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Abstract

Workplace incivility is a phenomenon which has been observed increasingly in
Swedish workplaces. The aim of the study was to examine whether there is a relation
between experienced workplace incivility and how it is connected to individual differences in
the personality factors agreeableness and openness, as well as to age and experienced job
security. This was examined through a cross-sectional study, in the form of a survey which
was distributed through Facebook. The 107 participants were between 20 and 65 years of age
and worked within 22 different trades on the Swedish labor market. The survey consisted of
previously validated instruments and of self-constructed questions. These instruments
consisted of a Swedish translation of Cortinas Incivility Scale, and of a Swedish translation
of the Big Five Inventory.

The results from this study showed a positive correlation between experienced
workplace incivility and openness, as well as a negative correlation between experienced
workplace incivility and agreeableness. Further, no significant relation between experienced
workplace incivility and age was identified, hence, we are not able to validate previous
research. However, a significant negative correlation between experienced workplace
incivility and experienced job security could be observed, which do correspond to previous
research.

The results showed that there are weak to medium-strength correlations between the
level of agreeableness, openness and experienced job security in relation to experienced
workplace incivility, but for continued research a more representative sample is

recommended in order to be able to draw explicit conclusions.
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Sammanfattning

Ohovligt beteende pa arbetsplatsen ér ett fenomen som uppmérksammats allt mer pa
de svenska arbetsplatserna. Syftet med undersdkningen var att undersdka om det finns ett
samband mellan upplevt ohdvligt beteende pa arbetsplatsen och hur detta dr kopplat till
individuella skillnader i personlighetsfaktorerna agreeableness och openness, samt till alder
och upplevd anstillningstrygghet. Detta undersoktes genom en tvirsnittsstudie, i form av en
enkdt som distribuerades via Facebook. De 107 deltagarna var mellan 20 och 65 ar och
arbetade inom 22 olika branscher pa den svenska arbetsmarknaden. Enkéten bestod av
tidigare validerade instrument samt av egenkonstruerade fragor. Dessa instrument bestod av
en svensk Oversittning av Cortinas Incivility Scale samt av en svensk version av Big Five
Inventory.

Resultaten visade pi ett positivt samband mellan upplevt ohdvligt beteende och graden
av openness, samt ett negativt samband mellan upplevt ohovligt beteende och graden av
agreeableness. Vidare kunde inget signifikant samband mellan upplevt ohdvligt beteende och
alder identifieras, dirmed kan vi inte med var undersokning styrka tidigare forskning som
visat pé att ett samband finns. Dértill observerades en signifikant negativ korrelation mellan
upplevt ohovligt beteende och upplevd anstdllningstrygghet, vilket Overensstimmer med
resultat fran tidigare forskning.

Undersokningen visade att det finns svaga till medelstarka samband mellan graden av
agreeableness, openness och upplevd anstillningstrygghet i relation till upplevt ohdvligt
beteende, men for fortsatt forskning rekommenderas ett mer representativt urval for att kunna

dra tydliga slutsatser.

Nyckelord: agreeableness, negativt socialt beteende, openness,

organisationsklimat, alder
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Upplevt ohovligt beteende i relation till personlighet och anstiillningstrygghet pa svenska
arbetsplatser

Ohovligt beteende pd arbetsplatsen dr ett omrade som det forskats allt mer pd de
senaste dren, dér fokus ofta ligger pé att belysa att detta &r ett fenomen som existerar och som
skiljer sig at frdn exempelvis krinkande sirbehandling och mobbning. Ohovligt beteende pa
arbetsplatsen (pa engelska “workplace incivility”) dr nagot som manga uppges uppleva i sitt
arbetsliv, 4ven om det inte alltid uppmérksammas att det &r just ohovligt beteende det handlar
om. Att en kollega ger en nedlatande kommentarer, ifragasitter ens kompetens eller ignorerar
ens asikter kan alla vara exempel pé detta fenomen (Cortina et al., 2001). I en svensk studie av
Torkelsson et al. (2016b) uppgav hela 66% att de sjdlva hade utfort ndgon form av ohovligt
beteende pé sin arbetsplats under det senaste aret. Studien baserades pa en online-enkdt som
besvarades av 3001 arbetstagare runt om i1 Sverige, varav deltagarna var utvalda for att
representera alla delar av den svenska arbetsmarknaden. Torkelsson et al. (2016b) fann hér att
den vanligaste handlingen var att uttrycka tvivel for andras omdome, men ocksé att det fanns
en korrelation mellan att bli utsatt for ohovligt beteende och att utdva ohovligt beteende mot
andra. Vidare konstaterade forfattarna att det finns vissa tendenser att monstren for hur
ohovligt beteende ter sig pa svenska arbetsplatser skiljer sig frdn hur det rapporterats pa
amerikanska arbetsplatser.
Teori och tidigare forskning om ohdovligt beteende pa arbetsplatsen

Ohovligt beteende pd arbetsplatsen kan pa manga sitt liknas med mobbning och
krinkande sdrbehandling, da de Overlappar pa flera sitt, inte minst eftersom de alla beror
negativt socialt beteende (Torkelsson et al., 2016a). Begreppet workplace incivility
definierades forst 1999 av Andersson och Pearson som “low-intensity deviant behavior with
ambiguous intent to harm the target, in violation of workplace norms for mutual respect.
Uncivil behaviors are characteristically rude and discourteous, displaying a lack of regard for
others.”(s.457). De definierade alltsd ohdvlighet pa arbetsplatsen som ett lagintensivt otrevligt
beteende. Enligt Andersson och Pearsons definition blir intensiteten i handlingen mindre
relevant om beteendet dr aterkommande och medvetet riktat mot enskilda eller vissa personer,
eftersom handlingen i s fall ocksd kunde vara en del i mobbning eller krdnkande

sdarbehandling. En annan nyckelfras 1 Andersson och Pearsons (1999) definition var



“ambiguous intent to harm the target”, det vill séga att avsikten bakom det ohovliga beteendet
inte alltid dr 1 syfte att aktivt sdra mottagaren. Istéllet dr alltsa det ohdvliga beteendet enligt
definitionen ofta snarare en brist pa respekt och hdnsyn till hur andra kan tdnkas bli paverkade
av negativa sociala interaktioner. Detta var en av de faktorer som skiljde mest frdn exempelvis
krankande sarbehandling, som beskrivs av Arbetsmiljoverket (AFS, 2015:4) som “Handlingar
som riktas mot en eller flera arbetstagare pé ett krinkande sétt och som kan leda till ohdlsa
eller att dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.” (§4). Enligt denna definition &r
krankande sdrbehandling ndgot som inte lingre handlar om en allmén brist pa respekt till sin
omgivning likt definitionen av ohdvligt beteende, utan dér det otrevliga beteendet ar riktat
specifikt mot en eller flera individer. Arbetsmiljoverkets definition saknar dock avgriansning
gillande om beteendet maste vara avsiktligt och overvigt, eller om dven negativa sociala
beteenden med tvetydig avsikt kan rdknas som kriankande sdrbehandling.

Aven mobbning pa arbetsplatsen skiljer sig ndgot frin Andersson och Pearsons (1999)
definition av ohdvligt beteende. Einarsen et al. (2003) beskriver mobbning pa arbetsplatsen pa
foljande sitt:

Bullying at work means harassing, offending, or socially excluding someone or

negatively affecting someone’s work. In order for the label bullying (or mobbing) to

be applied to a particular activity, interaction, or process, the bullying behavior has to
occur repeatedly and regularly (e.g., weekly) and over a period of time (e.g., about six
months). Bullying is an escalating process in the course of which the person
confronted ends up in an inferior position and becomes the target of systematic
negative social acts. A conflict cannot be called bullying if the incident is an isolated

event or if two parties of approximately equal strength are in conflict. (p. 15)

Arbetsrelaterad mobbning beskrivs hir av Einarsen som nigot som sker systematiskt
och aterkommande mot en eller ett fital specifika individer. De likheter som finns till
Andersson och Pearsons definition av ohdvligt beteende (1999) ar framst att bada ar sociala
interaktioner dér en individ utsétter en annan individ for negativt socialt beteende, det finns
alltsd en forovare och ett offer. Men dér det ohdvliga beteendet har en allmén brist pd respekt

till sin omgivning har mobbningen istéllet en systematik déir specifika individer



aterkommande blir utsatta for de negativa interaktionerna, till den grad att det ger en
uttryckligen negativ paverkan pa offrens jobbsituation. Detta gor att Einarsens beskrivning
istillet paminner mer om definitionen av krinkande sdrbehandling, som ocksd tenderar att
vara riktat mot specifika individer. Sammanfattningsvis, gir det alltsd att ytterligare belysa
faktumet att alla tre nimnda negativa sociala beteenden (mobbning, krinkande sédrbehandling
samt ohovligt beteende) grinsar sndvt till varandra, vilket stundtals kan forsvéra tydliga
gransdragningar.

