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Arbetsplatsmobbning har hamnat alltmer i fokus den senaste tiden, men trots ©kad
uppmarksamhet &r det fortfarande ett stort problem idag. Forskningen tilltar, men det finns
inget som tyder pa att antalet drabbade kommer att minska. Syftet med denna kvalitativa
undersokning var darfor att fa svar pa centrala fragestéallningar kring fenomenets uppkomst,
pa vilket satt det forekommer samt om det finns paralleller till organisationskultur och
ledarskap. Tidigare forskning har tillampats dar viktiga begrepp och teorier har presenterats
och utvecklats. Personliga erfarenheter har skildrats och materialet har hamtats fran
semistrukturerade intervjuer med tva man och tre kvinnor som alla har drabbats. Studien har
utgatt fran sociologiska teorier hamtade fran Edgar Schein och Erving Goffman rérande
indelning av arbetsplatskultur och stigma. Undersokningen beror vikten av ett bra ledarskap,
lampliga atgarder och en stabil miljo som stottar medarbetare. Studien tar ocksa upp
gruppdynamik, maktskillnader och hur kulturen skiljer sig at mellan olika arbetsplatser.
Resultatet har visat att organisatoriska faktorer har haft stor paverkan i de fall som skildrats
och att framfor allt ledarskapet varit en stor del av det som har pagatt pa respektive

arbetsplats.
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1. Inledning

Krankande sérbehandling ar ett begrepp som anvands for att beskriva mobbning i arbetslivet.
Enligt Arbetsmiljoverket (2017) avser den har termen handlingar som upplevs krankande och
orattvisa av den drabbade som i sin tur kan hamna utanfor gemenskapen. Beteendet kan sa
smaningom bli vérre och istéllet verga till mobbning. Begreppet mobbning forklaras som
negativa handlingar som sker vid upprepade tillfallen och stracker sig dver en period pa minst
sex manader. Det fokuserar dven pa maktbalansen mellan den drabbade och utévaren som gor
att den underlagsna positionen uppstar. Det har arbetet undersoker uppkomsten av
arbetsplatsmobbning och analyserar hur organisationskultur och ledarskap paverkar
fenomenet. Fokus ligger pa att med hjalp av semistrukturerade intervjuer skapa en battre bild
kring pa vilket satt den har typen av handlingar forekommer pa arbetsplatser inom

servicesektorn.

Att ga till arbetet med en klump i halsen Gver ovissheten om hur dagen ska ga ar inget som
nagon stravar efter. Daremot stravar det flesta efter ett arbete dar man trivs och passar in.
Tyvarr ar inte detta allas verklighet. Enligt Arbetsmiljoupplysningen (2018) uppger en av tio
arbetstagare att de har blivit drabbade av mobbning pa jobbet. Amnet har gétt fran att vara
tabubelagt till att bli ett viktigt och mer uppmérksammat fokus inom forskning. Det syns
bland annat i en analys av publikationer som har gjorts géllande den hér typen av mobbning.
Av de 91 studier som anvéndes i analysen kunde forskarna konstatera att 81,3% av dessa
publicerade under 2000-talet. Enbart 18,7% av studierna utgavs under 1980 och 1990-talet
(Cooper m.fl. 2011:4). Amnet &r i hog grad aktuellt och jag vill med den har studien ta reda
pa vad som ligger bakom beteendet. Manga &r drabbade och det syns inga tecken pa att detta
problem ar pa vag att trappas ner, trots okad uppmarksamhet. Min férhoppning ar darfor att
belysa fenomenet annu mer for att visa vikten av att implementera forebyggande atgarder pa
arbetsplatser. Jag anvénder mig av Edgar Scheins kulturmodell och Erving Goffmans
stigmateori for att tolka fenomenet fran ett sociologiskt perspektiv. Dessa teoretiska ansatser
lampar sig bast da de behandlar kulturen inom en organisation samt stigmatisering av

individer.



1.1 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka vilken typ av arbetsplatsmobbning som férekommer idag,
varfor det uppstar och om organisationskultur och ledarskap pa nagot sétt paverkar dessa

negativa handlingar. Jag sammanfattar detta i foljande fragestallningar:

- Vilka olika typer av mobbning forekommer pa vara arbetsplatser och varfor uppstar
den hér sortens beteende?
- Har organisationskulturen eller ledarskapet nagon betydelse?

1.2 Avgransningar

Jag har valt att enbart fokusera pa arbetsplatsmobbning dar vuxna &r inblandade och avstar
darfor fran att studera mobbning som sker i samband med utbildning och som sker bland barn.
Jag har inte heller inkluderat sexuella trakasserier som ar en stor del av mobbning och
krankande sérbehandling. Bakgrunden till mitt val att inte belysa den hér typen av beteende
och handlingar &r eftersom jag anser att det skulle kravas mer utrymme. Jag har ocksa valt att
enbart halla mig till mobbning inom yrken som hor till servicesektorn for att ge studien ett

snavare fokus.

2. Tidigare forskning

| det har kapitlet tittar jag narmare pa tidigare forskning kring arbetsplatsmobbning ur ett

perspektiv som baseras pa organisationskultur samt ledarskap.

2.1 Diskreta, slagkraftiga handlingar

Ar 1976 publicerade den amerikanska psykiatrikern Carroll M. Brodsky en bok om
arbetsplatsmobbning vid namn, The Harassed Worker. Boken tar upp ett antal fall dar
arbetstagare med olika befattningar havdar att de behandlats illa av chefer eller kollegor.
Beteendet har haft negativa paféljder for de drabbade vad galler bland annat produktivitet och
halsa. De negativa handlingar som namnts i boken var diskreta, men fick trots det allvarliga
konsekvenser eftersom de drabbade kande sig oférmogna att sta emot. Brodsky tar upp fem
typer av mobbning som inkluderar sexuella trakasserier, fysiskt vald, anklagelser, krankningar
och arbetsbérda (Brodsky 1976).



2.2 Organisatoriska faktorer

Heinz Leymann var en tysk psykolog som var bosatt i Sverige och bedrev viktig forskning
inom amnet mobbning pa arbetsplatsen. Faktum &r att &mnet tyvarr inte fatt nagon betydande
uppmarksamhet forran Heinz Leymann pabdrjade sitt arbete. Diskussionen hade mestadels
handlat om sociala strukturer och paralleller drogs ocksa till den mobbning som pagar bland
barn (Nasw Press 2015).

Enligt psykologen Cary Cooper (2011) foresprakade Leymann att det framforallt &r
organisatoriska faktorer som skapar utgangslaget for mobbning pa arbetsplatsen. Dessa
faktorer inkluderar exempelvis ledarskap och arbetssatt. Han menade ocksa att konflikter
endast trappas upp till mobbning pa grund av att chefer véljer att titta at ett annat hall eller till
och med gor situationen vérre (Cooper m.fl. 2011:23). Det finns ett flertal studier som stodjer
Leymanns teori. Ett exempel ar forskning som utférdes i Norge bland 2200 medlemmar i
olika fackforbund som drabbats eller upplevt mobbning pa nara hall. Medlemmarna
rapporterade bland annat en oférmaga att kontrollera sina egna arbetsuppgifter samt avsaknad
av en konstruktiv ledningsgrupp. Aven irlandska arbetstagare som utsatts for mobbning
beskrev arbetsmiljon som stressfylld, tavlingsinriktad och saknade en vénlig och stottande
arbetsplats (Ibid:23).

2.3 Maktobalans

Psykologerna Cary Cooper och Stale Einarsen (2003) tar upp en central del i boken Bullying
and emotional abuse in the workplace som ofta forekommer i diskussioner om mobbning,
namligen maktobalansen. |1 manga fall ar det chefen eller ledningen som utsatter medarbetare
for negativt eller aggressivt beteende och ibland &r det en grupp kollegor. Vanligtvis finns det
kopplingar mellan den eller de som har mer makt och férekomsten av mobbning inom en
organisation. Makten behdver inte nédvandigtvis komma fran jobbtiteln, utan kan uppsta fran
kunskap, kontakter eller om den drabbade pa nagot satt ar beroende av den som utfor negativa
handlingar. Det kan handla om beroende baserat pa sociala, ekonomiska eller psykiska
grunder. En medarbetare ar vanligtvis mer beroende av en handledare eller chef dn vad
personen i ledarpositionen &r av medarbetaren. Detsamma galler for en grupp kollegor. En
medarbetare har storre behov av att accepteras och respekteras av gruppen an tvartom (Cooper
& Einarsen m.fl. 2003:10).



3. Teoretiska utgangspunkter

| foljande stycken presenteras teoretiska utgangspunkter som &r relevanta for att besvara mina
fragestallningar. Begreppet arbetsplatsmobbning beskrivs och organisationskultur samt
ledarskapsstil skildras. Sektionen innehaller ocksa en beskrivning av olika typer av
arbetsplatskulturer som kan paverka respektive motverka fenomenet. Edgar Scheins teori om

organisationskultur presenteras likval som Erving Goffmans stigmateori.

3.1 Vad ar arbetsplatsmobbning?

Definitionen av mobbning pa arbetsplatsen varierar, men i Leymanns verk (1996) beskrevs
detta fenomen som ett fientligt och oetiskt beteende dar en eller flera individer utsétter en
person for den har typen av handlingar pa ett systematiskt satt. Detta gor att den utsatta
individen i sin tur hamnar i en forsvarslos position och beteendet kan resultera i bade

psykologiska och sociala motgangar (Leymann & Zapf 1996:168).

