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Abstract
The study aimed to investigate how workplace incivility takes place among policemen and

firemen in Sweden. The study also intended to investigate the presence of psychological safety
and level of work engagement among policemen and firemen, and further if workplace
incivility correlates with the experience of their work situation based on these variables. This
in order to contribute with knowledge about how workplace incivility can take place and affect
one in their work role as a police or fireman. The survey is designed as a cross-sectional study
with quantitative data collection which means that no causal relationships can be determined.
The survey consisted of four demographic questions as well as three validated questionnaires:
Workplace Incivility Scale (WIS), Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9), and Team
Psychological Safety Survey. The survey was distributed electronically and consisted of 64
participants, of which 2 were women and 62 were men. The majority of the participants were
between 36-45 years old. The result showed that policemen and firemen experience low degree
of workplace incivility (median = 0.57, g1 = 0.14, q3= 1.0), high level of work engagement
(median =4.78, g1 = 3.53, g3 =5.11) and that there is a high prevalence of psychological safety
(81,3 %). The result also showed a significant negative correlation between workplace
incivility and work engagement (rho =-0.569, p = <.001), and a significant negative correlation
between workplace incivility and psychological safety (rho = -0.392, p = 0.001). This
demonstrates how the absence of workplace incivility can imply higher levels of work

engagement and higher presence of psychological safety among the employees.

Keywords: Negative social relations, Swedish context, Teams Psychological Safety, UWES-
9, Workplace Incivility Scale



Sammanfattning
Syftet med foreliggande studie var att undersdka om, och i vilken utstrackning, ohévligt

beteende tar sig uttryck hos blaljuspersonal i en svensk kontext. Studien amnade dven att
undersoka forekomst av psykologisk trygghet samt grad av arbetsengagemang hos
blaljuspersonal, och vidare om ohovligt beteende har nadgot samband med hur arbetssituationen
upplevs utifran dessa variabler. Detta for att bidra med kunskap om hur ohovligt beteende kan
yttra sig och paverka en i ens arbetsroll som polis eller brandman dar arbete i grupp utgor en
central roll. Undersdkningen utgjordes av en tvarsnittsstudie med en kvantitativ datainsamling,
vilket innebar att inga orsakssamband undersoktes. Enkaten bestod av fyra demografiska fragor
samt tre validerade frageformular: Workplace Incivility Scale (WIS), Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-9) och Team Psychological Safety Survey. Enkaten distribuerades
digitalt och urvalet bestod vidare av 64 deltagare, varav 2 var kvinnor och 62 var man.
Majoriteten av deltagarna var mellan 36-45 ar. Resultatet visade att blaljuspersonal upplever
lag grad av ohdvligt beteende pa arbetet (median = 0.57, q1 = 0.14, g3 = 1.0), hdg niva av
arbetsengagemang (median =4.78, g1 = 3.53, g3 =5.11) och att det féreligger en hog forekomst
av psykologisk trygghet (81.3 %). Resultatet visade dven en signifikant negativ korrelation
mellan ohdvligt beteende och arbetsengagemang (rho = -0.569, p = <.001), och en signifikant
negativ korrelation mellan ohovligt beteende och psykologisk trygghet (rho = -0.392, p =
0.001). Detta belyser att franvaron av ohovliga beteenden pa arbetsplatsen kan innebéra okat

arbetsengagemang och en hogre forekomst av psykologisk trygghet bland medarbetarna.

Nyckelord: Negativa sociala relationer, Svensk kontext, Teams Psychological Safety Survey,
UWES-9, Workplace Incivility Scale
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Ohovligt beteende pa arbetsplatsen i relation till arbetsengagemang och psykologisk
trygghet hos blaljuspersonal
Det &r idag relativt vanligt att det finns och utdvas ohévliga beteenden pa arbetsplatser i

Sverige. Till exempel rapporterar Torkelson et al (2016) i en studie att nastan tre fjardedelar
har varit utsatta for ohdvligt beteende fran kollegor (eng: coworker incivility) under det
senaste aret. Dessutom visar en annan studie av Cortina et al (2001) att det dven finns en
internationell forekomst av detta, dar 71 % av de anstallda rapporterade att de ndgon gang
upplevt ohovligt beteende pa arbetsplatsen (eng: workplace incivility) under de senaste fem
aren. Ohovligt beteende beskrivs som en mildare form av negativa beteenden som bryter mot
normer for 6msesidig respekt (Andersson & Pearson, 1999), vilket innebér negativa
konsekvenser for organisationen i termer av lagre vélbefinnande, engagemang och
arbetstillfredsstallelse (Cortina et al, 2001; Torkelson et al 2016).

Foljande studie kommer understka ohovligt beteende i relation till arbetsengagemang
och psykologisk trygghet i tva samhallsviktiga organisationer - polisen och raddningstjansten.
Som polis och brandman spenderas mycket tid tillsammans med arbetslaget till féljd av
gemensamma arbetsuppgifter, vilket innebdr att arbetsrelationer utgor en central del av
arbetet. Dessa kan bade utgora ett stort stéd och bidra till véalbefinnande, men dven utgora en
kalla till lagre trivsel pa arbetsplatsen. Da formagan att arbeta tillsammans péaverkas av hur
anstallda behandlar varandra, ar en god sammanhallning viktig for att grupparbetet ska
fungera (Pearson et al., 2000). Detta &r i sin tur ndgot som kan paverka férmagan att hantera
olika arbetsrelaterade situationer, och med tanke pa de svara utmaningar poliser och
brandman ofta stalls infor kan detta tankas vara sarskilt vasentligt att belysa i dessa
organisationer.

Beteendet gentemot varandra kan vidare spela en stor roll i huruvida medarbetarna
kanner trygghet till varandra. Att kanna sig trygg i relation till sina kollegor, kunna be om
hjalp samt erkénna och hantera misstag inom ett arbetslag har visat sig vara positivt bade i
relation till trivsel och produktivitet (Edmondson & Lei, 2014). Upplevs daremot inte
arbetskontexten som trygg kan detta var en orsak till att verksamheten inte utvecklas
(Edmondson, 2019).

Nagot som vidare visat sig vara viktigt for organisationers framgang ar
arbetsengagemang som pavisats ha en direkt paverkan pa arbetsprestationen, da engagerade
medarbetare producerar battre resultat (Bakker et al., 2011). Hur anstéllda behandlar varandra
kan vidare tankas hanga ihop med huruvida individen ka&nner sig engagerad i arbetet, vilket i

sin tur paverkar utfallet av arbetsprestationen och arbetskvalitén. Ohévligt beteende pa



arbetsplatsen kan saledes medfora flera negativa konsekvenser, bade for individen,
arbetslaget och organisationen i stort.
Polis- och brandmansyrket

| skrivande stund finns det fatal studier som belyser ohévligt beteende bland
blaljuspersonal. Blaljusorganisationer syftar till tre olika myndigheter som innefattar polis,
raddningstjanst och ambulanssjukvard. | foljande uppsats kommer termen blaljuspersonal
anvandas for att underlatta for lasaren, som i detta fall syftar till personer som arbetar inom
polismyndigheten och raddningstjansten.

Bade poliser och brandmén arbetar inom ett omvéxlande yrke dar kansloméssiga
utmaningar, stressiga situationer och traumatiska handelser ar en del av vardagen, vilket
staller hoga krav pa varje anstalld. Bade hot och vald &r vanligt férekommande pa
arbetsplatsen vilket for manga kan vara en svar utmaning mentalt. Polisforbundets ordférande
beskriver en tuff arbetsmiljo for poliser i yttre tjanst med hdg arbetsbelastning samt hdg
utsatthet for vald och hot, och menar att det finns en oro Gver polisernas aktuella
arbetssituation (Olsson & Ohlin, 2021). Vidare visar en studie fran 2017 gjord av Novus
Opinion pa uppdrag av Polisforbundet, att fyra av tio poliser ndgon gang har blivit utsatta for
vald, hot eller trakasserier i tjanst eller pa fritiden. Nar det géller poliser i yttre tjanst visade
studien att detta ar den mest utsatta gruppen, dar 62 % uppgav att de blivit utsatta for hot,
vald eller trakasserier under de senaste tolv manaderna (Polisférbundet, 2017).