Det har framkommit av forskning att ohovligt beteende ofta fods genom
organisationens klimat, samt att alla inte blir lika utsatta for ohovligt beteende till samma
grad. Torkelsons et al. (2016b) fann 1 sin undersokning att det frimst &r yngre arbetstagare och
kvinnor som blir utsatta for det ohovliga beteendet. Dessutom visade undersdkningen att det
ar yngre arbetstagare som utdvar mest ohovligt beteende mot andra, en position de delade med
overordnade pa arbetsplatsen. Att yngre arbetstagare bade upplever hogst grad av ohovligt
beteende likavdl som utdvar mest ohovligt beteende kan eventuellt hirledas till det resultat
som presenterades 1 en studie av Torkelsson et al. (2016a), ddr 512 anstdllda inom skolsektorn
1 Sverige svarade pa en online-enkét. Resultatet frin denna studie visade att ohovligt beteende
uppstér i och med arbetsplatsens organisationsklimat, dock kan enskilda individers beteende
bidra till att denna kultur uppstir. Exempel pa sddana beteenden kan vara att starta
ryktesspridning, ge taskiga kommentarer eller att ta at sig dran for andras arbete (Torkelsson et
al., 2016a). Likasa fann Welbourne et al. (2020) att utsatthet for ohovligt beteende dkar risken
for att den utsatta individen 1 sin tur utsétter andra for ohovligt beteende, vilket undersoktes
genom en longitudinell studie 1 form av flera online-enkéter som besvarades av totalt 252
amerikanska heltidsarbetande.

Konsekvenser av ohovligt beteende pa arbetsplatsen

Genom forskning om ohovligt beteende pa arbetsplatsen har fenomenet visats paverka
bade arbetsprestationen (Jiang et al., 2019) sdvdl som individen péd ett personligt plan,
eftersom en utsatthet for ohdvligt beteende kunnat kopplas till negativa kénslor. Dessa
negativa kénslor fann Mao et al. (2019), genom sin enkdtundersokning pa 512 arbetstagare
och chefer pa 55 olika arbetsplatser 1 Kina, bli speciellt starka i grupper ddr medlemmar

undanholl sina dsikter om problem inom gruppen. Tvirtom blev effekten mindre i grupper



med ett aktivt stottande nétverk. Andra som forskat inom d@mnet for hur ohovligt beteende
paverkar arbetstagares kénslor dr Kabat-Farr et al. (2018), som med sin enkdtundersékning
studerade svaren frdn 419 amerikanska deltagare med olika akademiska bakgrunder,
arbetstitlar och arbetsplatser. I denna undersokning kunde forfattarna framst urskilja tvé typer
av negativa kdnslor i samband med utsatthet for ohovligt beteende. Antingen var dessa
kénslor utatriktade i form av ilska (pa engelska “anger”), eller inatriktade i form av skuld (pa
engelska “guilt”). Denna skuld kunde i sin tur kopplas till minskad sjdlvkénsla sédvil som
minskad arbetsprestation, vilket lyfter dilemmat fran individniva till organisationsniva.
Samma forskning visade att det var personer som kidnde en stark koppling till sin organisation
som ofta drabbades hardare av ohdvligt beteende. De internaliserade ofta detta och la ansvaret
pa sina egna handlingar snarare &n att ldgga ansvaret pd forovaren. Det var dessa personer
som foreslogs ta mest kinslomissig skada av ohovligt beteende. Kabat-Farr et al. menade pé
att detta dven kunde komma att paverka verksamheten da just dessa individer ofta vérderas
hogst av organisationen. Ytterligare en mojlig forklaring till den minskade arbetsprestationen
var att anstéllda i samband med ohdvligt beteende kunde komma att koppla bort sig fran sina
arbetsroller och bade kognitivt och emotionellt dra sig tillbaka, nagot som Jiang et al. (2019)
diskuterade i sin studie. Deras forskning baseras pa en enkitundersdkning med 727 deltagande
arbetstagare pa tre kinesiska sjukhus.

Bristande produktivitet pa grund av sociala interaktioner kan 1 ldngden bli véldigt
kostsam fOr organisationen. Bortsett fran den mer naturligt minskade produktivitet som
Kabat-Farr et al. (2018) dokumenterade i samband med upplevd skuld kunde Pearson och
Poraths (2005) forskning visa pd att offer av ohdvligt beteende ofta medvetet minskar sin
produktivitet. En fjardedel av de 405 respondenterna som upplevt ohdvligt beteende skir
medvetet ner pa sina arbetsprestationer, inte minst i situationer nir en Overordnad ar
forovaren. Det kan bli en form av himnd att medvetet undvika att utféra uppgifter pa ett
effektivt eller korrekt sitt. Vidare forklarade Pearson och Porath att personer som upplevde
ohovligt beteende pé arbetsplatsen 1 hdlften av fallen 6vervigde att byta jobb for att undvika
att utsittas for liknande beteende i framtiden. Detta kan vara en anledning till 6kad

personalomséttning som kan leda till stora kostnader for organisationen.



Anstillningsotrygghet i relation till ohovligt beteende

Efter att ha konstaterat risken for att en arbetstagare kan bli paverkad pa ett personligt
plan genom att bli utsatt for ohdvligt beteende, kan det vara rimligt att vidare analysera pa
vilket sétt en arbetstagares upplevda anstillningsotrygghet kan péverkas. Li et al. (2020)
genomforde en undersdkning vars syfte var att ta reda pé vilken relation ohdvligt beteende,
mobbning och krinkande beteende fran sin Overordnade pé arbetsplatsen hade till
anstillningsotrygghet. I denna studie fann de att dessa tre faktorer hade en positiv relation till
att forutsdga anstdllningsotrygghet, det vill sdga om en individ upplevde ohovligt beteende,
mobbning eller krinkande beteende fran sin 6verordnade pa arbetsplatsen 6kade risken for att
hen skulle rapportera en hogre grad av anstéllningsotrygghet. Vidare visade studien att de
arbetstagare som uppvisade en hogre grad av arbetscentralitet, alltsd graden av hur stor del av
arbetet en individ kopplar till sin egen identitet, medforde en hogre risk for att kdnna
anstillningsotrygghet jamfort med individer som rapporterade en ldgre grad av
arbetscentralitet. Detta resultat visar pa liknande tendenser som det resultat Kabat-Farr et al.
(2018) nddde i sin undersokning om hur arbetstagares kinslor paverkas av ohdvligt beteende,
dir individer som hade en storre personlig koppling till organisationen tog storre skada av
ohovligt beteende.

Torkelson et al. (2016a) utvecklade forskningen inom omradet for upplevt ohdovligt
beteende pa arbetet genom sin studie om vad som far ohdvligt beteende att uppsta pé
arbetsplatsen. Deras resultat visar att den mest bidragande faktorn till att en individ utsdtter
andra for ohovligt beteende var att individen sjédlv forst blivit utsatt for ohovligt beteende av
kollegor. Vidare visade undersokningen att dven anstillningsotrygghet, organisatoriska
fordndringar, hoga krav samt 14g social support frén kollegor hade en direkt relation till att en
individ skulle utsdtta andra for ohovligt beteende. Darmed papekade dven Torkelson et al.
(2016a) vikten av att fokusera pa fordvaren i sammanhanget, och for att motverka ohovligt
beteende péd arbetsplatsen behdvs det goras insatser redan innan det hinner sprida sig och
eskalera till mer aggressiva beteenden.