Enligt Einarsen (2000:382) har Carroll Brodsky anvént sig av termen “harassment”, vilket
kan Overséttas till trakasserier. Hon beskriver begreppet som upprepade forsok att frustrera

och plaga en annan person, vilket i sin tur skrammer och provocerar.

Ms Catherine Mattice ar expert inom amnet mobbning pa arbetsplatsen i USA och enligt
Albrecht (2013) beskriver hon fenomenet som aggressiv kommunikation, skvaller, utfrysning
och att inkrékta pa personligt utrymme. Hon menar ocksa att det kan handla om en ohanterlig
arbetsborda, dalig feedback eller att undanhalla noédvandig information. Det som
kannetecknar just mobbning &r nar den hér typen av beteende sker upprepade ganger och att
den drabbade, men aven kollegor, kan kanna sig angestfyllda, deprimerade, fa sémnproblem

eller drabbas av stress.

Det &r just upprepningar som &ar nyckeln nar det kommer till att utmérka mobbning eftersom
ett visst beteende annars kan uppfattas olika av olika individer. N&ar en arbetstagare blir
tilldelad ej dnskvarda arbetsuppgifter haller arbetsledaren knappast med om att det raknas till
krankande sérbehandling eller mobbning. Just darfor kan det vara svart att urskilja vad som
faktiskt ar olampligt och vart gransen ska dras eftersom det beror pa hur situationen uppfattas.

Nagot som darfor ar viktigt att komma ihag ar att de tre komponenter som ingar i mobbning



ar negativa handlingar, aterkommande handlingar och att den utsatta personen hamnar i ett

tydligt underlédge (Von Scheele 2017).

Mobbning kan férekomma mellan kollegor, men det kan &ven involvera chefer och
arbetsledare. Enligt Albrecht (2013) fortydligar Ms Mattice skillnaden pa vad som kan
kanneteckna en tuff chef och tecken pa mobbning. Hon menar att en tuff chef satsar pa att
leda en arbetstagare i ratt riktning vad galler prestation och satsar pa motivation for att uppna
framgang och nd specifika mal. Nar det istallet handlar om ett typiskt fall av mobbning
anvander arbetsledaren istéllet harda och nedsattande ord vid otillracklig prestation och tar till

straff samt radsla for att forsoka patvinga framgang (Albrecht 2013).

3.2 Arbetsmiljo och ledarskap

Organisationskultur ar nagot som finns inom alla verksamheter och fungerar som végledare
for hur medlemmarna inom organisationen bor och ska agera. Den amerikanska psykologen
Edgar Schein menar att kulturen paverkas pa tva olika satt. Den paverkas av arbetsuppgifterna
och av interaktionen med andra inom organisationen. Detta ar tva viktiga aspekter som skiljer
sig at pa sa satt att fokus pa arbetsuppgifterna handlar om att uppna organisatoriska mal och
fokuserar pa forandringar inom organisationen. Den andra aspekten fokuserar istéillet pa
interaktion och personliga relationer styr har kulturen mot att skapa en trivsam miljé med
hjalpsamma kollegor (Tambur & Vadi 2012:756).

Kulturen inom en organisation kan bade ligga till grund for mobbning genom att gynna
beteendet, men miljon kan ocksa spela stor roll i att motverka den har typen av handlingar och
beteende. Maktbalansen och ledarskapsstilen ar tva faktorer som tar stor plats inom
organisationskulturen och bada kan korsa 6ver gransen till vad som raknas som mobbning och
att fa nagon att kanna sig utsatt (Aquino & Lamertz 2004). Forskning inom amnet har kunnat
pavisa att ett samre socialt klimat pa arbetsplatsen liksom en mer diktatorisk ledarskapsstil har
i stor utstrackning kunnat kopplas till fenomenet (Einarsen m.fl. 1994). Stod fran arbetsledare
och chefer har visat sig ha positiv inverkan pa arbetsplatsen och resulterar i minskat negativt
beteende som exempelvis utskallningar, hot och nedvarderande ord (Zapf m.fl. 1996). | Lena
Gunnars intervju med Anita Von Schéele, tidigare arbetslivskonsult med fokus pa
arbetsplatsmobbning, berattar hon att emotionell stress samt obearbetade dispyter ofta ligger
bakom beteendet. Hon menar att det &r viktigt att satsa pa bra stamning och att undvika att

sopa problemen under mattan. En god och 6ppen relation till



cheferna &r ocksa viktigt samt att alla behandlas rattvist (Gunnars 2017). Enligt Ekel6f (2013)
menar Margaretha Strandmark, professor i folkhalsovetenskap vid Karlstad universitet, att
tonen pd arbetsplatsen kan vara ’ra, men hjartlig” och en del kan dppna munnen utan att
tanka sig for. Den har typen av jargong far enligt henne inte bli en vana och atmosfaren maste
vara 6ppen for att férhindra negativt beteende. Hon namner ocksa vikten av ett bra ledarskap
och att agerade drivande, samtidigt som dven medarbetarna maste agera ansvarsfullt (Ekelof
2013).

3.3 Olika typer av organisationskultur

Andrew Faas, forfattaren av boken From Bully to Bull's Eye, beskriver tre olika typer av
organisationskultur. En diktatorisk kultur forlitar sig pa maktrelationer samt kontroll med
mycket hemlighetsmakeri och &ven avundsjuka. Né&sta form av kultur bendmns
osammanhéngande och saknar de dar grundldggande varderingarna som bygger upp en bra
miljo. Utdt sett ar det en hierarkisk organisation, men trots det saknas ordentlig hantering
samt kontroll och kanslor tar vanligtvis 6ver vid konflikter. Det finns &ven en avsaknad av
tydlig feedback for att forbattra prestation. Dessa tva typer av kultur saknar stabilitet och ger
utrymme for negativt beteende som associeras till mobbning. Den ultimata arbetsplatskulturen
ar den som Andrew Faas valjer att kalla stabil kultur dar det finns tydliga mal och vérderingar
med Oppen kommunikation och effektiv problemlésning. Kulturen kannetecknas ocksa av
uppmuntran och stéd (MHA 2018). En organisation som fokuserar pa att losa konflikter
samtidigt som det finns tydliga och réttvisa riktlinjer kring presentation motverkar mobbning

och krankande sarbehandling pa arbetsplatsen (Comaford 2016).

3.4 Edgar Scheins kulturmodell
Edgar Schein (2010) forklarar kultur inom en grupp med foljande definition:

The culture of a group can now be defined as a pattern of shared basic assumptions
learned by a group as it solved its problems of external adaptation and internal
integration, which has worked well enough to be considered valid and, therefore, to
be taught to new members as the correct way to perceive, think, and feel in relation to
those problems. (Schein 2010:18)

Edgar Scheins teori om organisationskultur kan delas in i tre olika delar som kallas artefakter,
varderingar och antaganden. Den forstnamnda handlar om de kéannetecken inom en

organisation som ar enkla att se, hora eller kdanna som exempelvis kladkod, sprak, mobler,



beteende och vision. Genom att bedoma dessa aspekter kan en utomstaende fa en bild av
organisationen och dess kultur. Schein menar dock att det ar viktigt att inte fordjupa sig i
enbart den forsta delen av kultur och dess kénnetecken eftersom beddémarens egna kénslor och
tankar kan komma att paverka bilden. En organisation kan uppfattas ha en svag kultur i en
utomstaendes égon om medarbetarna inte foljer en specifik kladkod och agerar informellt,
trots att sa inte ar fallet. For att fa en tydligare bild av hur kulturen egentligen representerar

verksamheten kravs darfor mer forstaelse (Schein 2010:25-27).

Detta leder till nasta steg av Scheins kulturindelning som han kallar varderingar. Dessa
beskriver medarbetarnas mal, synséatt och attityder. Dessa varderingar bygger tillsammans upp
organisationen och bestdmmer vad som anses vara rétt respektive fel. De medarbetare som
bast kan influera gruppen tar pa sig ledarrollen. Har formas ocksd synsatt som blir
meningsfulla och skapar trivsamhet pa arbetsplatsen. Etiska overtygelser och uppfattningar
blir riktlinjer for hur gruppen ska hantera problem och agera i viktiga situationer och de blir

pa sa satt aven en del av organisationen (Ibid:28-30).

Schein namner slutligen antaganden som organisationskulturens sista del och déar inkluderas
sadant som medarbetarna tror &r varderingar, men som enbart handlar om kanslor. Den héar
typen av 6vertygande varderingar gar over till ett stadie dar de istéllet borjar tas for givet och
har stor paverkan pa organisationskulturen som helhet (lbid:30-31). Dessa antaganden &r
djupt rotade och kan vara mycket svara att upptacka. Det kan till exempel handla om att det
finns en dvertygelse om att man och kvinnor maste arbeta pa olika sétt och att kulturen darfor

tenderar att &ndras beroende pa vilket av kdnen som dominerar organisationen (Juneja 2018).

Edgar Scheins kulturmodell &r en teori som &r lamplig att anvénda i min kvalitativa studie
eftersom den visar hur en organisations uppbyggnad kan leda till en viss typ av varderingar
eller ett speciellt beteende bland medarbetare. Med hjalp av den har teorin kan jag fa svar pa
min fragestallning om organisationskulturen pa nagot sétt leder fram till det som réknas som

mobbning inom en verksamhet.