Samma ar genomfordes dven en studie av fackforbundet Kommunal som beskriver
raddningstjanstens upplevelser av hot och vald i sitt yrke. Resultatet i undersokningen visar
att ungefar var tolfte anstalld i raddningstjansten uppger att de blivit utsatta for hot eller vald
inom yrket de senaste tolv manaderna. Studien visade &ven att det ar vanligt att personal
utsétts for hot och vald upprepade ganger samt att ungefar fyra av tio av de som arbetar inom
raddningstjansten kanner oro 6ver att bli utsatt for detta i sitt yrke (Kara, 2017).

Vidare visar en studie av Javidi och Yadollahi (2012) att blaljuspersonal ar upp till
32 % mer utsatta for posttraumatisk stress (eng: post traumatic stress disorder) an andra
yrkesgrupper. Posttraumatisk stress kan utvecklas nar som helst da nagon upplever att denna
utsatts for en traumatisk handelse som exempelvis hot och vald (Javidi & Yadollahi, 2012).

Fortsattningsvis beskriver Berglund (2018) i sin studie att blaljuspersonal inte kan
undvika att bli berorda efter de varit med om kritiska handelser. Samt att ju oftare personalen
utsitts for detta, desto hogre krav stélls pa huruvida de hanterar och éverkommer sina
upplevelser. Berglund (2018) menar att en viktig del av hanteringen verkar falla under det
kollegiala stodet. Genom att prata med kollegor dar fortroendet &r stort eller ventilera med
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den man arbetat med, delas ansvaret med kollegan och upplevs pa sa vis vara det som hjélper
mest for att bemastra jobbiga kanslor. Arbetsklimatet kan alltsa antas ha en inverkan pa
valmaendet och paverka hur vél den anstallde hanterar upplevelserna av kritiska handelser.

Berglund (2018) fann vidare att det inom polisen och raddningstjénsten upplevs vara
ett hardare klimat jamfort med inom ambulansorganisationen, dar det verkade vara mer
accepterat att 6ppet visa och hantera sina kanslor. Inom polis och raddningstjanst tycks det
vara en hardare miljo dar personalen upplever det svarare att visa sina kanslor, vilket verkar
grunda sig i radsla att gora bort sig infor sina kollegor, bli forflyttad eller framsta som svag
och misslyckad da de visar sig kanslomassigt paverkade efter kritiska handelser.

Ohovligt beteende pa arbetsplatsen
Mobbning, vald och aggressivitet har under langre tid varit mycket uppméarksammat

bland organisationsforskare (Cortina et al., 2001). Nagot som farre forskare undersokt ar den
mildare formen av “psychological mistreatment”, dér avsiktlighet &r mindre uppenbar.
Andersson och Pearson (1999), kallar detta beteende for workplace incivility, vilket i féljande
uppsats kommer bendmnas som arbetsrelaterat ohovligt beteende som &r den svenska
motsvarigheten till workplace incivility. Andersson och Pearson (1999) definierar ohovligt
beteende pa arbetsplatsen 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”. Ohdvliga
beteenden pa arbetsplatsen handlar alltsa om att bete sig ohovligt eller oforskamt pa satt som
bryter mot normer for respekt som finns inom arbetsplatsen.

Vidare kan dessa normer skilja sig at mellan olika organisationer och kulturer, men
Andersson och Pearson (1999) menar att det inom varje arbetsplats ingar normer for respekt
som bygger pa en delad moralisk uppfattning bland medlemmarna inom organisationen, dar
ohdovligt beteende utgor 6vertradelser av dessa normer. Detta kan ta sig uttryck genom att
exempelvis avbryta andra, inte svara pa tilltal eller forminska nagon eller deras asikt
(Torkelson et al 2016). Det kan aven handla om att exkludera andra fran gemenskapen,
ifrdgasatta andras kompetens, ha ett fientligt kroppssprak eller saga nedlatande kommentarer
(Holm, 2020).

Fortsattningsvis ar ohovligt beteende ett relativt nytt forskningsomrade i
Skandinavien, menar Torkelson et al (2016) som undersokt ohovligt beteende i en svensk
kontext bestadende av 3001 anstallda i Sverige. Studiens resultat visade att det rapporteras en
lagre forekomst av ohdvliga beteenden pa arbetsplatsen, jamfort med studier utforda i USA

(Reio Jr & Sanders-Reio, 2011), men att det trots detta anses som ett vanligt fenomen &ven i
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Sverige. Aven Eriksson (2020) har studerat oh6vligt beteende inom kontorsverksamheten i
Sverige, och fann att detta ar nagot som ar vanligt fosrekommande dven om det sker ganska
séllan.

Enligt Pearson och Porath (2005) ar ohovligt beteende inte bara kostsamt for en
organisation, utan menar att utsatta och vittnen till ohévliga beteenden dven kan ta efter
beteendet vilket bidrar till att det sociala organisatoriska klimatet fordndras. Andersson och
Pearson (1999) forklarar detta som att ohovligt beteende pa arbetsplatsen kan sétta igang en
social process i organisationen, dar det ohovliga beteendet skapar spiraler av 6kat negativt
utbyte bland kollegor. Det negativa beteendet reproduceras pa sa vis och dkar risken for mer
allvarliga konflikter och aggressiva beteenden (Andersson & Pearson, 1999).

Vad som foljer av ohovliga beteenden pa arbetsplatsen &r bland annat att
anstrangningen i arbetet minskar, saval som tiden pa arbetet, produktiviteten samt
prestationen. Aven arbetstillfredsstallelsen och lojaliteten till organisationen kan minska
(Pearson & Porath, 2005) saval som det fysiska och psykiska valmaendet (Torkelsson et al
2016). Ohdvligt beteende har dven visat sig kunna leda till depression, 6kad angest samt
forminskad sjalvkansla for den som blir utsatt (Blau & Andersson, 2005). Tidigare forskning
har vidare visat att vissa grupper ar mer utsatta for ohdvligt beteende pa arbetsplatsen an
andra, dar kvinnor, yngre, etniska minoriteter och de som ar anstallda i en lagre position
tillndr de mest utsatta grupperna (Torkelsson et al., 2016).

Ohovligt beteende kan alltsa resultera i en negativ paverkan hos den enskilda
individen saval som hos organisationen (Holm et al., 2019). Cortina et al. (2001) menar att
ohdvligt beteende pa arbetsplatsen fortjanar en serids och organisatorisk uppmarksamhet pa
grund av dess teoretiskt skadliga effekter pa organisationer och individer.
Arbetsengagemang

For att kunna prestera efter basta formaga ar det viktigt att vara engagerad i sitt arbete
Arbetsengagemang kan definieras som “ett positivt, fullféljande arbetsrelaterat tillstind som
karaktériseras av vitalitet, entusiasm och forsjunkenhet” (Schaufeli & Bakker, 2010;
Schaufeli et al., 2002). Vitalitet handlar om den energi och mentala elasticitet medarbetaren
har under arbetets gang, samt hur villig medarbetaren &r att anstranga sig i sitt arbete och
halla ut i svara situationer. Entusiasm refererar till niva av involvering i sitt arbete och
huruvida medarbetaren upplever inspiration, stolthet och identifikation med sitt arbete.
Forsjunkenhet forklarar den koncentration som avgor hur fort medarbetaren upplever att
arbetstiden passerar och huruvida medarbetaren har problem med att l6sgora sig fran arbetet
(Schaufeli & Bakker, 2004).