Omradet for upplevt ohdvligt beteende i relation till anstéllningstrygghet ar fortfarande
relativt outforskat. Breddas det till att innefatta &dven mobbning 1 relation till

anstéllningstrygghet, finns det bade mer forskning att utgd ifrdn samt fler undersokta



perspektiv. I en studie genomford av De Cuyper et al. (2009) rapporterades det att individer
som redovisade en hogre grad av anstéllningsotrygghet ocksd i hogre grad uppgav att det
forekom mobbning péd arbetsplatsen. Undersdkningen bestod av fysiska enkiter genomforda
pa tvé storre belgiska arbetsplatser, dir totalt 671 arbetstagares svar undersoktes. Studiens
fokus var béade utifrén offret samt forovarens perspektiv, dir bdda grupperna redovisade hogre
grad upplevd mobbning péd arbetsplatsen om de sjidlva hade en hogre grad av
anstillningsotrygghet. De Cuyper et al. foreslog att detta kunde bero pa att de som ar vildigt
osdkra pd sin anstéllning tenderar att dra sig tillbaka mer pa arbetsplatsen, och darmed gor
dem till ett mer passande offer for mobbning da de blir ett “legitimt” och “latt” mal. Vidare
beskriver de att mobbning och anstillningsotrygghet kan g& hand i1 hand eftersom
anstdllningsotrygghet  frodas 1  negativa  organisationsklimat. De  pastar  att
anstéllningsotrygghet till viss del upplevs av bide offret samt férovaren, och kan vara kopplat
till arbetsplatsens generella klimat, snarare dn ndgot som endast uppstar hos enstaka individer.
Dessa upptéckter gar i liknande spéar likt det resultat Torkelson et al. (2016a) presenterade
angdende hur ohovligt beteende uppstér i negativa arbetsklimat.

Personlighet enligt femfaktorteorin

Inom psykologin finns det flera olika perspektiv ur vilka man kan undersdka en
individs personlighet, varav femfaktorteorin dr en véletablerad teori inom trait-psykologin.
Det finns flera olika sétt att operationalisera teorin, men en erkdnd modell 4r McCrae och
Costas (1999) Big Five Inventory, hirefter bendmnt som BFI. Grundtanken ar att alla
individer innehar olika hog grad av de olika personlighetsfaktorerna, varav graden av de olika
personlighetsfaktorerna avgdr hur individen interagerar med sin omgivning. De fem
personlighetsfaktorerna som modellen framhéller &r openness, agreeableness, neuroticism,
extraversion och conscientiousness. Da dessa faktorer saknar vedertagna svenska
oversittningar kommer de engelska termerna fortsatt anvéndas.

Om man kopplar femfaktorteorin till negativa sociala beteenden stér bland annat tva
amerikanska vetenskapliga artiklar ut; en skriven av Barlett och Anderson (2012) samt en av
Sliter et al. (2015). Barlett och Anderson fann i sin studie om hur olika personlighetsdrag kan
kopplas till aggressivitet, att bdde faktorerna agreeableness och openness hade en direkt och

indirekt koppling till aggressivt beteende, samt en indirekt koppling till vdldsamt beteende.



Aven Sliter et al. (2015) nér ett liknande resultat i sin forskning; de kom fram till att bide
agreeableness och openness var negativt relaterat till upplevt ohdvligt beteende efter att ha
genomfort sin undersokning pd 708 studenter i USA. Vad som framst skiljer dessa tva studier
at ar att Barlett och Anderson framst fokuserar pa utdvaren och det praktiska utdvandet av
valdsamt beteende, medans Sliter et al. fokuserar frimst pa upplevelsen av att bli utsatt
ohovligt beteende. Denna relation mellan negativt socialt beteende, agreeableness och
openness gor det framst intressant att fortsitta anviinda dessa tva personlighetsfaktorer for att
mer djupgdende analysera hur upplevt ohovligt beteende samverkar med en individs
personlighet.

Agreeableness. Agreeableness som personlighetsdrag méter dimensionen mellan
tillmdtesgdende och antagonism. Barrick och Mount (1991) tillskrev personer med hog grad
av agreeableness bland annat egenskaper som att vara vénlig, artig, godmodig, samarbetsvillig
och tolerant mot sin omgivning . I kontrast, personer som uppmitts ha en 1ag grad av
agreeableness, kunde istdllet ha egenskaper som att vara skeptisk, argumentativ och
misstroende (Sliter et al., 2015).

I forhallande till arbetsplatsmobbning, som ror sig inom liknande sfar som ohovligt
beteende pa arbetsplatsen (ddr bada koncepten kan grupperas som negativa sociala
beteenden), har Lind et al. (2009) hittat att lag agreeableness kan vara en prediktor for
huruvida individen kan komma att utséttas for arbetsplatsmobbning. Lind et al. foreslog att
detta resultat kunde bero pé att personer som uppmatte 14g agreeableness ofta har egenskaper
som kan vara provocerande for andra i omgivningen. Samtidigt visade resultat frdn andra
studier att personer som utsdtts for arbetsplatsmobbning istdllet ofta har hogre grad
agreeableness (Coyne et al., 2000), vidare forskning kan alltsa behdvas for att klarldgga detta.

Personer som rapporterar hogt pa agreeableness tycks ocksa uppleva hogre stress i
samband med att de upplever ohovligt beteende, vilket Welbourne et al. (2020) menade kunde
bero pé deras behov av harmoni och samarbete i1 sin omgivning. Samma amerikanska
forskning visade dven att personer med hog agreeableness som utsatts for ohovligt beteende
dven dr mer sannolika att bli forovare av ohovligt beteende, och alltsd “fora vidare” detta
beteende till andra i sin omgivning. En forklaring som gavs till detta fenomen var att personer

med hog agreeableness tenderar att behandla andra i sin omgivning med vinlighet. Nér dessa



personer sjdlva blev utsatta for ohdvligt beteende kunde detta déarfor uppfattas som orittvist
och didrmed leda dessa individer till att utagera.

Openness. Openness 1 femfaktorteorin méter dimensionen dppenhet kontra slutenhet
till nya erfarenheter (Holt et al., 2012). En hog podng for openness har kunnat kopplas till
egenskaper som att man &r fantasifull, nyfiken, kulturell och originell (Barrick och Mount.,
1991) samt att personen dr mer accepterande mot andra (Sliter et al., 2015). Dessa egenskaper
kan enligt Mehl et al. (2006) speglas i hur personer for sig, talar och hur de spenderar sin tid.
Till exempel menar Mehl att personer med hog openness anvénder mer séllan tredje personens
pronomen och spenderar mer tid i publika miljéer som restauranger och barer. McCrae och
Costa (1987) fann att personer med hdg openness tenderar att uppfatta sig sjdlva, savdl som
bli uppfattade av andra, som mer intellektuella. Specifikt, fann de ett medelstarkt samband (
= 0.3) mellan graden av openness och intelligens, men fortydligar att intelligens och openness
ar helt separata faktorer. McCrae (2002) fann ett samband mellan openness och Hofstedes
kulturella dimension “individualism - kollektivism” d& personer med hog grad openness
tenderar att ha hogre grad individualism. Denna upptéckt kopplar McCrae och Sutin (2009)
till Lun och Bonds (2006) resultat om att arbetsgrupper med hég grad openness mer sillan
uppnidde harmoni inom gruppen. En lag grad av openness kan istéllet innebéra egenskaper
som ett ointresse for nymodigheter och nya erfarenheter (Forslund, 2019).

Sliter et al. (2015) fann att openness hade ett negativt samband till upplevt ohdévligt
beteende pa arbetsplatsen, alltsd att individer med 14g openness upplevde en hdgre grad
ohovligt beteende dn individer med hdg openness. Dessa resultat gar i linje med Barlett och
Andersons (2012) fynd om sambandet mellan openness och aggressivt beteende, att aggressivt
beteende mot andra pa arbetsplatsen kan motivera en utsatthet for ohovligt beteende i1 gengéld.
Syfte

Syftet med undersokningen ar att 6ka kunskapen om upplevt ohovligt beteende, och
ddrmed 6ka medvetenheten om fenomenets existens pd den svenska arbetsmarknaden. Vi vill
med var undersokning belysa nigra av de olika aspekter som mdjligt kan paverka graden av
upplevt ohovligt beteende, for att vidare stirka den forskning som finns inom omrédet.

Specifikt undersoker vi om det finns ett samband mellan upplevt ohdvligt beteende pa



arbetsplatsen och hur detta dr kopplat till individuella skillnader i agreeableness, openness,
alder och upplevd anstéllningstrygghet pa svenska arbetsplatser.
Fragestillningar och forvintningar
1. Hur starkt 4r sambandet mellan en arbetstagares grad av agreeableness och openness
och upplevelsen av ohovligt beteende pd arbetet?
2. Hur starkt dr sambandet mellan arbetstagarens élder och graden av upplevt ohdvligt
beteende?
3. Hur starkt &r sambandet mellan graden av upplevt ohovligt beteende och upplevelsen

av att inneha en trygg anstillning?