3.5 Erving Goffmans stigmateori

Begreppet stigma myntades forst i antika Grekland och refererade till kroppsliga tecken som
representerar en ovanlig eller dalig moralstatus. Dessa tecken kunde antingen brannas eller

skaras in pa kroppen och det var ett satt att visa att personen i fraga var en slav eller dalig



person. Stigma har en liknande betydelse idag, men fokuserar betydligt mer pa skam &n just

kroppsliga tecken (Goffman 1986:1).

Erving Goffman (1986) var en modern sociolog som definierade begreppet som en process
dar andra ménniskors reaktioner forstor eller stimplar en “normal identitet”. De som anses
vara normala har specifika forvantningar pa manniskorna runt omkring och de som avviker
fran dessa forvantningar eller inte dverensstammer med den optimala bilden placeras i ett fack
som visar att de inte passar in. De krav som finns och forvantningar som stélls uppkommer
oftast helt omedvetet, men pekar ut de personer som pa nagot satt skiljer sig fran gruppen.
Den stigmatiserade personen nedvérderas pa sa sétt i andras dgon, men Goffman lagger till att
stigma kan variera mellan olika personer och sammanhang. Nagot som kan beddmas som
stigmatiserande och nedvarderande for en person kan ha en helt annan betydelse for nagon
annan. Goffman menar darfor att stigma inte handlar om just attributen hos en person utan
sociala relationer och de stereotyper som finns i den sociala miljon. Detta leder till olika
former av diskriminering och forsok att skylta med den drabbades underlagsenhet for att pa sa
vis varna andra. Aven smeknamn kan komma att anvandas som en typ av metafor for att

beskriva den drabbade och det stigma som associeras till personen (Ibid:3-6).

Det som sker i dessa situationer ar att trots att den stigmatiserade personen kan tycka att
denne fortjanar att bli behandlad som alla andra leder det stamplade stigmat till tvivel. Istallet
for att tro pa sig sjalv hamnar den drabbade i en underlagsen position, vilket kan resultera i
minskad sjalvkansla. Den centrala delen i den drabbades liv ar acceptans och nér respekten
inte finns dar leder det istéllet till forsok att forandra saker hos sig sjalv for att pa sa satt ta
bort stigmat. Det kan dven medfora att den stigmatiserade personen undviker vissa sociala

situationer for att inte utsatta sig sjalv for pafrestningar (lbid:7-9, 12).

Jag har valt att anvanda stigmateorin pa grund av att stigmatisering kan relateras till den
process som pagar vid mobbning. Ett stigma ligger till grund for negativa uppfattningar om en
annan person och den diskriminering som pagar kan liknas vid det beteende som ocksa marks

av pa arbetsplatser och de paféljder som kan uppsta.



4. Metod

Nedan diskuteras mitt val av metod, problem som kan uppkomma vid anvéndandet av den har
metoden samt hur urvalet gick till. Vidare presenteras tillvagagangssatt, vilket inkluderar en
intervjuguide och hur materialet har bearbetats. Aven reliabilitet, validitet och etiska

Overvéganden diskuteras.

4.1 Val av metod

Kvalitativa studier passar i de situationer dar verkligheten kan uppfattas olika beroende pa
vem som tillfrdgas. Metoderna ar anvandbara for att beskriva sociala fenomen och for att
berdtta om manniskors tolkningar och tankar kring deras egen livsvérld. Begreppet livsvérld
beskrivs av filosofen Edmund Husserls som maénniskors verklighet och vad de anser ar
meningsfullt (Soderholm 2008). Eftersom jag ville lara mig mer om fenomenet
arbetsplatsmobbning och hdra arbetstagare beratta om just deras erfarenheter inom amnet
ansag jag att kvalitativ metod och just semistrukturerade intervjuer var den lampligaste
metoden. | den har typen av intervju ligger utgangspunkten i att fa samtalet att flyta pa sa
naturligt som mojligt och dven kunna anpassa samtalet efter respektive intervjuperson med
relevanta foljdfragor. Som intervjuare bor man vara Oppen och fokusera pa att det &r
intervjupersonen som har den information som &r relevant for studien. Intervjuer gor det
mojligt att ga darifran med ny forstaelse och skulle det vara sa att det verkar som att intervjun
ar pa vag i fel riktning ar det viktigt att kunna fraga sig sjalv varfor det kommer sig att
intervjupersonen valde att dela med sig av just den informationen (Ibid). Jag var installd pa att
lata intervjupersonen prata nagorlunda fritt, men ville samtidigt vara observant och aktiv med
foljdfragor. | strukturerade intervjuer har forskaren stor kontroll dver fragor och svar och
detsamma galler till stor del &ven for semistrukturerade intervjuer. Skillnaden har &r att
metoden innefattar betydligt mer flexibilitet och gor det &ven mojligt for intervjupersonen att
sjélv styra samtalet (Ibid). Detta var en viktig faktor for mig eftersom jag ville att varje person
skulle ta upp det som anses viktigt for just dem. En strukturerad intervju hade troligtvis blivit
stel och jag hade riskerat att forlora information som kan ha stor betydelse for analysen. En
6ppen intervju hade ocksa kunnat vara ett bra alternativ, men eftersom jag redan hade ett
bestaimt fokus kandes det inte lampligt att anvanda mig av det har uppldgget i detta
sammanhang. Att anordna semistrukturerade intervjuer verkade mest passande i mitt fall, men
dven den har metoden har sina nackdelar. Forskaren maste ha i atanke att informationen som

formedlas vid intervjutillfallet inte alltid stammer. Intervjupersonen kan hitta pa scenario



som forskaren inte kan bekrafta och det kan ocksa vara sa att kemin inte finns dar under

samtalet, vilket forsvarar situationen (Ibid).

4.2 Urval

Eftersom studien &r inriktad pa arbetsplatsmobbning och personliga erfarenheter av detta
fenomen behovde jag anvanda mig av ett icke-sannolikhetsurval, dven kallat malstyrt urval.
Tanken &r att forskaren hittar en specifik malgrupp som stammer Gverens med studiens
inriktning och som darmed kan tillféra relevant information for analys (Bryman 2011). Jag
intervjuade fem personer som alla jobbar eller har jobbat inom servicesektorn. Tre av dessa
var kvinnor och tva var man med ett aldersspann pa 24-45 ar. Jag kénde tva av
intervjupersonerna sedan tidigare och resterande fick jag kontakt med genom gemensamma
bekanta. Bakgrunden till mitt val att fokusera pa servicebranschen var att jag ville belysa
mina personliga kontakters berattelser och erfarenheter, men ocksa pa grund av branschens
storlek. Det finns ett stort antal serviceyrken och min férhoppning var darfor att det inte
skulle bli en alltfér stor utmaning att hitta fler frivilliga som ville beratta sin historia. De
arbetsplatser som kom pa tal i min studie var ett reseféretag, en maklarbyra, en

rekryteringsfirma, ett kundtjanstforetag och ett modeféretag.

Eftersom jag kénde tva av intervjupersonerna sen tidigare var det mojligt att dessa intervjuer
skulle flyta pa betydligt battre an resterande, vilket jag var tvungen att ta hansyn till. Det var
enklare att satta igang och komma till sak under dessa intervjuer da mina bekanta troligtvis
var aningen mer oppna fran start, men forutom det har var bekantskap inte haft ndgon
betydelse for studien i sig. Vi har utgatt fran samma ram, jag har stallt liknande fragor och jag
tror inte att mina bekanta har ként sig mer bekvédma an 6vriga deltagare. Jag tror daremot att
det hade I6nat sig att a&ndra upplagget vad géller ordningen av inbokade intervjuer. Min forsta
intervju var inbokad med en av de intervjupersoner som jag inte hade traffat innan och att
istallet inleda intervjuprocessen med nagon av mina bekanta hade varit en uppvarmning for

mig sjélv och gjort mig mer bekvam infor nasta.
4.3 Tillvagagangssatt

Efter att jag fatt kontakt med de intervjupersoner som skulle vara en del av min studie var
nésta steg att komma fram till var intervjuerna skulle genomféras. Mitt fokus var att alla
skulle kanna sig trygga och min instéllning var darfor att forsoka vara sa flexibel som majligt.

En intervju genomfordes via Skype, tre i intervjupersonernas hem och den sista genomférdes
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pa ett café. Jag var lite orolig Gver den sistnamnda platsen eftersom jag ville att samtalet
skulle vara sa 6ppet som mojligt utan distraherande faktorer runt omkring som kunde paverka
svaren. Vi hittade en lugn plats utan stérningsmoment och intervjun kunde darfor genomforas
pa liknande sétt som resterande. Nu i efterhand hade jag dock valt att avsta fran den har typen
av offentlig plats for att slippa den konstanta stressen om att eventuellt bli distraherad vilken

minut som helst.

For att ha ndgon typ av vagledning anvande jag mig av en intervjuguide (Bilaga) som inneholl
fragor och teman att utga ifran. Leymanns teori om att organisatoriska faktorer som ledarskap
och arbetssatt kan kopplas till mobbning har inspirerat mig i mitt arbete med den har studien.
Jag formulerade darfor fragor som kretsade kring intervjupersonernas relation till sin chef och
deras beskrivning av ledarskapet inom organisationen som i Leymanns studie konstateras vara
viktiga faktorer (Cooper m.fl. 2011:23). Jag forsokte halla fragorna sa 6ppna som mojligt for
att inte styra in intervjupersonerna pa ett medvetet spar utan istdllet lata svaren komma
naturligt. Risken med alldeles for specifika fragestéllningar &r att &ven svaren blir begransade

och det var nagot jag ville undvika (Bryman 2011).