Arbetsengagemang kan alltsa forklaras som ett positivt, tillfredsstallande och
motiverande tillstdnd av arbetsrelaterat vélbefinnande dar utbrandhet kan ses som motpolen
till detta. Hoga nivaer av energi och entusiasm i sitt arbete ar ndgot som kénnetecknar
engagerade medarbetare (Bakker et al., 2008). Vidare ar de flesta forskare dverens om att
arbetsengagemang innefattar dimensioner av energi och identifiering, och menar med detta
att kanslan av kraft och stark identifikation med sitt arbete &r kdnnetecken for
arbetsengagemang (Bakker & Leiter, 2010). Bakker och Leiter (2010) beskriver vidare att
engagerade anstallda kanner sig motiverade att na utmanande mal och vill lyckas, samt visar
pa okad uppmarksamhet och minskad reaktion pa distraktioner.

Tidigare forskning har visat att arbetsengagemang har blivit allt viktigare for
organisationers framgang da det pavisats ha en direkt paverkan pa arbetsprestation, vilket
innebdr att engagerade medarbetare producerar béttre resultat (Bakker et al., 2011). Detta gar
i linje med Bakker och Demerouti (2008) som menar att arbetsengagemang paverkar
produktiviteten samt viljan att géra en god insats. Fortsattningsvis beskriver Schaufeli et al.
(2008) att arbetsengagemang ar forknippat med positiva foljder, bade pa en individuell niva i
termer av personlig utveckling, och pa en organisatorisk niva i termer av prestationskvalité.
Bakker et al. (2008) och Saks (2006) beskriver vidare att det ar enskilda medarbetares
insatser som tillsammans leder till 6kad arbetsprestation och darmed forbattrat resultat for
organisationen.

Fortséttningsvis havdar Bakker och Leiter (2010) att arbetsengagemang blomstrar i en
miljo dar organisationen och individens varderingar gar hand i hand. Detta da organisationen
framjar sina varderingar med anstéllda vilket inspirerar deras lojalitet, samtidigt som
organisationen ar lyhord for de vérderingar som anstéllda tillfor arbetet. Tidigare forskning
har aven visat att arbetsengagemang har ett positivt samband med arbetsresurser, da bland
annat socialt stod fran kollegor och handledare, feedback, varierande arbete samt
larandemojligheter &r positivt kopplade till arbetsengagemang (Bakker & Leiter, 2010). Detta
innebar saledes att en medarbetare med tillrackliga arbetsresurser kommer vara villig att
lagga ner mer fysiska, kognitiva och emotionella resurser i sitt arbete (Saks, 2006).
Psykologisk trygghet

For att en organisation ska vara valfungerande och utvecklas racker det inte att
anstalla kompetenta och motiverade manniskor, da det inte alltid innebar att de bidrar med sin
kunskap nar det behévs. Detta menar Edmondson (2019) ibland kan bero pa att de inte inser
behovet av sin kunskap, men att det oftare beror pa en radsla for att ha fel, sticka ut eller
forolampa sin chef.



Edmondson (2019) havdar att anstéllda pa de flesta arbetsplatser idag undanhaller vad
de tycker och tanker pa grund av radsla av att fraga eller saga nagot som kan fa dem att
framsta i dalig dager. Vidare beskriver Edmondson (2019) att arbetsplatsen behéver vara en
plats dar ménniskor kénner sig trygga med att dela med sig av sin kunskap, vilket innebar att
dela bade misstag, bekymmer, fragor och ideér for att kunskap ska kunna véxa fram. Idag
spenderar anstéllda 50 % mer tid pa att samarbeta &n vad de gjorde for 20 ar sedan vilket
indikerar pa att det inte racker med att anstalla kompetenta manniskor, utan att de dven
behdver kunna samarbeta bra (Edmondson, 2019). Edmondsons forskning kring team och
organisationsutveckling har under de senaste 20 aren visat pa att en faktor som hon sjalv
kallar Psychological Safety hjalper till att forklara skillnader i prestanda pa arbetsplatsen. |
foljande uppsats kommer detta bendmnas psykologisk trygghet, vilket enligt Edmondson
(2019) definieras som att deltagarna i ett team kanner en Gvertygelse om att de kan vara sig
sjalva fullt ut och en bekvamlighet i att uttrycka sig.

Vidare beskriver Edmondson att pa arbetsplatser med psykologisk trygghet hindras
inte individer av att ta interpersonella risker, sasom att exempelvis stélla fragor, erkanna
misstag, be om hjalp och ifragasatta radande normer och strukturer. Detta da de inte kanner
radsla for att bli forodmjukad eller klandrad (Edmondson, 2004). Medarbetarna ar alltsa
medvetna om att de kan misslyckas samt fa feedback om att de inte uppfyller
forvantningarna, men de kanner sig trots det villiga och kapabla att ta de inneboende
interpersonella riskerna och vara uppriktiga.

Enligt Edmondson (2004) kan psykologisk trygghet inte hérledas till individuella
skillnader sasom temperament eller personlighet. Istallet menar Edmondson (2019) att det
handlar om en egenskap hos kollektivet, mer specifikt arbetslaget. | ett arbetslag med
psykologisk trygghet kanner kollegorna tillit och respekt for varandra, vilket &r en av flera
fordelar (Edmondson, 2019). Detta innebér bland annat en trygghet i att kunna dela med sig
av sina misstag i en grupp, vilket i sin tur medfor larande av dessa. | organisationer dar
manniskor daremot inte sager ifran hotas organisationens férmaga att vaxa och fornya sig.

Inom psykologisk trygghet och dess teori utgor larandebeteenden (eng: learning
behaviors) en viktig aspekt for larande i arbetslaget. Larandebeteenden definieras som en
process dar handlingar patalas och kan resultera i forandring, forbattrad forstaelse samt 6kad
prestation (Edmondson, 1999). Detta bidrar till att misstag snabbt rapporteras och saledes att
atgarder kan vidtas i ett snabbare skede, samt till 6kat utbyte av idéer, information och

kunskap inom ett arbetslag. Edmondson menar att psykologisk trygghet &r en avgérande kélla



till vardeskapande i organisationer som verkar i en komplex och férandrande miljo
(Edmondson, 2019).

Syfte
Studiens syfte ar att bidra med kunskap om hur ohévligt beteende kan yttra sig inom

blaljusyrken, och hur dess samband ser ut till arbetsengagemang och psykologisk trygghet.
Om mojligt dven studera om det foreligger nagra konsskillnader. Ohovligt beteende inom
dessa organisationer ar ett omrade som ar daligt belyst i befintlig forskning, och
forhoppningsvis kan denna undersokning identifiera nya aspekter och insikter som kan fa en
praktisk avsattning och vara vardefulla i arbetsmiljoarbetet. Foljande fragestallningar har

stéllts for att uppfylla studiens syfte:

| vilken grad upplever blaljuspersonal ohévligt beteende pa arbetet?
| vilken grad upplever blaljuspersonal arbetsengagemang?
Hur hog ar forekomsten av psykologisk trygghet bland blaljuspersonal?

Skiljer sig fraga 1-3 avseende manlig och kvinnlig blaljuspersonal?

o > W e

Hur starkt &r sambandet mellan arbetsrelaterat ohovligt beteende och
arbetsengagemang?
6. Hur starkt ar sambandet mellan arbetsrelaterat ohovligt beteende och psykologisk

trygghet?

Metod
Undersokningsdeltagare
| studien deltog totalt 62 yrkesverksamma brandmaén i Goéteborg och 2

yrkesverksamma poliser i yttre tjanst i Region Syd (N = 64). Frageformularet och
information kring undersokningen skickades ut till cirka 326 anstéllda inom
raddningstjansten i Goteborg och cirka 125 anstallda poliser i yttre tjanst i Region Syd. Detta
ger en ungefarlig svarsfrekvens pa 14 %. Flest deltagare befann sig inom aldersspannet 36-
45 ar, och flest deltagare hade varit anstallda mer &n 10 ar upp till 15 ar. For ytterligare

information om undersokningsdeltagarna se tabell 1.



