hos samtliga respondenter &r definitionen av mobbning frdmst som en
social exkludering. Exempel pa detta ar att inte bli medbjuden eller &r valkommen, vilket

resulterat i ett utanforskap.

”Ja, det kan ju vara, utestingning till vissa saker, man bjuder med sig
nagra, och dar ndgon inte blir inbjuden. Det kan vara rena
otrevligheter... till sittet hur vi gor det. Ja, det dr svart att fa ner det

pa nagot annat sitt.” (Anna)

’For mig sa handlar det egentligen om nar en eller flera far nagon
annan att kanna sig utanfor pa olika satt och dar ifran och uppat, med
egentligen sa kan man sdga pa nagot satt att man, stanger ute nagon,
en person fran den formella gemenskapen pa en arbetsplats.”

(Benny)
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Denna typ av definition av mobbning bekraftas i tidigare forskning dar Svensson (2010) och
Blomberg (2016) definierar mobbning som en social exkludering fran 6vriga gruppen. Att bli
exkluderad fran en grupp grundar sig framst i att en grupp eller en enskild individ havdar att
utsatt individ har ett avvikande beteende och valjer da att halla den utsatta utanfor den sociala

gemenskapen (Repstad, 2005).

6.1.2 Definition av krdnkande sarbehandling

Respondenterna var ganska eniga om hur de skulle definiera mobbning men uttryckte en
storre osdkerhet hur de skulle definiera krankande sérbehandling. Respondenternas svar skilde
sig i storre utstrackning an vad respondenternas definitioner av mobbning gjorde. En del
menade att krankande sarbehandling ar begreppet som anvands pa arbetsplatser medan

mobbning &r ett mer vardagligt begrepp for krankande sarbehandling.

] vara dokument, och i min varld sa pratar vi inte om ordet
mobbning, utan vi pratar oftast om krankande sarbehandling. Sa for

mig ar det, sé svaret dr detsamma.” (Donna).

I medarbetarenkédten som skickas ut varje ar anvédnds krdnkande
sarbehandling och inte mobbning. Svart att skilja begreppen at, nagra
menar att det finns en skillnad men kan inte riktigt forklara medan
andra tycker att mobbning och krankande sérbehandling ar detsamma
men anvands i olika sammanhang medan andra séger att det finns

olika saker som gor det till en krinkande handling.” (Greta).

Donna och Greta menar att mobbning och krankande sarbehandling skulle definieras pa
liknande satt. Medan andra respondenter skiljer pA mobbning och krankande sarbehandlingen

enligt foljande:

’Att det tillexempel skulle vara da att man &r fran en annan etnisk
grupp, eller fran en annan sexualitet 4n vad majoriteten har. For att det
ska vara en krankande sarbehandling sa tanker jag att det maste finnas
nagonting som gor att man &r utvald, det behover det inte vara nar det

ar mobbning.” (Benny)

Benny med resterande respondenter menar att det finns en skillnad mellan krankande
sérbehandling och mobbning. De lyfter andra aspekter som kon, etnisk bakgrund eller

sexuella laggning som utmarker en individ kan ligga till grund krdnkande handlingar.
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Blomberg (2016) skiljer pa krankande sarbehandling och mobbning och menar att mobbning
ar en eskalerande situation och att det &r mycket allvarligare &n krdnkande sarbehandling.
Han anser att krdnkande sérbehandling trader in tidigare & mobbning och att det &r viktigt

som chef att uppmarksamma krankande sarbehandlingar innan det leder till mobbning.

6.1.3 Diskussion av definitionerna mobbning och kréankande sarbehandling
Aven om en del respondenter definierar mobbning och krankande sérbehandling som om det
vore likande innebord forsvinner begreppet krankande sarbehandling i intervjuerna och
istallet anvands mobbning kontinuerligt for att beskriva olika situationer. Utifran
respondenternas utsagor om krankande sérbehandling upplever man att det skulle vara ett
mycket svarare begrepp att definiera trots att vissa av dem anvander krankande sarbehandling
i sitt arbete storre utstrackning &n mobbning. Har blir det tydligt att det finns en osékerhet och
man skulle kunna ifragasétta om chefer har tillrackligt med kunskap om mobbning och
krankande sarbehandling. Nielsen (2013) menar att den vanligaste orsaken till att mobbning
och krankande sarbehandling forekommer ar avsaknad av kunskap. Brist pa kunskap om
mobbning och krankande sérbehandling skulle man kunna forklara utifran Senges (1990)
organisationsteori dar chefen brister i disciplinen personligt mésterskap. Vilket skulle betyder
att chefen inte besitter tillracklig kunskap for att definiera mobbning och krankande
sérbehandling, vilket &r en forutsattning for att kunna upptéacka och motverka mobbning.
Senge (1990) menar ocksa att personligt méasterskap handlar om att kunna prioritera. Dar man
fragar sig hur chefer prioriterar arbetet mot mobbning och krankande sarbehandling samt den
psykosociala arbetsmiljon da en del respondenter kan medge att andra ansvarsomraden tar

mer av deras tid.