Nar intervjun var igdng borjade jag med att stalla fragor inriktade pa bakgrundsinformation
kring intervjupersonen. Fragorna inkluderade bland annat befattning, alder och namn. Jag
gick sedan in pa ett av mina forutbestamda teman, namligen organisationskultur. Tanken med
temat var att fa en battre inblick i stamningen inom organisationen och jag var darfor
intresserad av att veta mer om miljén exempelvis var véldigt tavlingsinriktad, stressfylld och
vilken typ av dialog som fordes mellan medarbetarna. Jag var aven intresserad av att prata om
relationen till chefer och kollegor samt asikter och tankar kring ledarskapet. Nasta tema som
jag ville komma in pa var personliga erfarenheter dar intervjupersonen kunde berétta mer om
just de handelser som intraffat pa arbetsplatsen. Har forsokte jag mest enbart lyssna och ta in
det som beréttades och stéllde dven en del foljdfragor kring respektive situation som inte
fanns med i intervjuguiden. Under en intervju var temat inte nodvandigt da samtalet hade
styrts in pa personliga erfarenheter redan under temat om organisationskultur. Intervjuerna
avslutades sedan med blandade fragor rorande hjalp som finns att fa och vad som behdver

goras for att forhindra arbetsplatsmobbning.

Jag valde att spela in samtliga intervjuer pa mobilen for att enbart kunna fokusera pa samtalen
dar och da istallet for att skriva ner alla svar. Fordelen med att anvanda sig av

inspelningsmetoder &r att det underléttar for forskaren och det finns mojlighet att stélla
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foljdfragor som annars kanske inte hade tagits upp (Bryman 2011). Det inspelade materialet
transkriberades samma dag eller nagra dagar senare. Materialet lastes igenom ett flertal
ganger for att fa en klar bild av vad var och en ville formedla och for att komma at de allra
viktigaste bitarna. Jag foljde mina férutbestamda teman: bakgrund, organisationskultur samt
personliga erfarenheter, och letade efter likheter och skillnader i samtliga beréattelser. Citaten

plockades ut och jag paborjade sedan mina analyser utifran valda teorier.

4.4 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet anvéands i en intervjusituation for att beskriva om det som tas upp berattas pa
samma satt oavsett situation och forskare. Forklaringar har en tendens att &ndras dver tiden
och det kan vara sa att berattaren inte langre minns exakt vad som har hant eller att denne
paverkas beroende pa vem som ar narvarande. Hog reliabilitet betyder darfor att ett liknande
resultat kommer att uppnds om studien skulle utféras igen av andra forskare. Reliabilitet i
kvalitativa studier handlar ocksd om huruvida fragorna har varit ledande, hur intervjun har
gatt till samt hur materialet har transkriberats och analyserats (Kvale & Brinkmann 2009).
Under mina intervjuer har jag varit noggrann med att formulera 6ppna frdgor som inte kan
misstolkas. Det ar dock svart att avgora om jag kan ha paverkat intervjupersonerna pa nagot
satt, trots att jag haft som mal att inte gora det. Jag har sett till att ha en fullt fungerande
inspelningsfunktion med bra ljudkvalitet vid varje intervju. Jag transkriberade allt for att inte
missa viktiga detaljer som exempelvis langre pauser vid svar som kan ha stor betydelse vid

tolkning.

Validiteten beskriver om den valda metoden granskar amnet i fraga och belyser forskarens
formaga att tolka och ifragasatta de resultat som uppkommer. Forskaren bor vara sa objektiv
som majligt och skildra varje intervju pa ett tydligt satt sa att lasaren forstar vad som vill
formedlas (Kvale & Brinkmann 2009). Genom att anvanda mig av en intervjuguide har det
varit enklare att fokusera pa just de delar som é&r av storsta relevans for studien. Jag var ocksa
noggrann med att forklara syftet med studien infor varje intervju for att forhoppningsvis
sakerhetsstélla att intervjupersonerna berattar om sadant som &r av storsta relevans for amnet.
For att lasaren ska kunna avgora undersokningens validitet har jag forklarat studiens uppléagg,

hur intervjuerna har gatt till och hur analysen ar uppbyggd.

12



4.5 Etiska 6vervaganden

Den etiska aspekten &r viktigt eftersom forskaren maste kunna se till att intervjupersonerna
inte kan identifieras. Integritet och asikter maste respekteras och forskaren maste darfor vara
beredd pa att avsta fran att anvanda delar av materialet som de medverkande inte ar bekvama
med att publicera. Oppenhet och éarlighet ska vara i fokus och Denscombe (2009)
rekommenderar darfor att borja med en presentation av sig sjalv som intervjuare dar aven
tillfragande om samtycke inkluderas. Tyngdpunkten &r att intervjun ar frivillig och de som
medverkar ska aldrig kdnna sig pressade att delta. Aven Kvale och Brinkmann (2009) tar upp
vikten av konfidentialitet och att en intervjuperson har mojlighet att avbryta intervjun i vilket
skede som helst. Mojligheten att avbryta ar aven en del av frivilligheten kring att medverka i
studien. Med detta i atanke borjade jag varje intervju med att forklara att den information som
tas upp enbart kommer att anvéndas for att belysa fenomenet arbetsplatsmobbning. Jag
forklarade att inga riktiga namn kommer anvandas och jag kommer inte heller namna nagra
foretagsnamn, enbart bransch. Mobbning pa arbetsplatsen &r ett kansligt amne och jag ville
darfor vara extra tydlig med att inget som kan avsl6ja deras riktiga identitet kommer att

inkluderas.

5. Resultat och analys

| foljande stycken presenteras resultat och analys med héansyn till valda teoretiska
utgangspunkter. Jag borjar med att presentera intervjupersonerna och ger en beskrivning av
deras bakgrund och arbetssituation. Déarefter lyfts arbetsplatsen som helhet fram och fokus
ligger da pa organisationskultur och ledarskap. | analysen kopplar jag in Edgar Scheins teori
om organisationskultur samt tidigare forskning kring dmnet. | nésta stycke tittar jag ndrmare
pa intervjupersonernas personliga upplevelser och hur de har paverkats av organisationens

struktur. Jag utgar da fran Goffmans teori om stigma i analysen.

5.1 Arbetsplats och bakgrund

Jag har intervjuat fem personer som varit utsatta for arbetsplatsmobbning och som alla arbetar
eller har arbetat inom olika serviceyrken. Jag anvénder inte deras riktiga namn, utan kommer

istallet referera till dessa personer som Sarah, Michael, Peter, Caroline och Emma.

Sarah &r 35 ar och arbetar pa ett medelstort reseforetag. Hon berattar att hon ofta har blivit

ignorerad pa sin arbetsplats och upplever att manga vander henne ryggen. Det har haft manga
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negativa effekter bade psykiskt och fysiskt. Hon har haft svart att sova, tappat talamodet och
drabbats av smartor i kroppen. Sarah & medlem i ett fackforbund och gick darfér den vagen
for att fa hjéalp i hopp om att forbattra den fientliga arbetsmiljon. Hon jobbar idag kvar pa
samma arbetsplats trots att miljon knappt har forandrats och har istallet borjat fokusera mer pa
sig sjalv. Meditation har varit till stor hjalp och blivit hennes sétt att ta sig igenom tuffa

perioder.

Michael &r 27 ar och jobbar pd en mindre rekryteringsfirma. Under intervjun fokuserar han
mycket pa den negativa, konkurrenskraftiga organisationskultur som kannetecknar hans
nuvarande arbetsplats. Han berattar att han har utsatts for konstanta utskéllningar och
nedvarderande ord fran sin narmaste chef och hur kollegor skyller pa varandra for att fjaska
sig till toppen. Michael tror sjalv att chefens beteende &r ett tecken pa att han vill utnyttja sin
ledarroll och visa vem som har mest makt inom foretaget. Det negativa beteendet har haft stor
paverkan pa Michael i form av somnbrist, viktnedgang och stress. Anledningen till att han
fortfarande jobbar kvar &r pa grund av hot om att han inte kommer kunna hitta ett annat

rekryteringstjanst i samma stad.

Caroline har arbetat som séljare i modebranschen och ar 24 ar gammal. Hon beskriver hennes
tidigare arbetsmiljo som valdigt 6ppen, men daligt ledarskap. Hon berattar om anklagelser
och att aldrig k&nna sig tillracklig oavsett hur mycket arbete som ldggs ner. Caroline borjade
hoppa Over raster och jobbade Over nédstan dagligen for att bevisa sig sjalv, men ingenting
hjalpte. Hon tog kontakt med HR-avdelningen, men i slutdndan blev det inga direkta
pafoljder. Allt klassades istéillet som ett missforstand. Caroline valde att lamna arbetsplatsen
nar hon inte langre hade ett socialt liv eller hade tid fér nagot som inte var direkt

arbetsrelaterat. Hon borjade aven ga i terapi.