I ljuset av tidigare forskning forvédntar vi oss na ett resultat som speglar tidigare
presenterade  undersokningar. Vi fOrvdntar oss se en korrelation mellan
personlighetsvariablerna agreeableness och openness till graden av upplevt ohovligt beteende,
dér en lagre grad av openness innebir en hogre grad av rapporterad upplevt ohovligt beteende.
Gillande agreeableness forvintar vi oss se ett samband till rapporterad grad av upplevt
ohovligt beteende, men da forskning hittills har varit motsdgelsefull har vi inte pa forvdg
forutsatt riktning pa korrelationen. Vidare, forvintar vi oss se ett samband mellan upplevelsen
av att ha en otrygg anstéllning och en hogre grad av upplevt ohdvligt beteende. Slutligen tror
vi att yngre arbetstagare 1 hogre grad rapporterar en utsatthet for ohovligt beteende.

Metod
Forskningsdesign

For att svara pa vara fragestillningar konstruerades en kvantitativ tvdrsnittsstudie i
form av en enkét bestdende av tidigare validerade instrument. Denna enkét bestod av tre delar;
forsta delen bestod framst av demografiska fragor sdésom om alder, kon, och typ av bransch,
samt tvd frdgor om en persons upplevda anstdllningstrygghet. Del tva bestod av en svensk
oversittning av Big Five Inventory, BFI (Zakrisson, 2010), varav endast de frigor som maéter
openness och agreeableness anvidndes, da det dr dessa som é&r relevanta for att svara pa
fragestéllningen. Del tre bestod av en svensk version av Cortinas Incivility Scale (Schad et al.,
2014), som var tinkt att mita graden av upplevt ohdvligt beteende péd de deltagandes

arbetsplatser. Dessa tre delar och dess variabler beskrivs ytterligare 1 avsnittet Variabler.



Datainsamling

Rekryteringen av  deltagare till unders6kningen genomfordes genom ett
bekvamlighetsurval. Materialet samlades in via en enkét pa Facebook som fanns tillgénglig i
totalt 19 dagar (10/11-2021 — 28/11-2021). Forsta dagen publicerades tva inlidgg pa vara
respektive facebook-profiler som kortfattat presenterade dmnet, hur lang tid enkéten
uppskattades ta samt en uppmaning att dela inldgget till individernas egna facebook-floden.
Dessa tvd inldgg fick totalt 5 och 8 delningar. Samma dag publicerades dven samma
information 1 tvd Facebook-grupper. Efter 14 dagar publicerades en Facebook-story (dir
inldgget endast finns kvar 1 24 timmar, men far istdllet mer fokus di sddana inldgg publiceras
overst 1 Facebooks flode) och ett vanligt inligg som pdminde om att genomfora enkéten for
personer som #innu inte genomfort enkiten, eller som missade det ursprungliga inligget. Aven
hir uppmanades ldsare till att dela inldgget, som slutligen fick totalt 6 delningar.

Eftersom enkiten distribuerades via Facebook finns det ingen mojlighet att redovisa
svarsfrekvensen, detta eftersom plattformen inte ger mojligheten att se statistik for hur ménga
som sett inldgget och hur manga som enkédten dirmed natt ut till.

Deltagare

Totalt deltog 107 individer i enkdtundersokningen. Utover dessa 107 deltagande valde
45 individer att starta sitt deltagande i enkdtunders6kningen genom att limna samtycke, men
valde senare avbryta sin medverkan genom att inte skicka in sitt svar. Detta innebar att 29.4%
av alla som pabodrjade enkédtundersokningen senare avbrét sin medverkan. En individ som
deltog 1 studien uppfyllde ej inklusionskriterierna, och dr ddrmed ej inrdknad i de totalt 107
deltagande.

Av de 107 deltagande uppgav 72 personer att de identifierar sig som kvinna (67%), 34
personer som man (32%) och en person valde att inte ange (0.9%). Vidare, uppgav 99
personer att de frimst arbetar inom en region som befinner sig inom Géotaland, varav
resterande 8 uppgav en region placerad inom Svealand (92.5% respektive 7.5%).

Aldern hos deltagarna var fordelad enligt Tabell 1, dir medelaldern for alla deltagare
var 34 ér - standardavvikelse pa 12.9 ar.. Den yngsta deltagaren var 20 ar, och den dldsta var

65 ar.
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Tabell 1

Beskrivande statistik for aldersfordelning

Aldersgrupper (r)

20-24  25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-65

N 33 21 18 3 1 7 15 6 3
% 30.8 19.6 16.8 2.8 0.9 6.5 14.0 5.6 2.8
Kumulativ % 30.8 50.5 67.3 70.1 71.0 77.6 91.6 97.2 100

Totalt uppgav 63 av de 107 deltagarna att deras huvudsakliga sysselsittning bestod av
en tillsvidareanstéllning (58.9%), f6ljt av 27 deltagare vars huvudsakliga sysselséttning bestod
av studier (25.2%). Resterande 17 deltagare uppgav att de hade antingen nagon form av
tillfallig anstéllning eller drev ett eget foretag som huvudsaklig sysselsittning (15.9 %), se
Appendix Tabell 1 for komplett fordelning av huvudsaklig sysselsdttning. Deltagarnas
sysselsittning klassificerades baserat pa en sammanfattning av SCB:s “Struktur for Svensk
ndringsgrensindelning 2007 (Allabolag, u.d.). Komplett branschférdelning redovisas i
Appendix Tabell 2. T korthet deltog totalt 22 deltagare frdn olika branscher, utover de 8
deltagare som valde kategorin “Annan” som bransch (7.5%). Majoriteten av deltagarna
uppgav att de arbetade inom branschen {6r Hdlsa och sjukvard (15 deltagare, 14%), foljt av 10
deltagare inom Tillverkning och industri (9.3%) och 10 deltagare inom Utbildning, forskning
och utveckling (9.3%). Se Appendix Tabell 2 for komplett branschférdelning.

Utover de huvudsakliga sysselsdttningarna fanns ocksd 57 stycken Ovriga
sysselsittningar hos de 107 deltagande (53.3 %), dir enkitfrdgan “Andra vésentliga
sysselséttningar jag har vid sidan av min huvudsakliga sysselsittning” var en flervalsfraga. 52
deltagare uppgav att de inte hade nadgon annan sysselsittning vid sidan av sin huvudsakliga
sysselsdttning (48.6%), varav det ndst vanligaste svarsalternativet var att ha en timanstéllning
vid sidan av sin huvudsakliga sysselséttning (21 deltagare, 19.6%). Se Appendix Tabell 3 {for
komplett fordelning av andra vésentliga sysselsittningar.

Enkitvariabler
Formulédret bestod av tidigare validerade frdgor och skalor for upplevt ohovligt

beteende, personlighet samt egenkonstruerade frdgor om upplevd anstillningstrygghet.
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Personlighet
For att méta variablerna agreeableness och openness anvindes Big Five Inventory,

BFI (Zakrisson, 2010) (se appendix for enskilda items). Graden av agreeableness méttes med
9 fragor i pastaendeform, varav fyra pastaenden var reverserade. Exempel pa ett pastdende for
agreeableness dr “Jag ser mig sjdlv som ndgon som dr omténksam och vénlig mot néstan alla”.
Graden av openness maéttes med 10 fragor, dir 2 fragor var vinda. Ett exempel pa ett
openness-pastdende dr “Jag ser mig sjidlv som ndgon som dr originell, kommer med nya
idéer”. Bade agreeableness och openness méttes med likertskala med vérdena 1-5, dir 1
formulerades som “Stammer absolut inte” och 5 formulerades som “Stimmer absolut”. Varje
individs podng for varje friga sammanstilldes i ett medelvérde for agreeableness, respektive
openness. Cronbachs a var 0.79 for agreeableness och 0.75 for openness.
Ohovligt beteende

Upplevt ohdvligt beteende mattes genom en svensk dversittning av Cortinas Incivility
Scale (Schad et al., 2014) (se appendix for enskilda items). Deltagarna fick hér skatta sina
upplevelser av ohovligt beteende genom stdllningstagande till 7 olika pédstdenden som
exempelvis “Har du under det senaste aret som du varit anstilld i nuvarande organisation varit
med om att ndgon av dina chefer eller arbetskamrater varit forodmjukande eller nedlatande
mot dig?”. Svaren angavs i form av en likertskala, frin 0 som motsvarar Aldrig till 4 som
motsvarar Allt som oftast. Svaren fran individuella items sammanstilldes till ett medelvarde
for varje individ, dér ett hogt virde indikerar hogre grad av upplevt ohdvligt beteende.
Cronbachs o for upplevt ohdvligt beteende var 0.91.
Upplevd anstillningstrygghet