Tabell 1
Demografisk data for samtliga undersoékningsdeltagare

Antal (N=64) Procent (%)

Kon

Man 62 96.9
Kvinna 2 3.1
Ovrigt 0 0
Alder i ar

18-25 3 4.7
26-35 18 28.1
36-45 34 53.1
46-55 5 7.8
56-65+ 4 6.3
Yrke

Polis 2 3.1
Réaddningstjanst 62 96.9
Ovrigt 0 0
Anstallningstid inom yrket

1 ar eller mindre 4 6.3
Mer an 1 ar upp till 5 ar 15 23.4
Mer an 5 ar upp till 10 ar 11 17.2
Mer &n 10 ar upp till 15 ar 20 313
Mer an 15 ar 14 21.9

Studiedesign och procedur
Undersokningen ar designad som en tvérsnittsstudie. Metoden som ligger till grund

for studien dr kvantitativ datainsamling i form av en webbaserad enk&tundersokning. Enkéten
fanns att tillga via en digital lank vilket innebar att respondenterna hade mojlighet att utfora
den pa valfri plats och tid. Innan deltagarna besvarade enkéaten presenterades en
informationstext om studien och dess syfte samt att deltagandet bade var frivilligt, anonymt
och nar som helst gick att avbryta. Datan samlades in under perioden 25 november 2021 till 7
december 2021, vilket innebér att enkaten fanns tillganglig for respondenterna under totalt 13

dagar. En paminnelse skickades ut via mail till respondenterna efter att enkéaten varit 6ppen i



6 dagar. Sammanfattningsvis tog frageformularet cirka 5-10 minuter for deltagarna att
besvara.

Deltagarna identifierades genom att arbetsgivare inom raddningstjnsten och inom
polisen i Sverige kontaktades via mail kring huruvida de var intresserade av att delta i
studien. | mailet presenterades aven information om studien och dess syfte. De tva
arbetsgivare som var intresserade uppmanades vidare att sprida enkéten vidare till dess
arbetstagare via en direktlank. De som fick tillgang till enkaten utéver kontaktpersonerna var
darmed poliser anstéllda i region Syd och brandmén anstéllda i Goteborg. Urvalet som ligger
till grund for studien &r saledes ett malinriktat urval, da deltagarna valdes ut strategiskt utifran
de aktuella forskningsfragorna i studien.

Matinstrument
Enkatverktyget som anvéndes for att samla in datan var Sunet Survey. Webbenkaten

bestod av totalt 27 fragor och &mnade att méata forekomsten av arbetsrelaterat ohovligt
beteende hos blaljuspersonal samt deras upplevelser av arbetsengagemang och psykologisk
trygghet i arbetet. Fullstandiga fragor och svarsalternativ aterfinns i appendix.

Enkaten inleddes med fyra demografiska fragor som undersokte respondenternas
alder, kon, yrke och antal verksamma ar inom yrket. Darefter foljdes pastaenden kring
ohdvligt beteende, arbetsengagemang och psykologisk trygghet dér respondenten fick skatta
hur val pastdendena stamde Gverens med ens egna upplevelse. Detta méattes med hjélp av tre
validerade matinstrument; Workplace Incivility Scale (WIS) av Cortina et al. (2001), Utrecht
Work Engagement Scale (UWES-9) av Bakker och Schaufeli (2004) samt Team
Psychological Safety Survey av Edmondson (1999).

Workplace Incivility Scale (WIS)

For att undersoka upplevelsen av ohovligt beteende pa arbetsplatsen anvandes
Workplace Incivility Scale av Cortina et al. (2001). Formularet bestar av 7 fragor dar
respondenten skattar hur ofta en upplever sig ingatt i olika situationer som omfattas av nagot
ohovligt beteende fran antingen kollegor eller chefer, sett utifran det senaste aret.
Svarsalternativen handlar om hur ofta eller sallan den anstéllde varit med om det. Skattningen
bestar av en femgradig skala, dar 0 = aldrig, 1 = séllan, 2 = ibland, 3 = ofta och 4 = allt som
oftast. For att dversatta formularet fran dess originalsprak engelska anvéandes en svensk
validerad Oversittning av Torkelson et al (2014). Cronbach’s alpha for skalan uppmaittes till o

= .86.



Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9)

Arbetsengagemang undersoktes med hjalp av métinstrumentet UWES-9 av Bakker
och Schaufeli (2004). UWES-9 ér en validerad kortversion av UWES, som bestar av 9 fragor
istallet for 17. UWES-9 fanns att tillga i svensk version vilket var den som anvandes i
foreliggande uppsats. Hallberg och Schaufeli (2006) konstaterar att d&ven kortversionen har
hdg intern konsistens. Oberoende av vilken version mater formuléret arbetsengagemang
utifran tre subskalor: vitalitet (eng: vigor), entusiasm (eng: dedication) och forsjunkenhet
(eng: absorption), som maéts utifran tre pastaenden vardera.

Fragorna ar formulerade som pastaenden dar svarsalternativen handlar om hur ofta
eller séllan respondenten upplever det tillstand som efterfragas i respektive pastaende.
Skattningen bestar av en sjugradig skala dar 0 = aldrig, 1 = nastan aldrig (ndgra ganger om
aret eller mindre), 2 = sallan (en gang i manaden eller mindre), 3 = ibland (nagra ganger i
manaden), 4 = ofta (en gang i veckan), 5 = mycket ofta (nagra ganger i veckan) och 6 = alltid
(varje dag). Cronbach’s alpha for hela skalan uppmidttes till a = .94. For de enskilda
subskalorna uppméttes Cronbach’s alpha till o = .87 for vitalitet, o = .90 f6r entusiasm och a
= .80 for forsjunkenhet.

Team Psychological Safety Survey

For att undersdka psykologisk trygghet anvandes Edmondsons matinstrument Team
Psychological Safety Survey (1999). En svensk dverséttning har anvants, vilken ar skapad
och validerad av Frennby & Grumert (2018), som &ven undersokt psykologisk trygghet inom
raddningstjansten i Skane. Formularet bestar av 7 fragor och fokuserar pa individens
upplevelse av psykologisk trygghet pa arbetet, snarare &n gruppens. Fragorna ar utformade
som pastaenden dar skattningen innefattar en sjugradig skala dér 1 = Gverensstammer inte
alls och 7 = dverensstammer helt. Ett hogt varde indikerar hdg psykologisk trygghet.
Cronbach’s alpha for skalan uppmattes till o =.77.

Etiska 6vervaganden

| samband med enkaten fick deltagarna tillgang till inledande information kring
studien och dess syfte och hur lang tid enkaten berdknas ta att besvara. Det klargjordes dven
att deltagandet var frivilligt och anonymt och nér som helst gick att avbryta. Informerat
samtycke samlades in i samband med genomfdrandet av enkéten, vilket var obligatoriskt for
att kunna fortsatta till frageformularet. Kontaktuppgifter till ansvariga fanns vidare att tillga
via kontaktpersonerna. For att sékra deltagarnas anonymitet har inga personuppgifter samlats

in och for att undvika identifiering av enskilda individer redovisas resultaten pa gruppniva
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vilket innebér att svaren inte kan hérledas tillbaka till individen. Vidare har materialet endast
varit atkomligt for studiens forfattare.
Analyser

De statistiska analyserna genomfordes i programmet Jamovi version 1.6.23.
Signifikansnivan bestamdes till p < 0.05, tvasidig provning.

Infér analyserna har forutsattningar for de statistiska testen undersokts genom att
granska histogram, spridningsdiagram (eng: scatterplots), skevhet (eng: skewness) och
toppighet (eng: kurtosis) for de olika variablerna. Denna granskning visade att flera av
variablerna inte kunde anses approximativt normalfoérdelade, vilket ar varfor datan
analyserades med icke-parametrisk statistik. For deskriptiv analys anvandes darfor de icke-
parametriska centrallagesmatten median och typvarde och som icke-parametriska
spridningsmatt anvandes percentiler. Att inte anvanda sig av parametrisk statistik innebér en
nackdel i form av lagre statistisk styrka, men genererar samtidigt ett mer tillforlitligt resultat
som med storre sakerhet gar att forhalla sig till.