Peter ar 45 ar och arbetade som kundtjanstmedarbetare pa ett storre foretag nar han utsattes
for arbetsplatsmobbning. Han beskriver en bra organisationskultur, men brist pa bra och
effektivt ledarskap. Nagra av de handlingar han utsattes for inkluderar utfrysning, direkta hot
och ryktesspridning. Han blev tillsagd av sin chef att inte hosta for hégt och att inte heller
forsoka hjalpa sina kollegor da det fick dem att kanna sig obekvama. Han berattade att
relationen till kollegorna var bra pa ytan, samtidigt som han visste att de ofta skvallrade
bakom hans rygg. Relationen till cheferna var enbart negativ. Peter tog hjélp av facket och
kande da att han antligen fick ett bra stod. Han traffade aven en psykolog regelbundet.
Behandlingen pa arbetsplatsen fick Peter att kdnna sig nedstamd och han tappade aven
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sjalvfortroendet. Han jobbar inte langre kvar, men har svart att hitta ett nytt arbete pa grund

av det han utsattes for.

Emma arbetade i méklarbranschen inom en organisation som enligt henne sjalv var véldigt
mansdominerad. Hon &ar 30 ar gammal och beréttade att hon har utsatts for krankande
beteende i form av olampliga kommentarer fran hennes narmaste chef, konstiga blickar och
orattvis fordelning av arbetsuppgifter. Da organisationen var sa pass liten fanns det ingen
direkt HR-avdelning att vanda sig till, men hon tog arendet vidare till den som var ansvarig
for kontoret. Hon fick dar till svar att det handlade om ledarstilen och foreslog ett méte for att
prata ut, men det gav ingen I6sning. Emma berattade att det hon utsattes for fick henne att
tvivla pa sig sjalv och hon tappade all motivation. Det paverkade inte bara hennes
arbetssituation, men dven hennes privatliv. Hon gick i terapi och valde till slut att sdga upp
sig. Tack vare sitt stora kontaktnat hade hon mgjlighet att hitta ett nytt jobb i samma bransch

hos en betydligt strre organisation.

5.2 Organisationens uppbyggnad
Sarah jobbar som resesaljare och beskriver sin arbetsplats pa foljande satt:

Kulturen pa jobbet har forandrats en hel del sen jag borjade jobba dar. Det borjade
med att cheferna pa mitt kontor byttes ut och sen har det bara fortsatt sa. Vi har haft
6 nya chefer och teamledare sen jag borjade for ungefar 10 ar sen. Alla dessa
forandringar har gjort att det nu ar valdigt trakiga attityder inom foretaget och man
far ingen direkt stottning langre. Det ar precis som att cheferna forsoker distansera

sig fran oss andra. (Sarah1l)

Sarahs anser att ledarskapet har varit den frdmsta anledningen till att mobbning har
kunnat uppsta och fortga. Avsaknaden av ett riktigt ledarskap som visar tydliga riktlinjer
och fokuserar pa en positiv installning har skapat en grund till negativt beteende och
utfrysning. Har syns det hur pass viktigt ett stabilt ledarskap faktiskt kan vara och hur
konstanta organisationsforandringar kan leda till mer skada dn nytta. Det faktum att
ledarna regelbundet byts ut gor att det enligt Sarah saknas en vilja att sprida positiv energi
och leda arbetsgruppen i ratt riktning. Istallet for att distansera sig fran gruppen skulle
cheferna snarare kunna skapa en battre atmosfar genom att ha en framtradande roll och

aktivt arbeta for foretagets vision och en sammansvetsad arbetsgrupp. Cheferna valde
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har att ta den passiva vagen och genom att lysa med sin franvaro kan det negativa
beteendet pa arbetsplatsen véaxa sig starkare och utvecklas. Sarah fick inte den stottning

hon behdvde och tvingades istéllet ta tag i motverkande atgarder pa egen hand.

Michael har ocksa synpunkter pa ledarskapet och forklarar har organisationskulturen dar

han arbetar:

Kulturen &r sa falsk. Utat sett forsoker de fa det att verka som att alla ar stéttande
och att det finns manga utvecklingsmojligheter, men i verkligheten &ar det valdigt
stressigt hela tiden, mycket press fran cheferna och det ar alltid mycket férandringar.
Det ar ocksa valdigt tavlingsinriktat och det kdnns som att allt man gor ar fel.
(Michaell)

En tavlingsinriktad och pressad miljo kan bade ha for- och nackdelar. Det passar inte alla
personligheter, men Michael upplever det snarare som att det enbart handlar om resultat
och inte medarbetarnas personlighetsdrag. Cheferna pressar och stressar istallet for att
motivera, vilket skapar ett ohallbart lage dar brytpunkten konstant &r nara. Bilden av
foretaget som en valkomnande atmosfar med chans till avancemang ger inte en réttvis
bild och redan dar sjunker fortroendet. Det skapas en attityd kring att det enda som
betyder nagot ar att den som jobbar hardast vinner. Det saknas en vanlig och hjalpsam
organisationskultur och foretaget genomsyras istéillet av att det dr “alla mot alla” och

tavlingsinstinkten tar allra storst plats.

En bra och stabil kultur kan ge intryck av att vara den ultimata arbetsmiljon, men &ven en
harmonisk organisationskultur kan ha svart att helt motverka mobbning. Det syns i

utdraget fran min intervju med Caroline nedan.

Min avdelning var extremt Oppen och det var alltid bra stamning. Vi var alla
kompisar. Jag sag faktiskt alltid fram emot att aka till jobbet just pa grund av

kollegorna, men ocksa for att jag verkligen trivdes i min roll. (Carolinel)

Trots hennes positiva instéllning till kollegorna och arbetsmiljon som helhet var hennes

arbetssituation Iangt ifran perfekt. Aven i detta fall fanns det brister i ledarskapet.

Jag tyckte sa mycket om alla mina kollegor, men tyvarr inte min chef. Det var mina

kollegor som fick mig att till slut kontakta HR och beréatta om allt jag utsattes for.
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Jag trodde alltid att det var mitt fel, men en av mina kollegor kom fram till mig en
dag och sa att det inte spelar nagon roll vad jag gor for jag far anda alltid skulden
for allt. Da forstod jag pa riktigt att det faktiskt inte var mitt fel och gick direkt till
HR. (Caroline2)

Efter att ha pratat med Caroline marktes det tydligt att oavsett hur bra kulturen pa en
arbetsplats verkar vara nar det kommer till arbetsuppgifter och interaktion med kollegor
kan mobbning anda férekomma. Samtidigt ar det tydligt hur kulturen &ven kan vara en
viktig del i att forhindra det negativa beteendet. Gruppdynamiken pa Carolines arbetsplats
var otroligt stark och gav henne det stdd hon behdvde for att ta drendet vidare till HR.
Daremot syns ocksa tecken pa ett oréattvist ledarskap och att tufft arbete inte alltid lonar
sig i langden. Det som skiljer Carolines fall gentemot bade Michaels och Sarahs
berattelser ar just det stod hon har fatt fran kollegorna pa avdelningen. Sarah har varit
ensam mot gruppen och Michael ndmner fjaskande och att ingen har problem med att
skylla ifran sig for att sjalv hamna i en béttre position. Organisationskulturen pa Carolines
arbetsplats ar battre och hennes utgdngslage har darfor varit annorlunda. Hon har
inspirerats till att foérsoka losa problemen, vilket har varit en viktig del av hennes resa.
Tyvarr var inte detta tillrackligt i hennes specifika situation, men kan gora stor skillnad

for andra.

En intressant synvinkel kring organisationskultur uppkom under min intervju med Peter.
Jag fragade honom om han tror att kulturen pa en arbetsplats kan leda till eller alternativt
motverka mobbning. Peter gav mig foljande svar: “Generellt sétt tror jag det. Jag tror

faktiskt inte att en arbetsplats med bra kultur har dessa problem...”

Enligt Carolines berattelse som tidigare skildrats kan dven en bra kultur délja fenomenet,
men i hennes fall var gruppdynamiken till stor hjalp for att komma pa ratt spar. | Peters
fall var det istéllet gruppdynamiken som forstorade problemet och gjorde det d&nnu varre.

Han beskriver sina erfarenheter av arbetsplatskultur pa foljande sétt:

Jag tyckte att kulturen var relativt bra, men det var mycket som pdgick “bakom
kulisserna”. Folk var odrliga och gick bakom ryggen istdllet for att losa problemen
dar och da. Miljon var ganska stressig och vi satt i ett Oppet kontorslandskap sa vi
var alltid valdigt nara inpa varandra. Vet inte om alder spelar nagon roll, men vi var

alla mellan 20 och 60 ar och det var mycket grupperingar. Folk holl ihop, men de
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flesta kom &anda Gverens och kunde prata 6ppet med varandra om det mesta.

Cheferna forsokte oftast bete sig som “en i mdngden”. (Peterl)

Peters beskrivning av arbetsplatskultur paminner om Michaels beréattelse i den man att
bada namner stress och oarlighet. Mycket av det som sker utét sett ar enbart en fasad och
det pagar ett annat spel under ytan. | Emmas fall fanns det istallet en tydlig
arbetsplatskultur dar det negativa beteendet syntes och dven har var ledarskapet allt annat

an ultimat.

Kulturen var annorlunda fér man och kvinnor. Det var helt klart ett
mansdominerande kontor och vi kvinnor var inte pA samma nivd som mannen pa
avdelningen. Jag kan ténka mig att det var sa eftersom vi kvinnor hade mer
administrativa uppgifter. Jag var en av de som presterade allra bast pa kontoret, men
det kdandes anda inte som att jag nagonsin rackte till. Det kvittade vad jag gjorde.
Min chef gav mina manliga kollegor mina arbetsuppgifter och kunde skalla ut mig for
saker som jag egentligen inte var involverad i. Alla pad kontoret ignorerade

situationen och betedde sig som att inget hade hant. (Emmal)

5.3 Personliga erfarenheter

Arbetsplatsmobbning kan uttrycka sig pa ett flertal olika satt. Nedan foljer ett utdrag dar

Sarah berattar vad hon har varit med om.