FOr att sasmmanfatta hur respondenterna har definierat mobbning och krédnkande
sarbehandling sa finns det en otydlighet angaende vad som ar vad och hur begreppen ska
definieras Utifran Blomberg (2016) finns det en tydlig definition om skiljer mobbing och
krankande sarbehandling at men pa grund av brist pa kunskap gor det inte enkelt att skilja
begreppen at. Det man kan tillagga att det kan vara en svarighet att skilja begreppen at da de
paminner och gar in i varandra. Eftersom jag har valt att anvanda Blombergs definition till
studien blir det intressant i det kommande avsnittet. Det handlar om vilka erfarenheter
respondenterna delger géallande mobbning och krédnkande sérbehandling. Studien visar att
respondenternas definitioner inte stimmer 6verens med hur de beskriver och beréttar om

erfarenheterna om mobbning och krankande sarbehandling.
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6.2 Vilka erfarenheter har enhetscheferna om mobbning och

krankande sarbehandling?

Som tidigare ndmnts stdimmer inte respondenternas definitioner och beskrivning av
erfarenheter 6verens med varandra. Pa fragan hur de definierade mobbning och krankande
sarbehandling s& handlar det om utanforskap och krankande negativa kommentarer. Nar jag
sedan kommer till fragan vilka erfarenheter respondenterna har av mobbning och krankande
sarbehandling sa identifierar de mobbning och krankande sarbehandling pa andra satt.
Exempelvis att konflikter samt att ge varandra feedback och kritik skulle vara ar en

mobbningssituation, vilket inte stimmer 6verens med tidigare forskning.

6.2.1 Varfor uttrycker man att konflikt &r mobbning.

Konflikter ar intressant att diskutera gallande mobbning utifran att det kan uppstd mobbning
av en eller flera konflikter mellan individer. Men utifran Blombergs (2016) definition &r inte
konflikter en motsvarighet till mobbning eller krénkande sarbehandling. I alla former av
samarbete forekommer det konflikter (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005). Dér
arbetsgivare har en viktig roll som maste kunna hantera konfliktsituationer for att
medarbetarna ska kunna utfora sitt arbete (ibid). Har nedan kommer tre citat for att visa hur de

beskriver sina erfarenheter av mobbning och krankande sarbehandling.

”Jag har ett par medarbetare som hamnar lite i luven pd varandra, det
jag far hdra men jag har inte hort det sjalv. Men bada tva bekréaftar det,
oh, och de vill ha hjalp for de, for de, dom provocerar varandra och
lockar fram det sdmsta hos varandra och dem &r medvetna om detta.”
(Anna)

”Det kan vara en liten grej som att man drack upp nagons Cola i
kylen, och att det hinder en gang... dock blir det en konflikt och

osdmja och da far man prata om det.” (Benny).

“Nir jag tog dver dd i ..., i dom enheterna som jag tillhér nu sa fanns
det en ratt sa stor konflikt i en av véra kvillsgrupper... som jag kan se
pa den har arbetsplatsen som har haft med det amnet att gora sen ar

det massa sma konflikter...” (Elsa).
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Anna, Benny och Elsa ger exempel pa tre olika konfliktsituationer. En eller flera konflikter
kan mojligen leda till mobbning men eftersom fragan ar stalld utifran deras erfarenheter kring
mobbning som de precis har definierat som utanforskap sa vacker det tankar om varfor
respondenterna uppger att konflikter skulle vara mobbning och krédnkande sarbehandling. Det
som ocksa ar intressant utifran Anna, Benny och Elsas citat ar att konflikterna inte ar speciellt
arbetsrelaterade. Samtidigt maste man l6sa konflikter pa arbetet trots att de inte &r
arbetsrelaterade eftersom det paverkar arbetsmiljon och da riskeras det att eskalera till en
mobbningssituation (Hauge et al, 2011). Darfor tror jag respondenterna ndmner dessa
situationer utifran att de har ansvar att ta hand om gruppen oavsett om det handlar om

arbetsrelaterade fragor eller inte

Johanson och Rea (2009) skriver i sin artikel att ett komplext sampel mellan kollegor samt
chefen skapar aggressioner pa arbetsplatsen. Forskarna beskriver konflikter som ett sidovald,
vilket kan enligt Johanson och Rea (2009) definieras som en mobbning. | Johanson och Reas
(2009) forskning framkommer det att sidovald anvéands ocksa for att beskriva en
engangsforeteelse. Om sidovaldet ska klassificera sig som mobbning pa arbetet behdver
konflikten upprepas kontinuerligt under tid. Slutsatsen skulle kunna pavisa att en konflikt som
Anna beskriver ar en typ av mobbning da kollegor standigt &r i konflikt och har varit under
tid. Medan Bennys beskrivning ar endast en konflikt och inte mobbning utifran att det skett en
gang. Salin (2015) ar tydlig med att en konflikt inte kan kallas for mobbning. Salin hanvisar
till att parterna maste vara olika starka, alltsa att en av individerna ar i underlage for att det

ska kallas mobbning.

Senge (1990) menar att det kan finnas brister i disciplinen teamlarandet, om det finns
konflikter i gruppen i kombination med att ledaren har bristande kunskap gallande
konflikthantering. Teamlarandet brister ocksa utifran att man inte respektera varandra och
arbetar som ett lag for att uppna organisationens gemensamma visioner. Senge (1990) menar
att man inte behdver vara vanner for att arbeta tillsammans men att man maste komma
overens och respektera varandra for att kunna arbeta mot samma mal. Nielsen (2013) lyfter att
respektera varandra framjar en god arbetsmilj6. Senge (1990) betonar att konflikter inte alltid
behdver vara nagot negativt utan att det kan komma nagot bra ifran konflikter. Ett
valfungerande team kan ha konflikter som &r produktiva men da kravs det att chefen ocksa
kan hantera konflikter i sin personalgrupp. Han framhaller att chefens férmaga att hantera
konflikter och vilket forhallningsatt chefen har till konflikter formar gruppen till en bra eller