For att kunna bedoma férekomsten av psykologisk trygghet har cut-off varde skapats.
Det skapades aven cut-off véarden for ohovligt beteende och arbetsengagemang for att skapa
en fortydligande bild for lasaren. Avseende psykologisk trygghet har detta gjorts enligt
tidigare etablerat cut-off véarde av Frennby och Grumert (2018). Detta cut-off varde innebar
att respondenter med ett medelvarde mellan 1 och 4.999 har grupperats till 1ag psykologisk
trygghet och respondenter med ett medelvarde mellan 5 och 7 har grupperats till hdg
psykologisk trygghet.

Avseende ohdvligt beteende och arbetsengagemang har cut-off varden bestamts av
forfattarna i brist pa befintliga cut-off varden. Vad géller ohovligt beteende har respondenter
med ett medelvarde mellan 0 till 0.999 grupperats till lag, vilket innebér att den anstallde
under det senaste aret i sin nuvarande organisation aldrig eller séllan upplevt nagon form av
ohovligt beteende. Respondenter med ett medelvérde mellan 1 till 1.999 har grupperats till
medel, vilket innebdar att den anstéllde upplevt ohdvligt beteende séllan eller ibland.
Respondenter med ett medelvéarde mellan 2 till 4 har grupperats till hog, vilket innebér att den
anstéllde upplevt nagon form av ohdvligt beteende ibland, ofta eller allt som oftast.
Anledningen till cut-off vardet sattes vid 2 for den hdga grupperingen ar pa grund av att ett
medelvérde 6ver ibland tyder pa att ohovligt beteende forekommer da och da, vilket kan
misstankas vara tillrackligt for att en individ ska bli negativt paverkad i sin vardagliga

arbetssituation.
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Vad géller arbetsengagemang har respondenter med ett medelvéarde mellan 0 och
3.999 grupperats till Iag och respondenter med ett medelvéarde mellan 4 och 6 har grupperats
till hog. Anledningen till att cut-off vardet sattes vid 4 &r for att detta motsvarar ofta (en gang
i veckan), vilket vi anser ar att betrakta som hogt. Avstandet mellan svarsalternativ 3 och 4
var dven stort da svarsalternativ 3 motsvarar ibland (ndgra ganger i manaden), vilket vi inte
anser faller inom ramen for hogt.

For att analysera fragestdllning 4 och 5 genomfordes Spearman’s rhos icke-
parametriska korrelationsanalys. For att bedéma styrkan pa korrelationen anvéande vi oss av
Cohen’s d riktlinjer som presenteras i Navarro och Foxcroft (2019), dér styrkan pa
korrelationen oavsett riktning betraktas som mycket stark om korrelationskoefficienten ar
mellan 1.0 och 0.9, stark om den & mellan 0.9 och 0.7, medel om den &r mellan 0.7 och 0.4,
svag om den ar mellan 0.4 och 0.2 och férsumbar om den & mellan 0.2 och 0. (Navarro &
Foxcroft 2019).

Inga gruppjamforelser har genomforts da stickprovet endast utgjordes av 2 kvinnor,

vilket innebér att den planerade jamforelsen mellan mén och kvinnor inte gick att genomfora.

Resultat
Da undersokningen inte genererade tillrackligt med svar fran kvinnor innebér detta att
det inte gar att besvara alla tankta fragestéllningar. Undersdkningen bestod vidare endast av 2
poliser, vilket innebdr att resultaten nedan redovisas som en grupp men kan endast betraktas
som representativa for brandmannen i studien.

Deskriptiv statistik
For att undersoka fragestallning 1 och 2 beraknades deskriptiv data for stickprovet. |

tabell 2 presenteras median, typvarde, percentiler, minimumvérde samt maximumvarde for
arbetsengagemang och dess subskalor (UWES-9), ohdvligt beteende (WIS) samt psykologisk
trygghet (Team Psychological Safety Survey).
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Tabell 2
Deskriptiv data for arbetsengagemang och dess subskalor, ohévligt beteende och psykologisk

trygghet i urvalet

N Median  25e percentilen 75e percentilen Min. Max

Arbetsengagemang?® 64 4.78 3.53 511 111 5.89
Entusiasm 64 5.00 4.00 5.33 1.00 6.00
Forsjunkenhet 64 4.67 3.58 5.00 133 5.67
Vitalitet 64 4.67 3.92 5.00 0.67 6.00
Ohovligt beteende® 64  0.57 0.14 1.00 0.00 2.00
Psykologisk trygghet® 64 6.07 5.39 6.43 243 7.00

aArbetsengagemang: 0 = aldrig, 6 = alltid (varje dag)
bOhgvligt beteende: 0 = aldrig, 4 = allt som oftast
°Psykologisk trygghet: 1 = dverensstammer inte alls, 7 = verensstdimmer helt

Forekomster i urvalet
For att undersoka fragestallning 3, hur hog forekomsten av psykologisk trygghet

bland blaljuspersonal &r visas en fordelning av detta i tabell 3. For att ge en tydligare bild
presenteras dven fordelning av férekomsten av arbetsengagemang och ohovligt beteende (se
tabell 3). Insamlad data ger daremot inte maojlighet att visa resultat for fragestallning 4,

huruvida rapporteringen skiljer sig at avseende manlig och kvinnlig blaljuspersonal.

Tabell 3
Fordelning av forekomst av arbetsengagemang, ohovligt beteende och psykologisk trygghet

Antal (N=64)  Procent (%)

Arbetsengagemang? Lag 19 29.7
Hog 45 70.3
Ohévligt beteende® Lag 46 71.9
Medel 17 26.6
Hog 1 1.6
Psykologisk trygghet® Lag 12 18.8
Hog 52 81.3

3 gt arbetsengagemang = 0-3.999, hogt arbetsengagemang 4-6
b agt ohdvligt beteende = 0-0.999, medel ohovligt beteende =1-1.999, hégt ohovligt beteende 2-4
°Lag psykologisk trygghet = 1-4.999, hog psykologisk trygghet = 5-7
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Korrelationsanalyser
For att undersoka fragestallning 4 och 5, hur starkt sambandet ar mellan

arbetsrelaterat ohovligt beteende och arbetsengagemang samt mellan arbetsrelaterat ohovligt
beteende och psykologisk trygghet, genomfdrdes icke-parametriska korrelationsanalyser
mellan samtliga skalor. Spearman’s rho visade en statistiskt signifikant negativ korrelation
mellan arbetsrelaterat ohévligt beteende och arbetsengagemang, savél som en statistiskt
signifikant negativ korrelation mellan arbetsrelaterat ohdvligt beteende och psykologisk
trygghet. Enligt riktlinjer fran Navarro och Foxcroft (2019) bedoms dessa tva korrelationer
som medelstarka.

Korrelationsanalysen visade dessutom en statistiskt signifikant positiv korrelation
mellan arbetsengagemang och psykologisk trygghet, vilken beddms som svag. En
korrelationsanalys genomfdrdes aven mellan subskalorna i arbetsengagemang (entusiasm,
forsjunkenhet och vitalitet), vilket visade en statistiskt signifikant positiv korrelation mellan
samtliga tre. Styrkan pa dessa tre korrelationer bedéms enligt Navarro och Foxcroft (2019)
som starka. Samtliga resultat kan ses i tabell 4.

Tabell 4
Korrelation mellan arbetsengagemang, ohovligt beteende och psykologisk trygghet samt
mellan subskalorna entusiasm, forsjunkenhet och vitalitet

Arbets- Entusiasm  Forsjunkenhet  Vitalitet Ohovligt
engagemang beteende
Arbetsengagemang Spearman’s rho -
p-value -
Entusiasm Spearman’s rho 0.93 -
p-value <.001 -
Forsjunkenhet Spearman’s rho 0.92 0.77 -
p-value <.001 <.001 -
Vitalitet Spearman’s rho 0.94 0.85 0.80 -
p-value <.001 <.001 <.001 -
Ohdvligt beteende Spearman’s rho -0.57 -0.56 -0.43 -0.55 -
p-value <.001 <.001 <.001 <.001 -
Psykologisk trygghet ~ Spearman’s rho 0.41 0.39 0.35 0.44 -0.39
p-value <.001 0.001 0.004 <.001 0.001
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Diskussion
Syftet med denna undersdkning var att studera om, och i vilken utstrackning,

ohdvligt beteende tar sig uttryck hos blaljuspersonal. Vidare om detta har ndgot samband med
hur blaljuspersonal upplever sin arbetssituation sett utifran arbetsengagemang och
psykologisk trygghet. Om majligt avsag studien dven att studera om det foreligger nagra
konsskillnader i upplevelserna, men som ovan ndmnt har inte detta kunnat studeras till foljd
av att endast tva kvinnor valde att delta. Diskussion av studiens resultat disponeras efter
studiens forskningsfragor, vilka diskuteras i separata rubriker. Dérefter foljer resonemang om
studiens styrkor och svagheter foljt av konklusioner.