Jag blev utfryst och det kunde handa att jag kom in i métesrummet dar en grupp
kollegor satt och alla blev helt tysta. Jag blev férolampad och utpekad av en kollega
som bara hade jobbat dar i ett ar och det blev bara varre och véarre. (Sarah2)
Att ignorera och frysa ut en person ar ett exempel pa att det inte bara ar negativa ord som
skadar. Det racker med att aktivt forsoka halla sig borta fran en person for att det ska ha
betydande effekt. Michael fick istéllet ta emot en helt annan typ av behandling som han

berattar om hér:

Jag blev ofta utskalld av min chef infor hela kontoret. Han brydde sig inte alls om
ifall nagon lyssnade och kunde kalla mig for alla méjliga ord. Han sa ofta att jag var

trog och kallade mig for idiot. (Michael2)
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| Michaels exempel kan vi se att chefen inte verkar ha nagra som helst granser vad galler
forolampningar. Maktrelationen utnyttjas och det ar langt ifran en positiv miljo.
Nedvéarderande kommentarer anvands for att trycka ner, istallet fér att motivera och

komma med anvandbar feedback.

Caroline hade ocksa negativa upplevelser kopplade till ledarskapet och beskriver med

egna ord hur hennes chef forsokte hitta minsta lilla fel eller misstag i arbetet som utfordes.

Allt jag gjorde var fel. Forsta gangen jag markte det allra tydligast var nar min chef
hade varit borta en vecka och jag fick ansvar for avdelningen. Nar hon kom tillbaka
anklagade hon mig for att inte skota mitt arbete pa ratt satt och hon ville att jag
skulle redovisa allt jag pastod mig ha gjort under tiden. Hon insag da att jag faktiskt
gjort allt som skulle goras, men jag fick anda en utskallning om att jobba hardare
nasta gang. (Caroline3)
Att utnyttja sin makt och forsitta en annan anstélld i en underldgsen position genom
orealistiska mal ar nagot som kan utvecklas till mobbning. Samtidigt kan en ledare ocksa
ha en tuffare attityd och anvénda sig av metoder som inte passar alla anstalldas arbetssétt.
| Carolines fall menar hon att det pagar en sorts jakt pa svagheter. Hon kande sig aldrig
tillracklig och valde att férsoka kompensera detta genom att arbeta langre for att pa sa satt
forsoka komma upp pa samma niva som kollegorna i chefens 6gon. Peter och Emma

beréttar om liknande exempel nedan:

Relationen till mina chefer var inte bra. Jag visste att de inte ville ha mig kvar pa
arbetsplatsen och de sag fram emot den dag da jag skulle saga upp mig. Det kandes
som att de forsokte géra vad de kunde for att se till att jag inte skulle trivas. Jag fick
tillsagningar for ingenting. (Peter2)
Jag blev ofta utpekad och min chef kunde ta mina kunder ifran mig. Han sa att han
ville ha ndgon som var mer erfaren som kontaktperson. Jag blev ocksa utskélld och
fick kommentarer om hur jag var kladd. (Emmaz2)
Emma beskriver sina erfarenheter i en tavlingsinriktad miljé dar hennes arbete inte
vardesattes pa samma niva som kollegornas pa samma avdelning. | Peters fall har
ledarskapet gatt ett steg langre och det handlar mer om personliga skal an just
professionella. Han far inga direkta kommentarer om arbetet i sig, men fokus ligger pa att

markera pa vilka sétt han inte passar in med resten av gruppen.
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5.4 Analys av organisationens uppbyggnad

Sarahs beskrivning av organisationskulturen pa hennes arbetsplats (Sarah1) har kopplingar till
Edgar Scheins beskrivning om antaganden i organisationskulturens tre faser. Schein menar att
det finns vérderingar inom ett foretag som egentligen enbart ar antaganden som uppkommer
av kanslor, men att det har gatt sa pass langt att dessa dvertygelser nu tas for givet (Schein
2010:28-30). | Sarahs fall leder organisationsférandringarna till att en ny kultur skapas som i
sin tur leder till slappare attityder och ohjalpsamt beteende inom verksamheten. Det faktum
att chefer och teamledare ersétts med jamna mellanrum medfor att de som innehar dessa roller
inte kanner att det & ndgon idé att lagga manken till och agerar darfor inte heller stottande.
Organisationskulturen som har skapats ger kanslan av att det &r acceptabelt att agera pa ett
distanserat satt eftersom ingen anda stannar kvar tillrackligt lange i chefsposition. Den kultur
som ser ut att bedrivas pa Sarahs arbetsplats &r den osammanhéngande arbetsplatskulturen dar
grundlaggande varderingar och ordentlig kontroll saknas. Detta & nagot som Andrew Faas

menar kravs for att bygga upp en bra miljé och motverka negativt beteende (MHA 2018).

Michaels beskrivning av en arbetsplatskultur (Michaell) som ser annorlunda ut utét sett &n
vad den faktiskt ar vid narmare anblick ar ett exempel pa hur viktigt det ar att folja Scheins
radd. Han menar att det kravs en djupare forstaelse av en organisation &n den som enbart kan
avlasas pa ytan genom att se, hora och kanna. Artefakter som kladkod, sprak och beteende ger
en évergripande bild av organisationen, men det kravs mer an sa for att se hur den riktiga

kulturen faktiskt stammer Gverens med den dvergripande bilden (Schein 2010:25-27).

| Carolines fall var anledningen till att mobbning uppstod bristen pa makt gentemot hennes
chef, vilket kan kopplas till tidigare forskning av bland annat Stale Einarsen. Han menar att en
medarbetare vanligtvis &r beroende av sin chef och att det darfér finns en maktobalans som
skapar en miljo dar mobbning kan uppsta (Cooper & Einarsen m.fl. 2003:10). Caroline kande
sig orattvist behandlad av sin chef och fick aven det bekraftat av kollegorna pa arbetsplatsen.
Pa grund av maktobalansen hade hon dock inte mycket att saga till om i det héar avseendet

utan fick kampa pa anda.

Min intervju med Peter (Peterl) kan i stora drag kopplas till idén kring vad dppenhet faktiskt
betyder inom organisationskultur som togs upp i intervjun med Anita von Schéele (2017).

Hon menar att det ar viktigt att inte ignorera problemen utan istéllet tackla svarigheterna
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direkt och kommunicera Gppet. Peters arbetsplats far det att verka som att det rader en 6ppen
kultur med é&rliga sociala relationer och ett kontorslandskap som gor det majligt att bibehalla
en stark organisationskultur med bra stdmning. Istédllet blir det precis tvartom. Problemen
hamnar i skymundan och effektiva losningar skjuts at sidan. Cheferna fokuserar pa att passa
in i méngden istéllet for att ta tag i ledarrollen och se till att alla behandlas réttvist. Den typen
av agerande skulle behdvas for att forsoka uppna en stabil miljé och dven den 6ppenhet som
kravs for att motverka mobbning (Gunnars 2017). Aven hér blir Scheins beskrivning av
organisationskulturens forsta del vid namn artefakter tydlig (Schein 2010:25-27).

Arbetsplatsen har en bild utat sett, men déljer ndgot helt annat under ytan.

Nar det galler organisationskultur menar Schein att det finns tva inriktningar som

paverkar kulturen pa olika satt. En arbetsplats kan fokusera pa arbetsuppgifter dar det handlar
om att na organisatoriska mal, men den kan ocksa ha storre fokus pa interaktionen och att
skapa en trivsam milj6. En organisation som &r mer fokuserad pa organisatoriska mal
tenderar att fatta beslut som genererar bést resultat for verksamheten (Tambur & Vadi
2012:756). Under intervjun med Emma syntes ett tydligt exempel pa en kultur som fokuserar
pa just arbetsuppgifter och foretagets mal. Hon beréattade att arbetsplatsen var mycket
mansdominerad. Det som kan utldsas ur hennes beskrivning (Emmal) ar att chefen troligtvis
ansag att mannen var battre rustade for att na de resultat som ansags vara bast for foretaget
och valde darfor att lata dem ta dver en del av arbetsuppgifterna.

5.5 Analys av personliga erfarenheter

Enligt Albrecht (2013) forklarar Catherine Mattice mobbning pa arbetsplatsen som bland
annat skvaller, utfrysning och aggressiv kommunikation. Den drabbade kan lida av stress,
somnproblem och &ven hamna i depression. Samtliga intervjupersoner har delat med sig
av berattelser som innehaller tecken pa just den typen av beteende. Michaels beskrivning
av vad han har gatt igenom ar ett exempel pa hur stigma kan spela stor roll inom
organisationskulturen. I det har fallet (Michael2) bildas en uppfattning om att han inte ar
lika smart som andra i gruppen och chefens konstanta personliga pahopp om lag
intelligens bidrar till att dven kollegorna kan fa liknande tankar. Enligt Goffman (1986)
finns det forvantningar och krav pa manniskor runt omkring och de som skiljer sig fran
dessa krav blir utpekade som annorlunda. Den stigmatiserade personen nedvérderas i
andras 6gon och kan fa smeknamn for att associera ett specifikt stigma, vilket hande
Michael. Enligt Albrecht (2013) menar Ms Mattice att det har ar ett typiskt fall av
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mobbning eftersom chefen anvander sig av harda, nedvarderande ord for att belysa
otillracklig prestation och satsar pa radsla istallet for att motivera och ge tydlig feedback.