mindre bra grupp. Slutsatsen av Senges (1990) resonemang handlar om att chefens formaga
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att hantera och l6sa eventuella konflikter 6kar chanserna for en battre arbetsmiljé, med mindre
konflikter som annars mojligen skulle kunna leda till mobbning (Salin, 2015). Tidigare
forskning pekar pa att kunskap och utbildning i konflikthantering &r bristfallig och vill man
frdmja en battre arbetsmiljo behdver man utbilda chefer inom konflikthantering i stérre
omfattning (Horton, 2016; Woodrow & Guest, 2016). Men fragan kvarstar varfor
respondenterna klassificerar konflikter som mobbning.

Utifran den ovanstaende diskussionen sa finns det en tydlig koppling mellan mobbning pa
arbetsplatsen och konflikter. Utifran respondenternas resonemang upplevs konflikt som
mobbning och krankande sérbehandling, detta kan bero pa konfliktenskaraktar. Samtliga
respondenterna klassificerar konflikter som en form av mobbning eller krdnkande
sarbehandling. Samtidigt kan konflikter ses som en del av arbetet for att en organisation
utgors av olika individer som samspelar pa olika sétt. Utifran Blombergs (2016) definition av

mobbning och krankande sérbehandling ar inte konflikt en mobbningssituation.

6.2.2 Att fa kritik och att ge kritik
Samtliga respondenter hanvisar till att ge varandra kritik och feedback kan innebéra att det
blir en obekvam stamning och att det latt kan uppsta konflikter eller pahopp. Detta upplevs

da som mobbning eller krankande sérbehandling.

”Den kan ha handlat om att personer har kint sig motarbetade att dem
inte ar forstadda utifran sitt sett att se en situation, en arbetsmiljo eller
en arbetsuppgift att dem kanner att, att dem blir feltolkade... att det
finns en illvilja kopplade till dem personen att omgivningen har
trottnat pa dem”. (Chris)

Feedback ar nyttigt i en arbetsrelaterad situation for att kunna utfora ett battre arbete till en
kund, patient eller brukare oberoende av vilken organisation eller verksamhet man arbetar for.
Har ar det viktigt att bli pamind om att mobbning handlar om individens subjektiva
upplevelse, kdnner individen sig krankt i en situation finns det troligen grunder for det och det

far inte forminskas (Blomberg, 2016).

”Det kunde vara mer under mdten som man attackerade, typ som att
nagon var inkompetent, eller inte skulle bry sig om eller att man
hanterat ett &rande helt fel och ga pa ganska hért och trycka ner.”
(Benny).
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Aterkoppling ar en vanlig synonym till feedback och att fa veta hur man skoter sitt arbete ar
ett vasentligt bidrag till individens och gruppens larande och utveckling. Det &r dock viktigt
att det ar konstruktiv kritik eller feedback som ges till individen (Lennéer Axelsson &
Thylefors, 2005). Har blir det viktigt att skilja pa person och arbete och vilken kritik man

framfor och hur man framfor det.

... ndr man for fram kritik eller feedback kring arbetet for det de, de
maste vi alla kunna hantera det... vi dr inte vana vid att ge feedback
eller kritik... feedbacken ska bade lyftas fram det som gors bra, att det
har kanske du har missat och det har behdver du téanka pa. Jag tror att
tranar vi oss i det, s tror jag ocksa att vi har lattare att hantera och

skilja pa saker...” (Anna)

Senge (1990) menar att man behdver veta hur man utfor sitt arbete for att lara sig och gora ett
battre och effektivare arbete. Organisationen maste vara éverens om hur kritik bor utforas
samt ska framforas, darfor kan man koppla konstruktiv kritik till samtliga av Senges (1990)

discipliner for att inte riskera personliga pahopp som kan upplevas som mobbning.

Utifran personligt méasterskap behover individen fa feedback pa hur man skater sitt arbete for
att utvecklas (Senge, 1990). Detta resonemang om feedback kan anvandas i syfte for att
uppratthalla kvalitén pa den individuella yrkesutévningen. I yrkesutévningen som
socialarbetare forutsatts en viss kvalité pa dokument som utfardas exempelvis skriftliga
utredningar, vardplaner och beslut. Det finns en personlig beméstring i att kunna ta emot och

hantera kritik for att man ska kunna utvecklas.

Disciplinerna gemensamma visioner samt teamlarandet kan kombinera férhallande till
feedback. For att kunna ge varandra feedback maste det finnas en gemensam vision och en
overenskommelse att man ska kunna ge varandra feedback och hur man ska framféra den till
varandra samt hur man ska forhalla sig till feedback. Teamlarandet handlar om att gruppen
maste vara dverens om att ge varandra feedback for att minska risken for en krankande
situation (Senge, 1990). Chefen spelar en betydande roll eftersom chefen har ansvar for att
gruppen ska kunna arbeta utifran gemensamma visioner samt teamlarande. Det &r ocksa
chefens ansvar att arbeta for en god ton uppratthalls pa arbetsplatsen, det innebar att vara
tydlig med vad som &r och inte ar acceptabelt ndr man ger varandra konstruktiv kritik. Om
chefen har bristfallig uppfattning om hur arbetet kring konstruktiv kritik ska bedrivas blir det

otydligt for gruppen. Vilket ger storre utrymme for missforstand som kan ge allvarliga
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konsekvenser i form av att konstruktiv kritik blir personliga pahopp. En del av respondenterna
var tydliga med att de bar ansvar for nar situationer av liknande karaktar mojligen eskalerar.
Respondenterna beskriver att situationer av mobbningskaraktar kan uppsta utifran att

individer inte har kunnat framfora eller ta emot kritik.