Ohovligt beteende

En av studiens forskningsfragor avsag att besvara i vilken grad blaljuspersonal
upplever ohdvligt beteende pa arbetet. Som det gar att se i tabell 2 och 3 ar upplevelsen av
ohdvligt beteende lag (median = 0.57). Pa svarsskalan befinner sig medianen alltsa mellan
aldrig och sallan.

Studiens resultat av 1ag upplevelse av arbetsrelaterat oh6vligt beteende ar i linje med
tidigare forskning som gjorts inom omradet i svensk kontext (Torkelson et al. 2016). Mot
bakgrund av de resultat som samlats in i USA dar ohdvligt beteende var mer férekommande
(Reio Jr & Sanders-Reio, 2011), &r det intressant att fundera éver hur kulturella skillnader
kan ha en inverkan pa ohovligt beteende inom dessa typer av yrken.

Trots att Torkelson et al (2016) i sin studie rapporterade lagre nivaer av ohovligt
beteende jamfort med vad som rapporterats i internationell forskning, konstaterades dock att
arbetsrelaterat ohovligt beteende ar utbrett &ven i Sverige och att det anses som ett relativt
vanligt fenomen. Exempelvis fann aven Eriksson (2020) i sin studie att ohdvligt beteende
inom kontorsverksamheter ar mycket vanligt, dar 92 % uppgav att det nagon gang
forekommit ohovligt beteende pa deras arbetsplats. Med tanke pa den laga upplevelse som
rapporterats i foreliggande studie ar det intressant huruvida férekomsten av ohovligt beteende
kan vara nagot som varierar beroende pa vilken bransch det handlar om. Det kan antas att det
inom blaljusyrken stts ett annat varde pa att i huvudsak st6tta varandra inom gruppen, da
traumatiska handelser &r vanligt forekommande inom dessa yrken (Olsson & Ohlin, 2021;
Kara, 2017). Mot bakgrund av detta ar det troligt att behovet av stod ar det som ar stérst inom
arbetsgruppen nar nagot jobbigt har intraffat under arbetsdagen. Vidare stodjer detta dven
tidigare forskning om att det kollegiala stodet &r det som hjélper mest for att hantera jobbiga
kénslor (Berglund, 2018).
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Fortsattningsvis visar tidigare forskning av ohovligt beteende att kvinnor rapporterar
hogre upplevelser an man och saledes loper storre risk att utséttas for onévligt beteende
(Torkelson et al., 2016; Eriksson, 2020). Det ar saledes intressant att fundera 6ver huruvida
studiens resultat hade sett ut om fler kvinnor deltagit.

Arbetsengagemang

Undersdkningen visade att respondenterna hade hogt arbetsengagemang med en
median = 4.78 (se tabell 2 och 3). Detta tyder pa att respondenterna upplever energi,
entusiasm och inspiration pa arbetet samt att de ar forsjunkna i sina jobb (Schaufeli &
Bakker, 2004). Den subskala som hade hdgst median var entusiasm (se tabell 2), vilket
innebar att respondenterna kénner inspiration, stolthet och identifikation med sitt arbete.
Enligt Bakker och Leiter (2010) &r ett kdnnetecken for arbetsengagemang bland annat just
kénslan av stark identifikation med sitt arbete, vilket respondenterna i hog grad upplever.
Detta kan tolkas som att de trivs i sin yrkesroll och i sin organisation. Bakker och Leiter
(2010) menar vidare att arbetsengagemang frodas i en miljé dar organisationens och
medarbetarnas varderingar gar hand i hand, vilket dven kan vara en indikator pa att
respondenterna identifierar sig med organisationen och vad den star for.

Vidare gar det att se i tabell 4 att subskalorna entusiasm, forsjunkenhet och vitalitet
har en stark positiv korrelation med varandra. Detta innebar att kénslan av entusiasm i hég
grad hanger ihop med kénslan av forsjunkenhet och vitalitet. Saledes kan detta forklaras som
att energinivan och uthalligheten 6kar om medarbetaren samtidigt ar entusiastisk kring sitt
arbete, da hoga nivaer av energi och entusiasm i sitt arbete kiannetecknar engagerade
medarbetare (Bakker et al., 2008). I sin tur kan detta medfora svarigheter med att 16sgdra sig
fran arbetet da arbetet upplevs som nagot stimulerande och nagot man é&r villig att spendera
sin tid pa. Sammanfattningsvis kan detta saledes tolkas som att respondenterna ar ndjda med
sitt yrke och trivs med sina arbetsuppgifter och dérav vill stanna kvar i organisationen.

Enligt Bakker et al. (2011) har arbetsengagemang visats ha en paverkan pa
arbetsprestationen i form av att engagerade medarbetare producerar battre resultat. Da
resultatet tyder pa att respondenterna upplever hog grad av arbetsengagemang kan detta
mojligen tolkas som att respondenterna &ven presterar bra i sitt arbete. Detta &r dven i linje
med tidigare forskning av Bakker och Demerouti (2008) som menar att arbetsengagemang
paverkar produktiviteten och viljan att gora en god insats, vilket kan anses som sarskilt
betydelsefullt i just blaljusorganisationer dar arbetsinsatserna i vissa fall kan handla om liv

eller dod.
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Arbetsengagemang innebér vidare positiva foljder pa en individuell niva i form av
personlig utveckling (Schaufeli et al., 2008). Detta kan uppfattas som att en engagerad
medarbetare inte endast kanner ett driv att gora en god insats for organisationen skull, utan att
drivet d&ven kommer inifran da de kéanner att arbetet tillfor nagot pa ett personligt plan. Detta
kan vara pa grund av att de kanner att de utvecklas, men aven att de kanner stark
identifikation med sitt arbete och att det ar viktigt for dem att gora bra ifran sig. Vidare ar
detta i enlighet med Bakker och Leiter (2010) som menar att engagerade medarbetare kanner
sig motiverade att na utmanande mal och vill lyckas. Bakker och Leiter (2010) menar &ven att
engagerade medarbetare visar pa okad uppmarksamhet och minskad reaktion pa distraktioner,
vilket kan indikera pa att respondenterna presterar bra i sitt yrke da de har formagan att
fokusera pa sina arbetsuppgifter. Detta i kombination med att respondenterna kanner ett starkt
driv att lyckas i olika arbetsrelaterade situationer, tyder pa flera goda forutsattningar som kan
vara sarskilt viktiga inom blaljusyrken dar det stalls hoga krav pa varje anstalld.

Psykologisk trygghet

Avseende psykologisk trygghet visade resultatet att forekomsten var 6vervégande hog
(81,3 %) och med en median = 6.07 (se tabell 3 och 4). Studiens fordelning av psykologisk
trygghet ar vidare i linje med tidigare forskning som gjorts inom psykologisk trygghet bland
raddningstjanstpersonal (Frennby & Grumert, 2018), vars resultat visade en liknande
fordelning av psykologisk trygghet dér 81 % av deltagarna upplevde hdg psykologisk
trygghet.