Upplevd anstéllningstrygghet undersoktes genom tva egenkonstruerade fragor, vilka
var “Jag upplever att jag har en trygg anstéllning” och “Jag kénner oro dver att jag kommer bli
uppsagd”. Svaren uppmattes med en likertskala, med vérdena 1-5, ddr 1 motsvarar “stimmer
absolut inte” och 5 motsvarar “stimmer absolut”. Den senare av de tvd frdgorna anvinde en
reverserad formulering som senare viandes och samlades 1 ett medelvédrde for varje individ.
Detta medelvérde representerade individens grad av upplevd anstillningstrygghet, dé ett hogt
virde indikerar en hog grad av upplevd anstéllningstrygghet. Den interna konsistensen for

upplevd anstillningstrygghet uppmattes med Cronbachs o som 0.73
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Datahantering och dataanalys

For att analysera det insamlade materialet anvidndes programmet Jamovi version
1.6.23. I forberedande syfte vindes svaren pad fradgor som var reverserade och de individuella
fragorna samlades enligt manual till kompletta variabler genom att medelvérdet berdknades.
Detta gav oss variablerna agreeableness, openness, upplevd anstdillningstrygghet, dalder och
upplevt ohovligt beteende.

Deskriptiva data berdknades for samtliga variabler. Héar berdknades bland annat
centralitet i form av medelvirde och median samt spridning i form av standardavvikelse och
percentiler. Den insamlande datan for bade agreeableness och upplevd anstéllningstrygghet
var negativt snedfordelade. Ddremot gér det att se en approximativ normalférdelning for
openness. Datan for variabeln upplevt ohdvligt beteende hade istdllet en positiv
snedfordelning. Slutligen kunde vi se tendenser at en bimodal fordelning for dldersvaraibeln,
alltsd att alderspoéngen i1 datasetet har tvd toppar. I datan fann vi 4ven en mojlig outlier for
agreeableness (Agreeableness=2.0) och fyra eventuella outliers for variabeln upplevd
anstéllningsotrygghet (upplevd anstéllningstrygghet=2).

En kombination av visuella analyser och Shapiro-Wilk-test visade pa bristande
normalitet for samtliga variabler, forutom openness som var normalférdelad. Denna brist pa
normalitet paverkar antagandena till vissa typer av tester och vi valde dérfor att analysera véra
data med bade parametriska och icke-parametriska metoder.

Vér huvudsakliga hypotestestning skedde genom korrelationsanalyser i form av
Pearsons r och Spearmans rho, resultaten fran dessa presenteras i Tabell 3. Vara hypoteser var
tvasidiga med en p-virdegrins pa <0.05. Beslutet att anvénda dessa specifika tester utgar fran
den bristande normaliteten, d4 Spearmans rho blir mest relevant. Vi ville ddremot dven
inkludera ett test av Pearsons r for bibehallen jamforbarhet med annan forskning, da det ofta
ar just Pearsons r som presenteras.

Slutligen genomfordes ocksd en reliabilitetsanalys for att berdkna den interna
konsistensen for respektive variabel (bortsett fran alder) genom Cronbach’s o, detta resultat

presenterades i avsnittet Variabler.
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Etiska 6verviganden

Forskningsetiken har sdkerstillts genom att sékerstélla att deltagarna av enkéten ar
anonyma och deltar frivilligt, dir de innan medverkan fick ge sitt samtycke samt blev
informerade om att de nir som helst kunde avbryta sin medverkan. Nir information om
samtycke gavs inkluderades ocksa information om syftet med undersdkningen och kort vad
som forviantades av dem som deltagare. For att vidare sédkerstélla att inga personliga data
samlades in anvindes enkitverktyget Sunet Survey, dér inget av det insamlade materialet kan
hirledas tillbaka till enskild individ. Vid bearbetningen av materialet analyserades alla svar
utifran ett grupperspektiv, alltsd inte utifran enskilda individers resultat, for att vidare
sakerstdlla anonymitet. Slutligen, har resultatet endast hanterats av oss och handledaren.

Resultat

Deskriptiv statistik

Deskriptiva data for undersdkningens variabler redovisas i1 Tabell 2.
Tabell 2
Deskriptiv statistik for undersokningens variabler, Agreeableness, Openness, upplevd

anstdllningstrygghet och alder.

Variabler M SD Median 25% 75% Min Max
Upplevt ohovligt beteende 0.93 0.92 0.71 0.14 1.57 0.0 343
Agreeableness 4.1 0.53 4.22 3.89 4.44 2.0 5.0
Openness 3.57 0.54 3.60 3.20 3.95 2.2 4.8
Upplevd anstéllningstrygghet 4.35 0.83 4.50 4.0 5.00 2.0 5.0
Alder 34 12.9 28 24 47.5 20 65

Not. Agreeableness, Openness och upplevd anstéllningstrygghet métt pa skala 1-5, upplevt ohdvligt beteende
mitt pa skala 0-4. Alder mitt i r. N=107

Sambandsanalyser

Korrelationskoefficienten mellan de olika variablerna berdknades med bade
Spearmans rho och Pearsons r, resultaten frin dessa test presenteras i Tabell 3. Resultatet
visade pé ett statistiskt signifikant negativt samband mellan upplevt ohdvligt beteende och
agreeableness och ett positivt samband mellan upplevt ohdvligt beteende och openness.

Resultatet visade dven ett statistiskt signifikant negativt samband mellan upplevd
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anstéllningstrygghet och upplevt ohovligt beteende. Daremot kunde inget samband mellan
alder och upplevt ohovligt beteende finnas. Utdver sambanden som omfattas av
frigestillningarna  kunde  ett  statistisk  signifikant negativt samband mellan
Anstéllningstrygghet och Openness hittas, likasa fanns ett signifikant samband mellan Alder

och Anstillningstrygghet.

Tabell 3

Korrelationsmatris, Pearson's r och Spearman's rho

Variabel Typ av test 1 2 3 4 5
1. Upplevt ohdvligt beteende  Spearmans —
rho
Pearsons r —
2. Agreeableness Spearmans -0.23* —
rho
Pearsons r -0.34 *** —
3. Openness Spearmans 0.31 ** 0.11 —
rho
Pearsons r 0.29 ** 0.11 —
4. Anstillningstrygghet Spearmans -0.36 *** 0.09 -0.28 ** —
rho
Pearsons r -0.44 *** 0.08 -0.36 *** —
5. Alder Spearmans -0.11 0.05 -0.10 0.21 * —
rho
Pearsons r -0.13 0.12 -0.15 0.21 * —

*p <0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001

Diskussion
Syftet med undersdkningen var att undersoka om det finns ett samband mellan upplevt
ohovligt beteende pd arbetsplatsen och hur detta dr kopplat till individuella skillnader i
agreeableness, openness och upplevd anstdllningstrygghet. Genom resultatet av var
undersokning kan vi forst och frdmst konstatera att det tycks finnas stod for att bade

personlighet samt graden av anstéllningstrygghet korrelerar med graden av upplevt ohovligt
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beteende pa arbetsplatsen. Déaremot visade inte resultatet att alder hade nagon statistiskt
signifikant korrelation till upplevt ohdvligt beteende.
Ohdvligt beteende utifran personlighetsvariablerna

Resultatet for var sambandsanalys som testade graden av openness i relation till
upplevt ohovligt beteende visade pd en positivt korrelation som var nagot starkare vid
Spearmans rho (0.31) &n vid Pearsons r (0.29). Detta 6verensstimmer inte med resultatet fran
Sliter et al. (2015), som fann en negativ korrelation nir de undersokte openness i relation till
upplevt ohovligt beteende. Ett exempel pa en mdjlig forklaring till den positiva relationen
mellan openness och upplevt ohovligt beteende kan vara att individer med en hogre grad av
openness till en hogre grad anser sig sjidlv vara mer intelligenta dn sina kollegor, vilket
McCrae och Costa diskuterar 1 sin studie (1987). P& en arbetsplats hade detta eventuellt
kunnat Gverséttas till att man talar ner till andra och vérdesitter sin egen asikt hogre, oavsett
om det dr berdttigat eller ej. Sddant beteende kan vara en orsak for kollegor att svara med
ohovligt beteende. Alternativt kan ifrdgasdttande av, eller avslag pa denna upplevda
intelligens eller nytankande idéer tolkas som ohdvligt beteende hos mottagaren.