Det Anna sager ovan om att vi inte ar vana vid att fa och ge feedback, kan nog vara en stor
bidragande faktor varfor konstruktiv kritik kan upplevas krankande. Detta da vi ger samt far
konstruktiv kritik for séllan vilket gor att vi inte vet hur man ska framfdra den samt hur man
ska hantera den. Senges (1990) teori beskriver om hur individen och gruppen maste bli
medveten om styrkor och svagheter i sitt arbete, for att utvecklas. Utan denna medvetenhet for
arbetet ar det ingen larande organisation.

6.3 Hur forebyggs och hanteras mobbning?

Respondenterna bekraftar att chefen har det yttersta ansvaret for allt pa arbetsplatsen, vilket
innefattar ansvar for arbetsmiljon. Detta innebér dven att chefen ansvarar for att férebygga

och hantera mobbning samt krankande sarbehandling pa arbetsplatsen.

Utifran min anstallning sa har jag ett totalt ansvar att jobba med
mobbning, férebygga visst, det &r ju mer diffust att vad ar att

forebygga mobbning” (Benny).

For samtliga respondenter verkar det inte finns nagot givet satt for hur de ska forebygga
mobbning och krédnkande sdrbehandlingar. Respondenterna beskriver sitt forebyggande arbete
som att lyfta diskussioner om mobbning och krankande sérbehandling i olika forum.
Forslagsvis pa arbetsplatstraffar, vidareutbilda sin personal genom forelésare eller extern
handledning samt att de som chef ska foregd med gott exempel. Genom att gemensamt
utvérdera den sociala och fysiska arbetsmiljon ocksa framja en god ton pa arbetsplatsen.
Respondenternas utsagor visar pa en medvetenhet om hur mobbning och krankande
sérbehandling bor hanteras och arbetas med. Svensson (2010) lyfter att arbetstagarnas
missnoje kring ledarskapet ar en av faktorerna att mobbning uppstar. Vilket lyfter fragor om
det mobbningsférebyggandet arbetet som gors ar tillrackligt och moter arbetstagarnas behov
och forvantningar. En del respondenter kunde medge att man I4tt fastnar i gamla vanor samt
lutar sig mot organisationens riktlinjer for mobbning och krédnkande sérbehandling. De
namner att det saknas tid da det dr hog arbetsbelastning kring administrativa uppgifter, vilket
ger utrymme for 6nsketdnkande kring mobbningsférebyggande arbete och arbetande kring
krankande sarbehandling.
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6.3.1 Onsketankande angéende att férebygga mobbning
Benny 6nskar att minska den administrativa belastningen vilket skulle ge honom
mer utrymme i sin arbetstid att umgas med sina medarbetare, som en del i det

forebyggande arbetet kring mobbning och krankande sarbehandling.

”Ett stort problem for dem flesta chefer idag &r att man har for mycket
att gora. Att man har for mycket administrativa uppgifter... att finnas
mer tid och umgas mer, umgas, later kanske lite konstigt, men att vara
med mer i arbetssituationer, det ar man inte sa mycket som chef med sa

manga medarbetare” (Benny)

Den tidigare forskningen bekraftar att chefens kontroll och nérvaro i arbetsgruppen spelar en
betydande roll for att minska risken for mobbning (Woodrow & Guest, 2016). Benny &r inte
ensam med att inte befinna sig i verksamheten da Donnas och Elsas medarbetare arbetar

under dygnets alla timmar da dem sjélv inte &r i tjanst.

”Arbetet pé natten dr en mycket sluten varld och oerhort svar att fa tag

i vad saker egentligen handlar om.” (Donna).

Woodrow och Guest (2016) lyfter att chefer ar séllan medvetna om problem som férekommer
inom arbetsgruppen. Detta kanske for att cheferna ar franvarande i det operativa arbetet, vilket
respondenterna uttrycker &r ett problem. Respondenterna har svart att ge konkreta forslag hur
de skulle kunna framja ett mobbningsforebyggande arbete. Det som framkommer &r
exempelvis arbete i mindre grupper samt arbeta med gruppdynamiken. Utifran
respondenternas utsagor kan man applicera Senges (1990) teori och begreppet teamlérande.
FOr att organisationen ska fungera krévs det att gruppen kan samarbeta och respektera
varandra, vilket en del av respondenterna upplever &r svarare i storre grupper och att det
skulle fungera béttre i mindre grupper. Webster (2016) havdar att otillracklig 6vervakning
kring arbetstagarna kan gora att mobbning férekommer obemarkt. Respondenterna uttrycker
inte 6nskan om 6kad kontroll Gver sina medarbetare men att deras narvaro skulle kunna

frdmja en god arbetsmiljoé samt minska risken fér mobbning och krdnkande sarbehandling.

6.3.2 Onsketankande angdende att hantera mobbning

Respondenterna gav skilda svar utifran hur de 6nskande hantera mobbningssituationer. En del
respondenter upplevde att de hade bra rutiner kring hantering av mobbning och krankande

sarbehandling och kunde inte tdnka sig andra strategier. Anna uppgav att inom hennes
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verksamhet hanterades mobbningsédrande av HR avdelningen. Dérav upplevde Anna att hon

inte kunde tillféra mer i fragan. Chris var av annan asikt.