Undersokningen visar saledes pa att en 6vervagande majoritet av respondenterna
upplever psykologisk trygghet i deras arbete. Detta &r att tolka som positivt da det innebar att
respondenterna kénner sig bekvédma med att uttrycka sig samt att de kénner att de kan vara sig
sjalva (Edmondson, 2019). Det innebér vidare att det for respondenterna upplevs som tryggt
att ta interpersonella risker sasom att exempelvis stalla fragor, erkdnna misstag, be om hjalp,
ifragasatta radande normer och strukturer (Edmondson, 2004), vilket ar positivt da det bidrar
till att organisationen véxer och fornyar sig.

Att kanna sig villig och kapabel att ta interpersonella risker indikerar ocksa pa en
trygghet i att visa sig sarbar infor kollegor och chefer, vilket ar fordelaktigt da det kan 6ka
larandet i arbetsgruppen, sa kallade learning behaviors (Edmondson, 1999). Detta innebdr att
en dvervagande del av respondenterna troligtvis uppvisar beteenden som fraémjar férandring,
forbattrad forstaelse, utbyte av kunskap och idéer och séledes 6kade prestationer. Vad som
foljer av detta ar att misstag snabbare kan upptackas och rapporteras och att atgarder pa sa vis
kan vidtas i ett snabbare skede (Edmondson, 1999). Att kunna patala handlingar och misstag
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som vidare resulterar i processer av larande ar saledes fordelaktigt for bade arbetslaget och
organisationen som da utvecklas. Edmondson (2019) belyser aven hur psykologisk trygghet
ar en avgorande kélla till vardeskapande i organisationer som verkar i en komplex och
forandrande miljo, vilket kan tyda pa att psykologisk trygghet har en stor betydelse inom
blaljusyrken med tanke pa att dess miljo ofta ar komplex och oférutsagbar.

Den hdga forekomsten av psykologisk trygghet i studien talar vidare for ett
valfungerande samarbete i arbetsgruppen, vilket ar viktigt inom dessa yrken da
arbetsuppgifterna i stor del utfors tillsammans i grupp. Blaljusyrken utgors aven av tydliga
roller och rutiner, vilket kan forklara forekomsten av psykologisk trygghet da
arbetsstrukturen kan dka chanserna att misslyckanden och problem identifieras och atgardas.
Den hdga graden av psykologisk trygghet skulle darfor kunna vara ett resultat av att ett
fungerande grupparbete prioriteras och vardesétts for att medarbetarna ska kunna arbeta
utefter basta formaga.

Det &r vidare sannolikt att respondenterna trivs i sitt arbetslag da karakteristika for
psykologisk trygghet bland annat &r att man ké&nner sig trygg och respekterad av sina
kollegor. Blaljuspersonalens arbete kan vidare tankas fraimja sammanhallning da det innebéar
gemensamt samarbete for allmanhetens béasta. I linje med Edmondson (2004) &r psykologisk
trygghet en egenskap hos arbetslaget och i detta fall kan det mdjligen tolkas som att
arbetslaget utgors av en gemenskap dar fokuset pa sjalva arbetet ar starkare &n fokuset pa sig
sjélv.

Korrelation mellan ohévligt beteende och arbetsengagemang

Sambandet mellan ohdvligt beteende och arbetsengagemang pavisade en medelstark
signifikant negativ korrelation (se tabell 4), vilket kan tolkas som att ju mindre ohovligt
beteende pa arbetsplatsen, desto hogre ar arbetsengagemanget. Detta &r i enlighet med
Torkelson et al (2016) som menar att ohovliga beteenden pa arbetsplatsen innebéar negativa
konsekvenser i form av lagre nivaer av fysiskt och psykiskt valmaende, valbefinnande,
arbetstillfredsstallelse och engagemang. Aven Pearson och Porath (2005) beskriver att
arbetstillfredsstéllelsen och lojaliteten till organisationen kan minska savél som
anstrangningen i arbetet, produktiviteten samt prestationen. Da resultatet tyder pa lagt
ohovligt beteende och hdga nivaer av arbetsengagemang kan detta betraktas vara i enlighet
med tidigare forskning. Franvaro av ohovliga beteenden kan saledes underlétta mojligheterna
for medarbetarna att kdnna engagemang i sitt arbete, dd medarbetarna i hogre utstrackning

tillats fokusera pa sitt arbete da ohdvliga beteenden kan uppta mycket av ens uppméarksamhet.
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Da arbetsengagemang utgdrs av ett positivt, tillfredsstallande och motiverande
tillstand av arbetsrelaterat vélbefinnande (Bakker et al., 2008), talar detta for ett tillstand som
inte uppkommer till f6ljd av ohovliga beteenden. Detta da arbetsengagemang uppkommer till
foljd av trivsel, vilket ar ett kanslotillstand som minst troligt infinner sig vid utsatthet for
ohdvliga beteenden. Arbetsengagemang har vidare en positiv paverkan pa produktiviteten
(Bakker & Demerouti, 2008), jamfort med oh6vliga beteenden som paverkar produktiviteten
negativt (Pearson & Porath, 2005). Da ohovligt beteende och arbetsengagemang tyder pa
motsatta konsekvenser, kan detta tolkas som att arbetsengagemang och ohovliga beteenden
har svart att samexistera i en organisation. Detta visas i resultatet i form av det negativa
sambandet, vilket gar i linje med tidigare forskning.

Da respondenterna upplever hog grad av arbetsengagemang och saledes kanner
inspiration, stolthet och identifikation med sitt arbete kan detta tolkas som att arbetet har stor
betydelse for dem. Detta kan vidare tolkas som att respondenterna gemensamt &r dedikerade
och passionerade i sitt arbete och till féljd av detta arbetar val tillsammans som ett team.
Detta hade kunnat vara en forklaring till franvaron av oh6vliga beteenden, da det méjligen
inte finns nagot utrymme for detta i deras arbetskontext till féljd av det gemensamma
engagemanget for arbetet.

Korrelation mellan ohévligt beteende och psykologisk trygghet

Avseende sambandet mellan ohévligt beteende och psykologisk trygghet pavisade
detta resultat &ven en medelstark negativ signifikant korrelation (se tabell 4). Detta kan tolkas
som att desto mindre ohovligt beteende pa arbetsplatsen, desto hogre ar den psykologiska
tryggheten. Psykologisk trygghet inom arbetsgruppen innebér att gruppmedlemmarna kénner
sig bekvama med att dela med sig av bade sina misstag, men dven sin kunskap (Edmondson,
2019), vilket ar nagot som mojligen inte infinner sig i grupper dér ohovligt beteende
forekommer. Detta da medarbetarna mojligtvis inte kanner sig bekvama att uttrycka sig fullt
ut om de &r medvetna om att det forekommer beteenden sadsom att avbryta andra, inte svara
pa tilltal eller forminska nagon. Fortsattningsvis innebar delande av kunskap och misstag
inom en grupp att gruppen lar av varandra och utvecklas tillsammans (Edmondson, 2019),
medan gruppmedlemmar som upplever risk for att utsattas for hot eller skam har bendgenhet
att bete sig pa sétt som snarare forhindrar larande och utveckling inom gruppen (Holm et al,
2019).

Psykologisk trygghet innebér vidare att kollegor kénner sig respekterade av varandra,
som en f6ljd av tryggheten att kunna dela med sig av sina misstag och ta interpersonella
risker pa arbetsplatsen (Edmondson, 2019). Ohovligt beteende innebar omvant att respekten
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gentemot varandra i arbetslaget reduceras, vilket saledes kan innebéra att psykologisk
trygghet kan ha svart att blomstra i en miljo bestaende av ohévliga beteenden.

Vidare menar Andersson och Pearson (1999) att det inom varje arbetsplats
forekommer normer om respekt som grundas i en delad moralisk uppfattning bland
medlemmarna inom organisationer, dar ohovligt beteende utgor ett dvertramp av dessa
normer. Saledes skulle denna negativa korrelation mellan ohovligt beteende och psykologisk
trygghet kunna tyda pa att det finns gemensamma varderingar av att behandla varandra vl
som delas av samtliga i organisationen. Detta kan ténkas vara sérskilt viktigt inom dessa
yrkesgrupper till foljd av arbetets tuffa karaktar.