Aven Brodsky (1976) namner krankningar som en av fem typer av mobbning.

Sarahs beréattelse (Sarah2) ar ytterligare ett exempel pa hur stigma sprider en nedvarderande
syn inom gruppen. Goffman forklarar att de som avviker fran den optimala bilden placeras i
en viss kategori (Goffman 1986:3-6). Det rdcker med att en medarbetare forolampar och
trycker ner som i Sarahs fall for att hon automatiskt ska hamna i ett fack déar hon anses vara
annorlunda. Detta kan i sin tur leda till utfrysning av fler medarbetare dn enbart den som
faktiskt startade ryktet eller utldste det negativa beteendet. Sarahs arbetsmiljo ar helt i motsatt
riktning till Strandmarks teori om att vara éppen och satsa pa effektiv kommunikation (Ekelof
2013). Cheferna agerar varken drivande eller stottande och medarbetarna agerar inte heller
ansvarsfullt. Sarah blir utpekad som en stigmatiserad individ, blir stimplad och hamnar i en
underlagsen position.

| Emmas fall syns stigmatisering i och med att hon var kvinna pa en mansdominerad
avdelning och blev darfor behandlad pa ett annorlunda satt. Kvinnorna ansags inte lika
framgangsrika och chefen skapade darmed ett stigma kring att de inte kan prestera pa samma
nivd som det manliga konet. Aterigen kan Goffmans stigmateori kopplas in. Ett stigma blir
med tiden en del av organisationskulturen pa grund av att fokus nu hamnar pa den
stigmatiserade individen och att dvertyga andra om det som anses vara avvikande. Det
handlar enligt Goffman inte om attribut utan snarare om stereotyper i den specifika sociala
miljon (Goffman 1986:3-6). | Emmas beskrivning (Emma2) anses mannen prestera béattre an
kvinnorna och bor darfor tilldelas det basta natverket med de bésta kunderna. Detta stigma
sprider sig pa arbetsplatsen och omvandlas till vanligt tank och till en rutin. Emma kénde inte
att hon var mindre véard &n sina manliga kollegor, snarare tvartom. Hon var en av de som
presterade allra bast pa kontoret och kunde darmed bevisa att hon fortjanade sin plats.
Daremot kan det i manga andra fall vara sa att den som hamnar i underlage inte har den har
typen av bevis, far samre sjalvkansla och borjar nedvardera sig sjalv pa grund av chefens
beteende. Detta ar ett av de utfall som Goffmans teori pekar pa vad galler stigma och ar en
pafoljd av det tvivel som uppkommer hos den drabbade (lbid:7-9, 12). | Peters fall var det
tydligt att cheferna ansag att han inte hade de egenskaper eller den personlighet som de var
ute efter. Han upplevde att de forsokte gora allt for att bli av med honom. I en sadan situation

kommer minsta lilla detalj vara avgorande och ett litet misstag géllande prestation kan vara
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tillrackligt for att hamna i en annu mer underlégsen situation. Detsamma gallde Caroline.

Bada hade krav som inte gick att uppfylla pa grund av de stigman som redan fanns dar.

6. Slutdiskussion

| slutdiskussionen kommer jag sammanstélla det som jag har kommit fram till utifran resultat
och analys kring fenomenet arbetsplatsmobbning. Jag kommer &dven svara pa mina tva
fragestallningar och reflektera éver hur utfallet eventuellt hade kunnat forandras om jag

undersokt en annan bransch istéllet for servicesektorn.

Olika typer av mobbning férekommer pa vara arbetsplatser idag. Sarah och Peter berattar om
utfrysning och férolampningar, Michael tar upp utskallningar, Caroline pratar om anklagelser
och Emma tar upp orattvis fordelning av arbetsuppgifter samt att aldrig rdacka till. Leymann
beskrev fenomenet arbetsplatsmobbning som ett fientligt och oetiskt beteende dar individer
utsatter en person for negativa handlingar pa ett systematiskt satt. Den utsatta individen
hamnar i en forsvarslos position och beteendet kan resultera i bade psykologiska och sociala
motgangar (Leymann & Zapf 1996). Det ar precis det har som har hant samtliga
intervjupersoner vid upprepade tillfallen. Upprepningar ar just det som kénnetecknar
arbetsplatsmobbning och att den drabbade hamnar i ett tydligt underldge (Von Scheele 2017).
Beteendet har haft uppenbara effekter pa var och en av samtliga intervjupersoner och lett till
samtalsterapi, dalig sjalvkansla och stress. Erving Goffmans stigmateori kan implementeras
har da beskrivningen av stigmatisering som en process dar andra manniskors reaktioner
forstor eller stimplar en “normal identitet” kan liknas vid fenomenet mobbning. Nér en
person stamplas med ett visst stigma nedvérderas denne i andras 6gon och pekas ut som
annorlunda (Goffman 1986:3-6).

Det finns ingen enkel forklaring till varfor fenomenet uppstar. Efter att ha pratat med fem
personer som alla varit utsatta for mobbning pa arbetsplatsen samt tittat narmare pa tidigare
forskning finns anledning att tro att organisatoriska faktorer kan spela stor roll i fenomenets
uppkomst. I dessa fall ser vi att ledarskapsstil, tavlingsinriktade attityder, en resultatinriktad
miljo och stigmatisering leder fram till den hdr typen av beteende och skapar en arbetsplats
som gor det enklare att uppratthalla typiska tecken pa mobbning. Boken Bullying and
emotional abuse in the workplace tar till exempel upp maktskillnader mellan en ledare och
medarbetare och hur makt kan utnyttjas pa ett negativt satt, vilket syns i bade Michaels samt
Carolines fall (Cooper & Einarsen m.fl. 2003:10). Det saknas stod och uppmuntran fran

ledarsidan som visat sig ha positiv inverkan pa en arbetsplats och istallet
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utnyttjas maktpositionen till det samre (Zapf m.fl. 1996). Skillnader nér det galler makt kan
dock kompenseras med stod fran medarbetare runt omkring och istallet skapa en stark grupp
som tillsammans kan gdra maktinnehav pa grund av exempelvis jobbtitel mindre
betydelsefullt. Nar det galler Michael blev han utskalld av chefen infor alla kollegor vilket
kan vara en typisk skramseltaktik och utnyttjande av makt, men det skulle ocksa kunna vara
sa att det sker helt omedvetet. Kanske &r det sa att chefen helt enkelt inte sjalv reflekterar dver

hur férolampande det faktiskt ar att bli verbalt attackerad infoér andra.

Kulturen som helhet kan antingen motverka eller bidra till negativt beteende. | flera av mina
intervjupersoners beréttelser fanns det tecken pa att arbetsplatserna inte hade tillrackliga
atgarder for att motverka just arbetsplatsmobbning och det fanns inte heller nagon direkt vilja
att stoppa beteendet. Det som aterkom i nastan alla mina intervjuer var just ledarskapet och
det handlade om allt fran brist pd motivation och fokus pa enbart prestation till orattvis
fordelning av arbetsuppgifter. Ledarskapet spelar stor roll och det visade sig bland annat nér
arbetsplatserna i fokus valde att inte anvanda sig av ett tillvagagangssatt som kunde leda till
en bra l6sning for de drabbade. Istdllet anvdndes metoder som handlade om att ignorera
problemen, vilket skapade en plats dar det blev enklare foér negativiteten att spridas.
Organisationskulturen gjorde det mojligt for mobbningen att fortgd och det verkade nastan
som att det var acceptabelt for den har typen av beteende att ta plats. Detta ar nagot som bland
annat kan relateras till Heinz Leymann. Enligt Cooper menade Leymann att konflikter endast
trappas upp och blir till mobbning pa grund av att cheferna véljer att titta at ett annat hall eller
gor situationen varre (Cooper m.fl. 2011:23). Det &r dock viktigt att tdnka pa att ledarskap kan
tolkas pa olika satt av olika individer. En del trivs i en tuffare milj6, andra inte. Det finns
ocksa medarbetare som uppskattar ett striktare beteende, medan andra uppfattar det som en

forolampning.

| samtliga fall saknas specifika steg for att faktiskt 16sa situationerna och det ar enbart i de fall
dar intervjupersonen har blandat in facket som det verkar ha funnits nagon typ av framsteg.
Med detta i atanke tycker jag att det hade varit en intressant vinkel att fokusera annu mer
kring de langvariga effekter som kan uppkomma efter att ha varit utsatt for
arbetsplatsmobbning. Jag valde att fokusera allra mest pa uppkomsten, men att dven lyfta
fram fler aspekter kring vad beteendet kan leda till & nagot jag skulle gjort annorlunda. Jag
skulle aven presenterat vilka typer av atgarder som kravs och inte enbart vikten av att

forandra.
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Av de fem intervjuer som jag genomférde visade det sig att ledningen inte bara bidrog till att
skapa en miljo dar negativt och krankande beteende kan fortga, de var aven sjalva delaktiga i
mobbningen. Emma ar ett exempel pa detta da hon konstant blev av med sina kunder
eftersom hennes narmaste chef ansdg att det fanns andra pa kontoret som kunde gora ett béattre
jobb. Detta trots att Emma faktiskt redan var en av de som presterade allra bast. Hennes
narmaste chef satter henne i en underlagsen position jamfort med manliga kollegor, men later
ocksa foretagets kultur ta en riktning som ger intrycket att kvinnor inte presterar pa samma
niva. Medarbetarna Gvertygas om synsattet kring kvinnliga medarbetare bor tas for givet och
skapar darmed en organisationskultur som ar mer fokuserad pa mannen som dominerar i
foretaget (Juneja 2018).