”Det hanger nog ihop med det att, att jag skulle vilja ha mer
spelutrymme som chef att kunna plocka bort medarbetare eller att med
storre tyngd och kraft att kunna patala nér jag inte tycker det ar oke;j.
Dér kan jag tycka att man som medarbetare har lite val mycket
spelutrymme. .. men att man kan bete sig ganska illa under ganska

lang tid innan det faktiskt leder till, méirkbara konsekvenser.”. (Chris).

Chris skulle vilja att han som chef ska kunna gdra nagot direkt om det forekommer mobbning
och krankande sarbehandling pa arbetsplatsen. Chris & medveten om att dessa drenden &r
utdragna processer och menar att han vill freda den utsatta individen, genom att kunna gora
nagot snabbt. Enligt Johanson och Rea (2009), Salin (2015) samt Whitaker (2012) menar dem
att en av de vanligaste konsekvenserna av mobbning ar okad personalomséttning, da det ar

vanligt férekommande att den utsatta individen véljer att lamna arbetsplatsen.

| Senges (1990) teori nd&mner han samverkan mellan de fem komponenterna systemténkande,
personligt masterskap, tankemodeller, gemensamma visioner och teamlarandet. Samverkan
mellan dessa komponenter paverkar helhetsperspektivet pa grund av verkan utifran
underliggande problem, detta bendmner han som orsak och verkan. Med verkan menar han att
det & symtom som visar att det finns ett problem medan orsak ar det som paverkar systemet
(ibid). Utifran detta resonemang definieras personalomséattning som verkan och mobbning
som orsak till att systemet i sin helhet paverkas. Chris 6nskan om att freda den utsatta
individen genom att plocka bort férévaren betyder inte det att situationen blir 16st, da det kan
finnas andra komponenter som orsakar mobbningen. Senge (1990) menar pa att
systemtéankandet handlar om att se helhet. Forslagsvis stress, hog arbetsbelastning,

arbetsgruppens forutsattningar samt chefen sjalv (Hauge et al, 2011; Webster, 2016).

6.4 Chefens svarigheter och dilemman

Att vara chef innebar svarigheter och dilemman utifran alla sina arbetsuppgifter men vilka
svarigheter forekommer i frdgan om mobbning och krankande sarbehandling?
Respondenterna hade delade asikter kring fragan, dock utmérkte sig tva teman bland samtliga
respondenter. De tva teman jag har valt att lyfta ar diskussionen om chefen ska vara opartisk

eller ta nagons parti samt medarbetarens tystnad - chefen vet om att det finns problem i
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gruppen och att det mojligen forekommer mobbning pa arbetsplatsen, men det ar ingen av

medarbetarna som sager nagonting.

6.4.1 Att ta parti eller vara opartisk?
Det forsta temat handlar om att vara neutral och inte ta ndgons parti i en konflikt eller
mobbningssituation medan ndgon tyckte att man inte ar neutral, man maste ta parti eftersom

man foljer regelverk.

”Att ndgon ska kénna att jag tar nagons parti, detta dr da lattare
situationer annars sa tycker jag att man ska kanna att man har chefens

stdd. Att vara neutral dr det da”. (Elsa).
Elsa menar att man maste vara opartisk medan Benny &r av en annan uppfattning.

”Jag ar inte helt opartisk som chef eller om person, som chef ska jag
kanske va det mojligen... assa det spelar inte sa stor roll egentligen

vad jag tycker for jag har ju dnda ett regelverk att folja, men om man
tittar pa de mer relationsbiten i samtalen och méten sa ar det klart att

jag ér partisk...” (Benny).

Elsa samt andra intervjupersoner menar pa att det ar svart att hantera en mobbningssituation
eftersom man som chef inte har hela bilden pa vad det & som har hant. Har aterkommer man
ocksa till den subjektiva upplevelsen och att alla har réatt till sin egen upplevelse (Blomberg,
2016; Svensson, 2010). Enligt Benny ar man inte helt opartisk och enligt honom maste man ta

parti. Enligt Arbetsmiljéverket star det foljande:

”Den som genomfor en utredning bor darfor ha tillrdcklig kompetens,
mojlighet att agera opartiskt och ha de berérdas fortroende.”
(Arbetsmiljoverket, AFS 2015:4)

Enligt Arbetsmiljéverket bor chefen vara opartisk, vilket blir komplext eftersom fragan
kvarstar om en chef ska vara helt opartisk eller inte. Det kanns givet att ta parti for den som
blivit utsatt men samtidigt som nagra av intervjupersonerna uttryckte det sa finns det allt tva

sidor av en beréttelse och vem ska man tro pa?

Enligt Woodrow & Guest (2016) saknar manga chefer formagan att hantera mobbning men
ocksa konflikter vilket gor att personal tappar fortroende for chefen och kan kanner av att en

chef inte kan hantera dessa situationer. Utifran Senge (1990) blir detta ohallbart utifran

30



systemténkandet. Senge (1990) menar att en larande organisation kan ha inlarningshandikapp
som kan forsvara utvecklingen av organisationen eller verksamheten. Ett exempel pa ett
inlarningshandikapp &r illusionen av handlingskraft (ibid). En chef &r vanligtvis aktiv och
agerar utifran sitt ansvar och for foretagets basta. Utgar vi ifran att en chef har bristande
formaga blir man latt passiv och vantar till situationen ar sa pass ohallbar att man maste agera,
vilket kan leda till ogenomtéankta I6sningar som mdjligen kan skapa andra problem (ibid). Den
ovanstaende diskussionen handlar inte om att vara partisk eller opartisk utan mer om att det
kan vara svart att veta hur man ska vara i sin chefsroll i vissa situationer om man har bristande

formaga, vilket blir komplicerat och kan skapa andra problem.