Resultatet for var sambandsanalys som testade graden av agreeableness visade pé en
statistisk signifikant korrelation till upplevt ohdvligt beteende, dir vi till skillnad fran
openness sdg en negativ korrelation. Detta resultat stimmer Overens med den grupp av
egenskaper som Barrick och Mount (1991) tillskrev personer med hogre grad av
agreeableness, dir de hade en hogre tendens att vara mer samarbetsvilliga och toleranta mot
sin omgivning, och ddrmed tycks uppge en lidgre grad av upplevt ohdvligt beteende.

Ohdvligt beteende utifran alder

Som tidigare ndmnt visade inte dlder pa ndgon signifikant korrelation till graden av
upplevt ohovligt beteende for varken Pearsons r eller Spearmans rho. En faktor till varfor vi
uppnadde detta resultat kan vara att vart urval inte blev tillrdckligt spritt sett till
aldersfordelning, eftersom 50.5% av deltagarna var 29 4r eller yngre. Detta kan i sin tur ha
bidragit till varfor vi inte sag nagot statistisk signifikant resultat for just upplevt ohdvligt
beteende 1 relation till alder, nér tidigare forskning uppmérksammat att det faktiskt finns en

skillnad. Torkelson et al. (2016b) nddde som tidigare diskuterat slutsatsen att yngre
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arbetstagare upplever en hogre grad av ohovligt beteende pa sin arbetsplats, ett pastdende som
vi alltsd inte kan styrka med var undersokning.

Vad som istéllet visade sig intressant angéende alders-variabeln var att det bade genom
Spearmans rho och Pearsons r fanns en statistiskt signifikant korrelation mellan en hogre alder
och en hogre grad av upplevd anstillningstrygghet. Detta resultat bor dock tolkas med viss
forsiktighet, eftersom graden av anstillningstrygghet operationaliserades genom
egenkonstruerade fragor, och ddrmed inte har samma grad av validitet som de vetenskapligt
beprévade fragorna om upplevt ohovligt beteende och personlighet. Det dr dndock en
intressant tendens, som kan vara viard att fA mer fokus i fortsatt forskning inom
arbetspsykologins omrade.

Ohdvligt beteende utifran upplevd anstéillningstrygghet

Av alla undersokta variabler var korrelationen mellan upplevd anstéllningstrygghet
och graden av upplevt ohovligt beteende starkast for bade Pearsons r, savdl som for
Spearmans rho, d&ven om den senare var den svagare av de tvd. Resultatet visar pa en negativ
korrelation mellan dessa variabler. Detta resultat stimmer Overens med tidigare forskning
inom omradet frdn bland annat Torkelson et al. (2016a) som kopplar anstdllningsotrygghet,
organisatoriska forandringar, hoga krav samt lagt socialt stod fran kollegor till 6kat ohdvligt
beteende. De Cuyper et al. (2009) fann stod for att upplevd anstdllningsotrygghet skulle
samverka med bade utsatthet for och forovandet av arbetsplatsmobbning, vilket vi hér tolkar
som jamforbart. Aven Forskningen fran Li et al. (2019) fann ett negativt samband mellan
negativt socialt beteende frdn Gverordnade och upplevd anstéllningstrygghet. Denna effekt,
eventuellt i kombination med resultaten fran Torkelsson och De Cuyper, kan ha bidragit till
vart resultat.

Metoddiskussion

Genom studiens gang gjordes dven vissa metodologiska Overvdganden. Da
undersokningen dr en tvérsnittsstudie dr det inte mojligt att exempelvis faststdlla eventuella
kausala samband mellan de olika faktorer som undersoks, utan det som méits dr den
tidsaktuella forekomsten av de undersokta faktorerna i relation till varandra, och huruvida ett

mdjligt samband kan finnas. Syftet var ddrmed inte heller att skapa nigra forvantningar om
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vilken typ av personlighet, anstéllningsform eller alder som utgdr den mest optimala
arbetstagaren, utan snarare att uppmérksamma eventuella skillnader som kan tdnkas finnas.
Urval och deltagare

I och med undersdkningens storlek och ramar f6ljer naturligt vissa begrénsningar;
genom att vi exempelvis anvinde oss av ett bekvimlighetsurval i form av sociala media for att
nad ut med var enkétstudie tappade vi bade mojlig styrriktning samt vissa detaljer lings med
vigen som kan ha paverkat slutresultatet. Ett problem &r att vi anvidnde oss av ett
bekvamlighetsurval som minskar generaliserbarheten till populationen i helhet, eftersom det
séillan blir garanterat representativt. Med detta i beaktning valde vi att konstruera flertalet
demografiska fragor till enkéten, for att i viss man fa en uppfattning om vilka grupper vi nétt
ut till.

Genom anvédndandet av Facebook som plattform for distribuering av enkédten har vi
inte tillgang till exempelvis svarsfrekvensen. Detta gor att vi endast vet hur manga som
faktiskt ville delta, men inte hur ménga som sig den och valde att inte delta. Likaséa finns
risken att det skulle kunna tinkas utesluta de grupper av ménniskor som inte anvénder sig av
sociala media, men som dndock har viktiga asikter och tankar om sin upplevda arbetssituation.
De som anvinder Facebooks plattform dagligen 1 Sverige &r en forhéllandevis spridd
aldersgrupp; 1 en undersdkning genomford av Internetstiftelsen (2021) sag de att drygt 6 av 10
internetanvindare 1 dldrarna 22-81 anvénder sig av plattformen dagligen, varav fler anvander
plattformen minst varje vecka. Undersdkningen grupperade &lderskategorierna utifrén
decennierna, dér alltsd resultatet for 40-talister till 90-talister var forhallandevis jamnt. De
storsta skillnaderna fanns hos de som &r yngre dn 22 ar, samt hos 20-/30-talister, dir farre
anvindare rapporterades (Internetstiftelsen, 2021). Genom denna statistik gar det alltsa att se
att dven dldre anvédnder sig av Facebooks plattform till en hog grad, en grupp som annars ofta
pastas bli alienerade och underrepresenterade vid digital distribuering av underskningar.
Detta aterspeglas sig till viss del 1 vart urval dir den mest underrepresenterade alderskategorin
visade sig vara 35-45 aringar. Detta kan dock till viss del forklaras genom att inliggen
publicerades pa vara egna Facebook-profiler, som trots allt ror sig inom begriansade cirklar,
snarare dn att publicera inom exempelvis grupp-sidor med en storre méingd blandade

manniskor.
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Variabler

Vid skapandet av enkédten anvénde vi oss till stor del av redan fardiga skalor och fragor
for métning av upplevt ohovligt beteende, samt vid sjdlvskattningen gillande deltagarnas
personlighet. Genom dessa Okar tillforlitligheten for att unders6kningen faktiskt méter det den
avser att méta, samt gor den jimforbar med andra studier inom d&mnet som anvénder sig av
samma skalor.

Den interna konsistensen kan tolkas som god for samtliga variabler. Cronbach’s a var
over 0.7 for bade agreeableness och openness, vilket tyder pd en bra intern konsistens
(Navarro och Foxcroft, 2019). For variabeln upplevt ohovligt beteende var Cronbach's o
0.908, vilket #r ett vildigt starkt internt samband. Aven de egenkonstruerade frigorna for
upplevd anstéllningstrygghet visade en intern konsistens pa 0.73, vilket kan motivera att sla
samman resultatet pa de tvd frigorna till ett medelvirde. Vid jamforelser om en datapunkt
skulle uteslutas fanns endast vildigt smd& och fa forbéttringar vid respektive variabel.
Antagandena for Cronbach's a kan anses vara uppfyllda d& dessa resultat inte skilde sig
markant fran resultaten av en McDonalds omega.

Vid en visuell analys av den insamlade datan observerades ett antal outliers inom
variablerna agreeableness och anstéllningstrygghet, samt att majoriteten av de deltagande
rapporterar en ldg grad av ohdvligt beteende. For agreeablenessvariabeln sdg vi en mojlig
outlier som rapporterade en ldgre grad av agreeableness 1 relation till 6vriga deltagare, da
majoriteten gav vildigt hoga véirden pa frdgorna som berdrde agreeableness (median=4.22,
min=2). For variabeln for upplevd anstillningstrygghet sig vi fyra mojliga outliers som
samma virde (upplevd anstillningstrygghet=2). Aven om dessa outliers hade en viss paverkan
pa senare undersokta samband valde vi att behdlla dessa deltagares resultat d& de ar vl inom
ramarna for skalan.