Eftersom alla arbetsplatser som undersoktes i min studie var inom servicesektorn och &ven
vinstdrivande kan det vara sa att resultatet hade blivit annorlunda om det handlat om en helt
annan sektor och framférallt om féretagen inte varit vinstdrivande. Utan stort fokus pa ett
konstant forbattrat resultat finns det istallet majlighet att lagga mer fokus pa sociala relationer
som i sin tur kan hjélpa till att motverka mobbning. Nagot positivt som kan utldsas ur mina
intervjuer ar namligen det faktum att bra gruppdynamik och en stabil kultur kan vara nyckeln
till forbattringar. Hjalpsamma kollegor som stéller upp och aven motiverar till att anmala och

ta drendet vidare kan gora stor skillnad.

6.1 Forslag till vidare forskning

Efter att ha utfort samtliga intervjuer och analyserat materialet kan jag konstatera att
majoriteten av de intervjupersoner som jag har haft kontakt med pratar om ledarskap och
sociala relationer till cheferna. Samtliga beskriver situationer som inkluderar utnyttjande av
makt, orattvis arbetsfordelning och negativt beteende fran medarbetare som innehar
chefspositioner. Jag anser darfor att det skulle vara intressant att titta narmare pa hur olika
ledarskapsstilar kan ge upphov till krénkande beteende som leder till arbetsplatsmobbning. Ett
annat intressant fokus for en framtida studie skulle ocksa vara att underséka hur mobbning
skiljer sig at mellan en vinstdrivande organisation och en ideell verksamhet. Finns det

skillnader eller kan beteendet &ven dar kopplas till kultur och ledarskap?

25



7. Referenser

Arbetsmiljoverket. (2017). Krankande sarbehandling och mobbning.
https://www.av.se/halsa-och-sakerhet/psykisk-ohalsa-stress-hot-och-vald/mobbning/ (Hamtad
2018-04-10).

Arbetsmiljoupplysningen. (2018). Mobbning.
http://www.arbetsmiljoupplysningen.se/Amnen/Mobbning/ (Hamtad 2018-04-10).

Albrecht, Steve. (2013). Bullying in the workplace. Psychology Today.
https://www.psychologytoday.com/us/blog/the-act-violence/201307/bullying-in-the-
workplace (Hamtad 2018-03-10).

Aquino, K. och Lamertz, K. (2004). Relational model of workplace victimization: social roles
and patterns of victimization in dyadic relationships. Journal of Applied Psychology. Vol. 89.
No. 6, ss. 1023-34.

Brodsky, C.M. (1976). The Harassed Worker. Lexington Books, Toronto.
Bryman, A. (2011). Samhallsvetenskapliga metoder. Andra upplagan. Malmo: Liber AB.

Comaford, Christine. (2016). 75% Of Workers Are Affected By Bullying -- Here's What
To Do About It. Forbes. https://www.forbes.com/sites/christinecomaford/2016/08/27/the-
enormous-toll-workplace-bullying-takes-on-your-bottom-line/2/#8503a134415e (Hamtad
2018-03-10).

Cooper, C., Einarsen, S., Hoel, H. och Zapf, D. (2011). Bullying and harassment in the
workplace. Andra upplagan. Boca Raton: Taylor & Francis Group.

Cooper, C., Einarsen, S., Hoel, H. och Zapf, D. (2003). Bullying and emotional abuse in
the workplace. London: Taylor & Francis.

Denscombe, Martyn. (2009). Forskningshandboken — fér smaskaliga forskningsprojekt inom
samhallsvetenskaperna. Lund: Studentlitteratur.

Einarsen, Stale. (2000). Harassment and bullying at work: A review of the
Scandinavian approach. Aggression and Violent Behavior. Vol. 5. No. 4. ss. 379-401.

Einarsen, S., Matthiesen, S.M. och Raknes, B.l. (1994). Bullying and harassment at work
and their relationships to work environment quality — an exploratory study. European Journal
of Work and Organizational Psychology. VVol. 4 No. 4, ss. 381-401.

Ekel6f, Eva. (2013). Mobbning sopas under mattan. Arbetsmiljoforskning.
http://arbetsmiljoforskning.se/mobbning-sopas-under-mattan/ (Hdmtad 2018-04-10)

Goffman, Erving. (1986). Stigma - Notes on the management of spoiled identity. New York:
Simon & Schuster.

26


https://www.av.se/halsa-och-sakerhet/psykisk-ohalsa-stress-hot-och-vald/mobbning/
https://www.psychologytoday.com/us/blog/the-act-violence/201307/bullying-in-the-workplace
https://www.psychologytoday.com/us/blog/the-act-violence/201307/bullying-in-the-workplace
https://www.forbes.com/sites/christinecomaford/2016/08/27/the-enormous-toll-workplace-bullying-takes-on-your-bottom-line/2/#8503a134415e
https://www.forbes.com/sites/christinecomaford/2016/08/27/the-enormous-toll-workplace-bullying-takes-on-your-bottom-line/2/#8503a134415e
http://arbetsmiljoforskning.se/mobbning-sopas-under-mattan/

Gunnars Lena. (2017). Facket kan ga med i mobbningsdrevet. Arbetarskydd.
https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljo/facket-kan-ga-med-i-mobbningsdrevet-
6834088 (Hamtad 2018-03-15).

Juneja, Prachi. (2018). Hofstede model of organizational culture. MSG.
https://www.managementstudyguide.com/hofstede-model.htm (Hadmtad 2018-04-02).

Kvale, S. & Brinkmann, S. (2009). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund:
Studentlitteratur.

Leymann, H. & Zapf, D. (1996). Mobbing and Victimization at Work. European Journal of
Work and Organizational Psychology. Vol. 5 No 2. Erlbaum (UK): Psychology Press.

MHA. (2018). Workplace culture & Bullying.
http://www.mentalhealthamerica.net/workplace-culture-bullying (Hdmtad 2018-04-02)

Nasw Press. (2015). Workplace bullying: Clinical and organizational perspectives.
https://www.naswpress.org/publications/clinical/inside/workplace-bullying-
intro.html (Hamtad 2018-03-10)

Schein, Edgar. (2010). Organizational culture and leadership. Fjarde upplagan. San
Francisco: Jossey-Bass.

Sdéderholm, Peter. (2008). Uppdrag: Forskning - Konsten att genomfora kvalitativa intervjuer.
Malmao: Liber AB.

Tambur, M. & Vadi, M. (2012).Workplace bullying and organizational culture in a post-
transitional country. International Journal of Manpower. Vol. 33 Iss. 7. ss. 754 — 768.

Von Scheele, Calle. (2017). Upplevs krankning inte alltid mobbning. Arbetarskydd.
https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljo/upplevd-krankning-inte-alltid-mobbning-6882381
(Hamtad 2018-04-02).

Zapf, D., Knorz, C. och Kulla, M. (1996). On the relationship between mobbing factors, and
job content, social work environment, and health outcomes. European Journal of Work and
Organizational Psychology. Vol. 5 No. 2. ss. 215-37.

27


https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljo/facket-kan-ga-med-i-mobbningsdrevet-6834088
https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljo/facket-kan-ga-med-i-mobbningsdrevet-6834088
https://www.managementstudyguide.com/hofstede-model.htm
http://www.mentalhealthamerica.net/workplace-culture-bullying
https://www.naswpress.org/publications/clinical/inside/workplace-bullying-intro.html
https://www.naswpress.org/publications/clinical/inside/workplace-bullying-intro.html
https://www.arbetarskydd.se/arbetsmiljo/upplevd-krankning-inte-alltid-mobbning-6882381

8. Bilaga

Intervjuguide

Bakgrund

- Namn

- Alder

- Befattning/Arbetsplats

- Hur lange har du jobbat/jobbade du pa arbetsplatsen?

- Vad &r din definition av mobbning?

Organisationskultur/ledarskap

- Beratta lite om den arbetsplatskultur som genomsyrar foretaget/avdelningen.
- Hur var dialogen pa arbetsplatsen?

- Hur var/ar din relation till chefer/kollegor?

- Hur skulle du beskriva ledarskapsstilen pa avdelningen/foretaget?

- Vad gor verksamheten for att motverka mobbning pa arbetsplatsen?

Personliga erfarenheter

- Beratta lite om vad som héande dig pa den héar arbetsplatsen.

- Nér insag du att det som pagick pa arbetsplatsen inte var acceptabelt?
- Fanns det nagon hjalp att fa, inom eller utom foretaget?

- Tror du det finns nagon specifik anledning till varfor situationen uppstod, exempelvis
avundsjuka, personlighet etc.?

- Hur har det som har hant paverkat dig?
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Avslutande fragor
- Hur gar man vidare?
- Vad skulle du sagt till en person som gar igenom detta nu?

- Finns det nagon lésning pa problemet?
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