6.4.2 Medarbetarens tystnad

En annan svarighet som nagra av respondenterna ar éverens om ar nar man har fatt till sig
som chef att det pagar mobbning, trakasserier, konflikter eller annan problematik i
arbetsgruppen. Fast ingen vagar sager nagot om det. Intervjupersonerna menar att de inte kan

gora nagot om ingen sager nagot vilket skapar frustration hos cheferna.

”Men det jag tycker dr allra svarast det dr ju den hér typen som jag vet
inte om man kan saga att det ar mobbning, men nar folk inte vagar
prata av olika anledningar. Det &r sjukt svart, det ar jétte, jatte jobbigt.
Dér man vet och kan forsta pa en mening har och dar att nagonting
inte star ratt till men ingen sager nagonting hur mycket man an

forsoker, att vad handlar det har om?”” (Donna).

Det blir dock svart for en chef att arbeta med nagot som ingen vill beratta om. Om en chef har
fatt till sig att det ar problem i gruppen sa kan det forstas att det ar jobbigt och frustrerande att
inte kunna arbeta med det. Da ska man kanske fundera pa varfor ens personalgrupp inte vill

prata med sin chef?

’S4 ér det nagonting sa kommer man till mig och séger, men pa andra
sidan sa vill det till att man som chef att man har en relation till sina
medarbetare, sa att det &r okej att komma och det kan man inte ta

forgivet, utan det maste man hela tiden jobba med.” (Chris)

Respondenterna ger exempel pa varfor medarbetare véljer att inte informera sin chef. Det kan
bland annat handlar om osakerhet och att man inte vill bli utpekad samt radd for att riskera att

situationen ska bli varre.
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Genom medarbetarenkaten har chefen fatt information om att en individ eller individer har
upplevt trakasserier vilket gor chefen medveten om att man behdver vara uppmarksam. Det
ger kanske en hint” till en chef att behdva arbeta mer kring arbetsmiljo. Utifran Nielsen
(2013) menar han att manga medarbetare upplever att chefen inte alltid prioriterar den goda
arbetsmiljon eller & ens medveten om att det finns problem som kan leda till mobbning.
Genom medarbetarenkaten far chefen information och kan arbeta generellt med fragan
angaende mobbning och krankande sarbehandling. Pa sa sétt minska risken att mobbning ska
uppsta dven om man inte vet vem det ar eller vad som har gjort att individerna har fyllt i att de

upplever att de blivit utsatt for mobbning eller krankande sarbehandling.

6.4.3 Medarbetarens ansvar

Nedanstaende avsnitt handlar ocksa om att medarbetare inte kommer till chefen med sina
problem men dar nagra av respondenterna vill trycka pa att medarbetaren ocksa har ett ansvar
och att alla har ett ansvar for att frimja en god arbetsmiljo. Enligt Lennéer Axelsson &
Thylefors (2005) &r det ar enkelt att skylla pa alla andra och speciellt pa chefen nér det
uppstar problem men dér papekar nagra respondenter att alla har ett ansvar att bidra till en god
arbetsmiljo.

’Sa att, sd det ar klart, man far inte glomma heller, man far aldrig
glomma att arbetstagaren ocksa har ett stort eget ansvar for sin
arbetsmiljo. Det kan glommas bort ibland tycker jag... Jag vet ju om
att jag kan soka ett annat arbete och fa det och det pratar vi ocksa
mycket om i relation med medarbetarna att trivs man inte med sitt
arbete sa behover man ocksa fundera pa sitt egna ansvar i det, ar det
da vart att vara i ett arbete som man inte trivs med. Sen har man ju ratt
att trivas pa sitt jobb men det kan finans saker i sitt arbete som man
inte trivs med som man inte kan forandra och jag &r inte saker pa om
jag skulle stanga mig blodig att forandra min chef om den utsatt mig.
Det tycker inte jag att jag har tid med och jag tror att man dessutom
riskerar att fara ratt sa illa med det, da det &r langdragna processer.
Assa har man en san chef assa, eller kollegor, da tanker jag att det inte

ar vart att halla pa..” (Chirs).

En viktig och intressant aspekt som vissa respondenter namner &r medarbetarens ansvar. En

aspekt som saknas i den tidigare forskningen. Ett eget ansvar att ta tag i saker och framférallt
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beratta saker for sin chef om man inte mar bra pa sin arbetsplats. Trots att chefen har ett
arbetsmiljoansvar sa har alla pa arbetsplatsen ett personligt ansvar att se till att det &r en god
arbetsmiljo (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2005).

Det &r latt att lagga skulden pa nagon annan &n sig sjalv nar ett problem uppstar, vilket kan
forstas utifran tva av Senge (1990) inlarningshandikapp. Det forsta handikappet ar “jag ar
mitt arbete ”. Det handlar om att man koncentrerar sig enbart pa sin egen arbetsinsats och

arbetsuppgifter vilket leder till att man tappar kanslan av helhet och det gemensamma malet.