Mojliga forklaringar till att dessa outliers svar stdr ut fran ovriga deltagandes svar kan
vara att vi har ett for litet urval, som innebar att vi kanske endast lyckats samla just deltagare
som innehar en hogre grad av agreeableness, upplever hog anstéllningstrygghet eller upplever
en lag grad av ohovligt beteende. Om vi hade samlat in mer data kanske “glappet” mellan
nuvarande outliers och resterande stickprov hade fyllts igen naturligt. Att vi har s ménga

deltagare som rapporterar en hog grad av agreeableness skulle kunna bero pa
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svarsfrekvens-bias, dar de med en hogre grad av agreeableness eventuellt kan vara mer
bendgna att delta 1 denna typ av frivillig studie &n personer med en lidgre grad agreeableness.
Likasé skulle det kunna bero pa att deltagarna vill visa upp sin bésta sida, dir det mest
atrdviarda svaret kanske tycks vara att uppvisa en hogre grad av agreeableness dn vad de
egentligen kanske har. Alternativt, att deltagarna genom enkétens formuleringar kan utldsa
vilka svar vi soker till var undersdkning, och pa s vis forsoker vara “hjalpsamma”. Med detta
1 atanke, bor resultatet tolkas med viss forsiktighet.

Som diskuterat i metoddelen Datahantering och dataanalys visade kombinationen av
Shapiro-Wilks och visuella analyser att datan for flera variabler inte var normalfordelad.
Denna brist pa normalitet ledde oss till att anvéinda bade Spearmans rho och Pearsons r for att
méta korrelationen mellan véra olika variabler. Resultatet frin dessa tester blev relativt lika d&
Pearsons r visar pd samma signifikanta resultat som Spearmans rho. Daremot varierar styrkan
1 dessa korrelationer for olika test dd vissa samband é&r starkare for Spearmans rho och andra
ir starkare for Pearsons r. Overlag paverkar inte valet av test den uppmitta datan for denna
undersokning inom storre utstrdckning, men kan innebdra Okad jamforbarhet till annan
forskning och tar bittre hdnsyn till dess begrénsningar.

Filosofi

Undersokningen begrinsas till viss del genom det deduktiva perspektiv vi antagit, dér
vi formade och baserade vara forskningsfragor p4 tidigare teorier och forskning. Aven om det
faller sig naturligt att tillvigagangsséttet ser ut pa det hér séttet i en studie i denna form och
storlek, sd dr det dndock av vikt att podngtera att det ocksd medfor sina begrinsningar.
Fordelarna med att basera pa tidigare teorier och forskning &r att det finns redan en bas att
utgd ifrdn, en bas vi kan forsoka utveckla vidare. Men genom att strikt f6lja tidigare teorier
och forskning uppstér litt konfirmationsbias. Eftersom dessa teorier anvénds som grundstenar
for att bygga vidare pd nya teorier, krivs det att kriterierna for dessa teorier redan &r
uppfyllda. Detta medfor risk att aspekter som missats att ta i beaktning i tidigare forskning
fortsatt missas dven 1 ny forskning.

Forslag till vidare forskning
Upplevt ohovligt beteende ér ett mingfacetterat omrdde som borjar hamna allt mer 1

stralkastarljuset, varav antalet variabler som kan ténkas paverka véxer i en stindig takt. Med
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det sagt, hade det varit intressant att se huruvida det padverkar om en arbetstagare har sin
anstéllning som sin priméra sysselséttning eller som sin sekundéra sysselsittning. Likasa, var
pa arbetsmarknaden det upplevs hogst grad av ohovligt beteende; en uppsjo av de studier som
genomforts har fridmst varit inom sjukvarden pa diverse sjukhus och vardcentraler. Detta
speglas dven till viss del i1 vér studie; den bransch som rymde majoriteten deltagare var just
Hiilsa och sjukvdrd. Om detta kan bero pa att arbetstagare som soker sig till en sédan bransch
ar mer benédgna att delta i enkétstudier eller att de i hogre grad vill gora sin rost hord dn
arbetstagare 1 andra branscher gar endast att spekulera om, men ar dndock intressant. Kanske
ar det rent av bara av bekvamlighet som det tidigare passat bést att genomfora denna typen av
studier pd. D& dessa arbetsplatser inkluderar en mingd olika sorters arbeten och yrken pé liten
yta mojliggérs en smidigare spridning av undersokningar som letar efter ett nagot bredare
representativt urval.

For fortsatt forskning som riktar sig mot hur olika arbetstagare inom diverse branscher
uppfattar ohdvligt beteende hade en omarbetad lista med branscher som exempel varit att
rekommendera. Listan med branscher som vi anvinde oss av visade sig i slutdndan bidra till
forvirring, bade hos oss vid analys men ocksa hos deltagarna. Flera deltagare har efter
medverkan uttryckt att den mest komplicerade delen av enkiten att fylla i var just frigan om
branschtillhorighet, eftersom flera av dessa exempel ér véldigt breda och vissa yrken létt faller
inom ramen for flera av exempel-branscherna. Vid analys av deltagarnas demografi upplevde
vi en stor midngd olika svar, utan mojlighet att med sdkerhet kategorisera dem ytterligare.
Fordelen med den stora mingden branscher vi tickte var att det Okar den externa
generaliserbarheten, men hur vi valde att formulera dem hade kunnat vidareutvecklas.

Manga av de undersokningar som genomforts inom just omradet for upplevt ohdvligt
beteende dr av enkét-slag, vilket foljer naturligt med tanke pa omradets natur, dér det ar ett
beteende och upplevelser i en vildig specifik omgivning som undersoks. Det vore dock
intressant att pa ett mer objektivt sitt forsoka forska vidare inom omradet. Genom exempelvis
vil forberedda observationer pa diverse arbetsplatser under en lidngre tid hade man kunnat fa

en samlad helhetsbild 6ver hur fenomenet faktiskt ter sig i vardagen.
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Slutsats

Sammanfattningsvis visade var undersokning att det finns olika aspekter hos individer
som kan korrelera till hur ohovligt beteende upplevs. Bide graden av openness samt av
agreeableness visade pd en korrelation till graden av upplevt ohovligt beteende, varav
openness korrelerade positivt och agreeableness negativt. Likasa visade graden av upplevd
anstéllningstrygghet i relation till upplevt ohovligt beteende pa en korrelation, varav denna var
negativ. Trots konstaterat i tidigare forskning, gav inte alders-variabeln ett statistiskt
signifikant resultat i relation till upplevt ohovligt beteende i var undersokning.

Den laga graden av rapporterat upplevt ohdvligt beteende hos deltagarna i
undersdkningen innebér en svarighet att hitta starka samband till 6vriga variabler, men av det
material vi har analyserat kan vi konstatera att det finns svaga till medelstarka samband
mellan arbetstagares grad av upplevt ohovligt beteende och graden av agreeableness,

openness och upplevd anstillningstrygghet pa svenska arbetsplatser.
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Appendix
Enkiten

Tack for att du tog dig tiden att hitta hit; vi ar tva studenter pa
kandidatprogrammet for personal- och arbetslivsfrdgor vid Lunds Universitet
som just nu skriver véar kandidatuppsats. Uppsatsen handlar om ohdvligt
beteende pa arbetsplatsen, personlighetsdrag och om hur personer uppfattar sin
anstéllning. Vi ér intresserade av att undersoka hur det ser ut pa arbetsplatser
runt om i landet och om hur arbetstagare sjdlva ser pa sin situation. Nu vill vi
alltsa fraga dig om hur du upplever din anstéillning, hur du beskriver dig sjalv

som person och dina erfarenheter av ohovligt beteende.

Vi ber dig déarfor att besvara en kort enkét som tar cirka 5-10 minuter att besvara.
Enkéten som gors i mjukvaran Sunet Survey dr anonym och svaren kan inte
hérledas tillbaka till dig som person. Eftersom svaren inte kan kopplas till dig
som enskild individ kan du inte ta del av dina egna svar, men resultatet av hela
undersokningen berdknas publiceras under varen 2022 pa portalen LUP Student
Papers. Som vanligt dr deltagande frivilligt och du kan nédr som helst avbryta ditt

deltagande.

27



Del 1. Forst vill vi be dig svara pa nigra korta fragor om vem du ir, vad du har for typ

av anstillning och din upplevelse av denna.