Det andra handikappet ar “fiende finns utanfor ”, vilket handlar om att man alltid ska hitta en

utomstaende att lagga skulden pa. ”Fiende finns utanfor” ar egentligen en produkt av “jag ar

mitt arbete” utifran att man &r fullt fokuserad pa att man aldrig skulle gora fel i sitt arbete och

da maste det vara nagon annans fel.
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7. Avslutande diskussion

Jag ska i detta avsnitt ssmmanfatta analysen utifran mina fragestallningar. Det behovs lyftas
att jag har intervjuat enhetschefer om deras arbete vilket har eventuellt medfort en
metodologisk nackdel. Dér jag har under arbetets gang fatt beakta att de vill beskriva sitt
arbete exemplariskt vilket har gjort det svart att avgora om de verkligen arbetar utifran vad
dem beskriver och om det ar tillrackligt? Samtidigt har jag fatt mojligheten att intervjua
enhetschefer vilket jag tyckte saknades i den tidigare forskningen. Da den tidigare

forskningen ar framst baserad pa medarbetarnas utsagor.

For att aterga till mina fragestéllningar. Hur har enhetscheferna definierat och beskrivit
mobbning och krédnkande sarbehandling? Samtliga respondenter uttryckte sig snarlikt hur de
definierade mobbning medan det fanns delade asikter samt otydlighet hur de skulle definiera
krankande sarbehandling. Respondenterna medger att de anvander begreppet krankande
sérbehandling i sina riktlinjer samt i medarbetarenkaten trots det diskuterades mobbning i

stOrre utstrdckning och anvéndes under intervjuerna.

Utifran respondenternas erfarenhet uppmarksammande jag tidigt i intervjuerna att
respondenterna definierade mobbning och krankande sarbehandling pa ett sétt medan deras
erfarenheter beskrevs pa annat satt. Det stamdes inte dverens med varandra. Fran att beskriva
mobbning som ett utanférskap for att sedan inte namna det som en erfarenhet.
Respondenternas utsagor om erfarenhet handlade framst om konflikter. Vilket den tidigare
forskningen ar tydlig med att konflikter inte ska klassificeras som mobbning (Salin, 2015).
Jag valde ocksa att anvanda mig av Blombergs (2016) definition av mobbning och krankande
sarbehandling, dar dven han &r tydlig med att en av parterna maste vara i underlage. Utifran
denna diskussion bekraftar den tidigare forskningen att chefer samt medarbete saknar formaga
och kunskap kring mobbning, och hur man ska hantera dessa situationer (Horton 2016; Salin,
2015; Whitaker, 2012; Woodrow & Guest, 2016).

Utifran fragestallningen om hur enhetscheferna arbetar med att forebygga och hantera
mobbning och krédnkande sérbehandling kunde respondenterna redogéra tydligt hur de arbetar
med att forebygga och hantera. Tidigare forskning visar att arbetsmiljon inte alltid prioriteras
utifran att andra ansvarsomraden tar chefens tid (Nielsen, 2013). Det blev darfor intressant hur
de 6nskade att de kunde arbeta férebyggande och hantera mobbning. Jag fick respondenterna

att resonera utanfor sin “comfort-zon” vilket var mycket givande. Vad dem skulle vilja
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forandra i sitt ledarskap utifran mobbning och arbetsmilj6. Samtidigt kan man ta med sig fran
studien att cheferna har begrénsade resurser for hur man ska férebygga och hantera
mobbning.

Sista fragestallningen handlade om vilka svarigheter och dilemman enhetscheferna kampa
med. Jag forstar att chefer har manga ansvarsomraden som behdévs prioriteras olika mycket,
men utifran tidigare forskning (Johanson & Rea, 2009; Woodrow & Guest, 2016) sa ar
arbetsmiljon och personalens maende inte av hogsta prioritet, vilket kanns markligt da en chef

behover sin arbetskraft for att kunna bedriva sitt foretag, organisation eller verksamhet.

Jag vill aterkomma till en fragestallning fran problemformuleringen om att mobbning
forekommer pa socialarbetarens arbetsplats Dar Webster (2016) menar att socionomer med
sin omfattande utbildning borde veta battre hur man beter sig mot varandra. Respondenternas
hade snarlika resonemang kring detta. Att socialarbetare inte & mer &nh ménniskor och med
tanke pa att stress och hog arbetsbelastning kan 6ka risken att mobbning forekommer (Hauge
et al, 2011) &r det inget konstigt att mobbning och krankande sarbehandling aven kommer pa

socialarbetarens arbetsfalt.

Mobbning ar ett vanligt socialt problem och samhéllsproblem som alla behéver arbeta med
for att minimera forekomsten av mobbning och istéllet ta hand om och respektera varandra.
Arbetet med studien har varit mycket givande utifran att det har gjort mig vaksam pa vilka
signaler man ska vara uppmarksamma pa som chef samt 6kat medvetenheten, vilket jag

hoppas att jag har kunnat formulera till andra med studien.
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9. Bilaga 1 — informationsbrev

Forfragan om att delta i en studie om chefers arbete mot mobbning

och krankande sarbehandlingar
Hej,

Mitt namn &r Erika Dahlberg och jag gar termin 6 pa socionomprogrammet vid Lunds
universitet. Under termin 6 skriver jag min kandidatuppsats dar jag har valt att skriva om
mobbning och krankande sarbehandlingar pa arbetsplats. Dar jag vill fokusera pa att hur
enhetschefer beskriver och resonerar kring mobbning och krankande sarbehandlingar samt
deras egna erfarenheter. Min fraga ar om du vill hjalpa mig genom att medverka?