Kon

[_|Kvinna

[ Man

[ ]Ickebinir

[ ] Annat alternativ
[ ]Vill ¢j svara

Alder (ange antal ar):

Region jag frimst arbetar i:
[ ]Blekinge

[ |Dalarna

[ ]Gotland

[ |Givleborg

[ |Halland

[ ]J:imtland Harjedalen
[ JJénképings lin

[ ]Kalmar lin

[ |Kronoberg

[ INortbotten

[ ISkane

[ ]Stockholm

[ ]Sérmland

[ ]Uppsala

[ ]virmland

D Visterbotten

[ ]visternorrland

[ ]vistmanland

[ ]Orebro lin

[ ]Ostergstland

[ Vvistra Gotalandsregionen
D Annat

[]Vill ¢j ange

Min huvudsakliga sysselsiittning ér:
[ ] Arbete (Tillsvidareanstillning)

[ JArbete (Projekt/Visstid)

[ Arbete (Vikariat)

[ ]Arbete (Timanstillning)

[ ]Arbete (Sisongsanstillning)

[ ]Studier

[ ]Egenforetagande (med anstillda)
[ ]Egenforetagande (utan anstillda)
[ ]Organisationsarbete

[ ]Annat



Andra viisentliga sysselsittningar jag har vid sidan av min huvudsakliga sysselsiittning (det ir
mojligt att vilja flera alternativ):

[ ]Jag har ingen 6vrig sysselsittning
D Arbete (Tillsvidareanstéllning)

[ ] Arbete (Projekt/Visstid)

D Arbete (Vikariat)

|| Arbete (Timanstillning)
[_]Arbete (Sisongsanstillning)
[_|Studier

[ |Egenforetagande (med anstillda)
DEgenfdretagande (utan anstéllda)
[ ]Organisationsarbete

| Annat

Min arbetsplats tillh6r denna brasch:
[ | Ambassader & Internationella Org.
[_|Avlopp, Avfall, El & Vatten

[ |Bank, Finans & Férsikring
DBemanning & Arbetsformedling
DBransch—, Arbetsgivar- & Yrkesorg.
DBygg—. Design- & Inredningsverksamhet
[ |Data, It & Telekommunikation

[ |Detaljhandel

[ |Fastighetsverksamhet

D Foretagstjinster

[ |Hotell & Restaurang

[ |Har & Skénhetsvard

[ ]Halsa & Sjukvard

DJordbruk, Skogsbruk, Jakt & Fiske
[ ]7uridik, Ekonomi & Konsulttjéinster
[ ]Kultur, Néje & Fritid

[ |Livsmedelsframstallning

[ [Media

[ |Motorfordonshandel

[ ]Offentlig Forvaltning & Samhille

[ |Partihandel

[ |Reklam, Pr & Marknadsundersskning
[ |Reparation & Installation

[ |Resebyra & Turism

[ ] Teknisk Konsultverksamhet

[ | Tillverkning & Industri

[ ] Transport & Magasinering

[ |Utbildning, Forskning & Utveckling
[ ]Uthyring & Leasing

[ ]Ovriga Konsumenttjanster

[ ]Annan
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Jag upplever att jag har en trygg anstiillning.
[ ]Stimmer absolut inte

D Stammer ganska daligt

[ ]Stimmer varken bra eller daligt

[ |Stimmer ganska bra

[ ]Stimmer absolut

Jag Kkiinner oro dver att jag kommer bli uppsagd.

|| Stammer absolut inte

D Stammer ganska daligt

| Stammer varken bra eller daligt
[ ]Stimmer ganska bra

| Stammer absolut
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Del 2. Hiir foljer nigra pastienden om dig som person, dér vi vill be dig ta stillning till
hur vil de stimmer in pa dig sjilv.

Jag ser mig sjilv som nagon som....

Stimmer Stimmer
Stammer ganska varken bra Stammer Stammer
absolut inte daligt eller daligt ganska bra absolut

:’;(rilrierar att hitta fel hos [:l D D D |:|

Ar originell, kommer
med nya idéer

Ar hjilpsam och
osjdlvisk mot andra
Ar nyfiken pa minga
olika saker

Startar gril med andra
Ar sinnrik, en djup
tankare

Har en forlatande
laggning

Har livlig fantasi

Ar i allmanhet tillitsfull
Ar uppfinningsrik

Kan vara kall och
distanserad

Virdesitter konstnirliga,
estetiska upplevelser

Ar omtinksam och
vinlig mot nistan alla

Foredrar rutinarbete

Ar ibland ohévlig mot
andra

Tycker om att reflektera,
leka med idéer

Har f konstnarliga
intressen

Tycker om att samarbeta
med andra

Har en utvecklad smak
for konst, musik eller
litteratur

I I I A
I I N T I A
N I I I A
I I I I A
O OO0 O0o0do0 o ooooo ooog o o
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Del 3. Hiir foljer nigra pastienden om din upplevelse av det sociala klimatet pa din

arbetsplats, diir vi vill be dig att ta stéillning till hur vil pastiendena stiimmer for dig.

Har du under det senaste aret som du varit anstiilld i nuvarande organisation varit med om att
nagon av dina chefer eller arbetskamrater:

Allt som
Aldrig (0) (1) (2) (3) oftast (4)
Varit forédmjukande
eller nedlatande mot dig? D D D D |:|

Inte lyssnat till vad du

sagt eller inte visat [] ] L] [] []

intresse for din asikt?

Gett dig nedlitande eller

forolampande [:| |:] |:| D |:|

kommentarer?

Tilltalat dig pa ett

oprotessionellt sétt,

antingen infor andra eller [] L] [] [] []
privat?

Ignorerat dig eller

uteslutit dig fran |:| |:| D I:l I:'

kollegialitet?

Ifragasatt din bedémning

angaende nagot som du |:| |:| |:| D I:'

ansvarar for pa jobbet?

Forsok att dra in dig i en

oonskad diskussion kring [:| D |:| |:| |:|

personliga fragor?

Ovriga kommentarer (frivilligt)
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Tabeller
Tabell 1 Appendix

Huvudsaklig sysselsdttning

Huvudsaklig Sysselsidttning N %
Tillsvidareanstéllning 63 58.88%
Visstid/Projektanstéllning 4 3.74%
Vikariat 2 1.87%
Timanstéllning 4 3.74%
Sasongsanstillning 1 0.93%
Studerande 27 25.23%
Egenforetagande (med anstéllda) 3 2.80%
Egenforetagande (utan anstéllda) 3 2.80%
Totalt 107 100.00%
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Tabell 2 Appendix

Branschfordelning

Bransch N %
Avlopp, Avfall, El & Vatten 1 0.9 %
Bank, Finans & Forsakring 1 0.9 %
Bemanning & Arbetsformedling 3 2.8%
Bygg-. Design- &

Inredningsverksamhet 7 6.5 %
Data, It & Telekommunikation 4 3.7%
Detaljhandel 6 5.6 %
Foretagstjanster 1 0.9 %
Hotell & Restaurang 9 8.4 %
Har & Skonhetsvard 1 0.9 %
Hailsa & Sjukvard 15 14.0 %
Jordbruk, Skogsbruk, Jakt &

Fiske 2 1.9 %
Juridik, Ekonomi &

Konsulttjanster 4 3.7%
Kultur, Noje & Fritid 4 3.7%
Livsmedelsframstéllning 3 2.8%
Media 1 0.9 %
Motorfordonshandel 1 0.9 %
Offentlig Forvaltning &

Sambhille 9 8.4%
Reparation & Installation 1 0.9 %
Tillverkning & Industri 10 9.3 %
Transport & Magasinering 5 4.7 %
Utbildning, Forskning &

Utveckling 10 93 %
Uthyrning & Leasing 1 0.9 %
Annan 8 7.5 %
Totalt 107 100.00%
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Tabell 3 Appendix

Andra visentliga sysselsdttningar

Annan Sysselsittning N %

Ingen 6vrig sysselséttning 52 48.60%
Tillsvidareanstillning 10 9.35%
Visstid/Projektanstéllning 5 4.67%
Vikariat 1 0.93%
Timanstéllning 21 19.63%
Sasongsanstillning 4 3.74%
Studerande 5 4.67%
Egenforetagande (med anstéllda) 0 0.00%
Egenforetagande (utan anstéllda) 11 10.28%
Organisationsarbete 3 2.80%
Annat 6 5.61%
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