Det kommer kort att innebéara att du hjalper mig genom att stéalla upp pa en intervju. Du
kontaktar mig via telefon eller mail (se kontaktuppgifter nedan). Vi kommer Gverens om tid
och en lamplig plats for intervjun. Hur lang tid intervjun kommer att ta dr svart att saga men
avsétt 60 minuter, under intervjun kommer du och jag att medverka. Med ditt medgivande
kommer intervjun att spelas in om vad som sdgs under samtalsintervjun. Det inspelade
materialet kommer bara jag att ha tillgang till och det kommer endast anvéndas till min
uppsats. Innan du bestammer dig, bor du fa veta vilka villkor du staller upp pa.

e Din medverkan ar frivillig.

e Du kommer ges storsta mojliga konfidentialitet, vilket innebéar att du kommer i sa stor
utstrackning att vara anonym och jag kommer att avidentifiera dina uppgifter.

e Du har rétt att avbryta deltagandet., innan, under samt efter intervjun.

e Din medverkan kommer enbart att anvandas i min kandidatuppsats.
Vid fragor kontakta mig eller min handledare via telefon eller mail.

Tack pa forhand, jag hoppas vi ses for din medverkan kommer att hjalpa mig.

Vanliga halsningar,

Erika Dahlberg, tel, 070-564 29 64, epost: socl5eda@student.lu.se

Handledare: David Hoff, Universitetslektor vid Socialhdgskolan, Lunds universitet,
tel, 046-222 98 23, epost: david.hoff@soch.lu.se
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10. Bilaga 2 - intervjuguide

Intervjuguide

Bakgrund

N o gk~ w D oE

Vad har du for utbildning?

Var och vilken avdelning arbetar du pa?

Vilka ar dina arbetsuppgifter och ansvarsomraden?

Hur lange har du varit enhetschef?

Har du varit enhetschef innan du borjade pa denna arbetsplats?
Vad arbetar du med innan du blev enhetschef?

Har du fatt ndgon utbildning i konflikthantering och mobbning pa arbetsplats?

Mobbning och krankande sarbehandlingar

11.

12.

Vad dr mobbning for dig? Hur skulle du definiera mobbning? Ge garna exempel.
Vad &r krankande sarbehandling for dig? Hur skulle du definiera krankande

sérbehandlingar? Ge géarna exempel.

. Vilka erfarenheter har du gallande mobbning och krankande sarbehandlingar?

Om ja, se fragor nedan.

Vilken sorts mobbning skulle du kalla det?

Hur gav sig mobbningen i uttryck?

Hur hanterades den mobbning situationen eller skulle det ha hanterats annorlunda?
Vilket stod fick offret eller du som chef i denna situation?

Om nej, se fragor nedan.

Hur kan det komma sig att du inte har nagra erfarenheter av mobbning?

Vilket ansvar anser du att du har for att forebygga mobbning och hur arbetar du for att
forebygga mobbning? Ge géarna exempel pa hur du forebygger mobbning pa
arbetsplats.

Skulle du kunna forebygga mobbning pa nagot annat satt?

Hur har det forebyggande arbetet med mobbning pa arbetsplatsen paverkat din

personalgrupp och dig som chef?

13. Vilket ansvar anser du att du har for att hantera mobbning och hur skulle du hantera en

mobbning situation? Ge garna exempel pa hur du har hanterat en mobbning situation.
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14.

15.

16.

17.
18.
19.
20.

Har du olika exempel pa hur du hanterat olika mobbning situationer?

Skulle du kunna hantera mobbning pa nagot annat satt?

Pratas det 6ppet om mobbning pa arbetsplatsen?

Om ja, pa vilket satt och vem uppmuntrar till det?

Om nej, varfor gér man inte det?

Enligt tidigare forskning &r arbetsgivaren &r en av de vanligaste orsakerna att
mobbning forekommer pa arbetsplatser, vad tanker du om det?

Vad anser du om att mobbning férekommer inom socialt arbete?

Vilka svarigheter och dilemman har du som chef gallande mobbning?

Vilket stod far du som chef vid en mobbning situation mellan kollegor eller mot dig?
Om du hade fatt andra pa din arbetsplats angaende hur man férebygger, motverkar och

hanterar mobbning pa arbetsplatsen. Hur skulle du vilja att det sag ut?

Vinjetter/pastaende:

Nastkommande fragor ar olika situationer som skulle kunna ske pa arbetsplatsen och jag

undrar hur du reagerar och tanker kring dessa situationer samt om det nadgon gang har hant

och hur du hanterat det da.

Om du har uppmarksammat att en i din personal alltid sitter ensam pa lunchen eller
under fikan, hur skulle du reagera och tanka kring denna situation?

Om du hor att din personal pratar illa om en annan kollega, hur skulle du hantera
detta?

Om en i din personal kommer och rapporterar att hen har blivit utsatt for mobbning,
hur skulle du hantera det?

Om en i din personal kommer och rapporterar att nagon annan pa arbetsplatsen har
blivit utsatt fér mobbning, hur skulle du hantera det?

Om du upplever att du sjélv blir utsatt for mobbning av din personal, hur skulle du
hantera det? Hur hade du ként kring det?

Ovrigt, 4r det nagot du vill tillagga som jag inte har fragat om eller du vill prata mer om?
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