Korrelation mellan arbetsengagemang och psykologisk trygghet

Undersokningen pavisade ett svagt positivt samband mellan arbetsengagemang och
psykologisk trygghet (se tabell 4). Att korrelationen &r signifikant positiv innebar att
respondenterna som angav att de &r engagerade i sitt arbete, aven upplever psykologisk
trygghet i arbetet. Detta kan forklaras pa sa satt att arbetsengagemang och psykologisk
trygghet pa olika satt kan relateras till varandra. Att inga i ett arbetsklimat dar man kanner sig
trygg i relation till sina kollegor, bekvdm med att uttrycka sig och att man kan vara sig sjélv,
(Edmondson, 2019), &r enligt Edmondson & Lei (2014) positivt i relation till bade trivsel och
produktivitet.

Trivs anstallda pa sin arbetsplats ar det sannolikt att de dven kanner sig engagerade,
da arbetsengagemang utgors av ett tillfredsstallande och motiverande tillstand av
arbetsrelaterat valbefinnande (Bakker et al., 2008). Att ha bada komponenter uppfyllda talar
for att den anstéllde kanner trivsel och i sin tur d&ven har mojligheterna och resurserna att
prestera darefter. Bakker et al. (2008) och Saks (2006) beskriver vidare att det ar enskilda
medarbetares insatser som tillsammans leder till 6kad arbetsprestation och darmed forbattrat
resultat for organisationen. En tankbar forklaring till detta kan saledes vara att medarbetarna
upplever psykologisk trygghet inom arbetslaget, vilket framjar formagan att arbeta
tillsammans da de kanner tillit och fortroende gentemot varandra. Detta kan alltsa tolkas som
att psykologisk trygghet och arbetsengagemang pa satt och vis gar hand i hand.

Enligt Bakker och Leiter (2010) har dven arbetsengagemang ett positivt samband med
arbetsresurser, da bland annat socialt stod fran kollegor och handledare, feedback, varierande
arbete samt larandemaojligheter ar positivt kopplade till arbetsengagemang. Detta visar pa
olika aspekter som ingar i psykologisk trygghet som exempelvis larandebeteenden, att vaga

erkénna misslyckande och ta emot feedback, samt socialt stdd (Edmondson, 1999). Detta
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synliggor hur olika aspekter av psykologisk trygghet &r positivt kopplat till
arbetsengagemang.

Styrkor och svagheter
Studien har bade styrkor och svagheter. Framforallt &r det relevant att diskutera

studiens urval, procedur, undersdkningsdesign, operationalisering och instrument.
Undersokningsdesign

Da studien ar utformad i syfte att undersoka férekomst och samband ansags
kvantitativ ansats ratt for undersokningen, da det ger oss mojligheten att distribuera enkéten
till ett stort deltagarantal. En begransning med denna studiedesign ar att det inte gar att uttala
sig om kausalitet, vilket innebér att det inte gar att dra nagra slutsatser om orsak och verkan i
studien. Detta bor sdledes tas i beaktning vid tolkning av resultaten. Vidare bygger
undersokningen pa sjalvskattning vilket utgor ett subjektivt matt. Det kan exempelvis vara
individuellt hur olika handelser eller kanslor bedéms och uppfattas vilket bor has i atanke vid
tolkning av resultatet.

Urval

Med en svarsfrekvens pa 14 % foreligger det ett hogt bortfall i urvalet. Detta kan bero
att deltagandet &r frivilligt och att det saknats tid och forutsattningar att besvara enkaten.
Framforallt var det en stor avsaknad av respondenter inom polisyrket, vilket mojligtvis kan
forklaras av deras aktuella arbetssituation déar hdg belastning ar ett faktum (Olsson & Ohlin,
2021). Vidare var det en stor avsaknad av kvinnliga respondenter, vilket troligtvis kan
forklaras av att studien undersoker mansdominerade yrken. Detta var vidare en av de
bakomliggande anledningarna till att frigan om konsskillnader vécktes i foreliggande
uppsats. Franvarandet av kvinnliga deltagare &r saledes ett resultat i sig som ar vart att ta
hansyn till, samtidigt som det ar relevant att beakta hur resultatet kan ha paverkats av denna
konsfordelning.

Att de insamlade svaren inte har sa stor variation avseende kon och alder kan
betraktas som en svaghet utifran den externa validiteten. Da deltagarna i studien endast utgor
en avgransad del av populationen, innebér detta svarigheter att gora generaliseringar utanfor
malpopulationen. Vidare gar det inte att faststélla att resultatet ar systematiskt 6ver tid da
undersokningen endast ar genomford pa en grupp vid ett tillfalle. Upplevelser av ohovligt
beteende, arbetsengagemang och psykologisk trygghet kan vidare se mycket olika ut
beroende pa geografiska forutsattningar och resurser, vilket innebér att studiens resultat inte
kan antas vara representativt for varken poliser eller brandmén. Daremot ar en styrka att fynd

som gjorts inom psykologisk trygghet i foreliggande studie 6verensstimmer med tidigare
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forskning som gjorts inom omradet pa samma population (Frennby & Grumert, 2018), vilket
talar for studiens trovardighet.
Procedur

Da enkaten genomfordes digitalt fanns ingen ansvarig narvarande vid mattillfallena.
Detta forutsatter att respondenterna forstod fragorna sa som det &r menat da det inte fanns
mojlighet att stalla fragor. For att undvika detta lades mycket tid till att utforma enkéten pa ett
sa tydligt, begripligt och dverskadligt satt som majligt. Eftersom enkéten vidare skickades ut
till respondenterna av representanter fran respektive organisation forsvagades kontrollen dver
datainsamlingen, vilket kan vara en tankbar orsak till bortfallet. Det &r mojligt att dessa
problem hade reducerats om enkéten hade besvarats fysiskt pa bestamd tid och plats, men
detta hade inte varit praktiskt genomforbart utefter de resurser som funnits tillhanda.

Vidare &r den korta tidsramen en aspekt som &r vérd att ndmna. En langre period av
datainsamling skulle méjligtvis innebara att fler deltagare kunnat nas vilket pa sa vis hade
minskat bortfallet, samt mojligen bidragit till en jamnare férdelning mellan deltagarnas alder,
kon och yrkesgrupp. Daremot kan den begrénsade tidsramen &ven stérkt den interna
validiteten eftersom omstéandigheterna kan antas vara samma for respektive grupp under
perioden da undersdkningen genomforts, da deltagarna tillnér samma lan och arbetsplats.
Operationalisering och instrument

En styrka i studien ar att ohovligt beteende, psykologisk trygghet och
arbetsengagemang ar vél beforskade begrepp som har tydliga definitioner och teorier
kopplade till sig, vilket talar for studiens trovardighet. Vid utformandet av enkéten har
validerade matinstrument anvants for att undersdka respektive fragestallning.

Vad géller instrumentet WIS &r detta ett instrument med férre fragor jamfort med
andra instrument som &mnar mata ohdvligt beteende, exempelvis UWBQ (Uncivil Workplace
Behaviour Questionnaire), utformad av Martin & Hine (2005) vilken bestar av 124 fragor.
Detta innebér att WIS som bestar av 7 fragor tar betydligt kortare tid att besvara och saledes
kan ténkas 6ka chanserna att deltagarna fullféljer enkéten. Dock & UWBQ en skala som kan
belysa begreppet ohovligt beteende mer nyanserat och detaljerat, medan WIS bestar av
évergripande fragor om ohdvligt beteende. Saledes finns det bade styrkor och svagheter vad
galler val av instrument, men viktigt att ta hansyn till &r att studien undersoker yrken dar
tiden for att besvara enkéter kan vara begransad och mot bakgrund av detta anses WIS som
ett val passande formulér i detta sammanhang.

Vidare ar WIS ett valanvant formular av forskare runt om i varlden. Cortina et al.
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(2001) rapporterar god intern konsistens for WIS med ett Cronbach’s alpha pa o = .89. Aven
andra studier rapporterar god intern konsistens for formularet, bland annat Blau och
Andersson (2005) dar Cronbach’s alpha uppmidttes till o = .88. Fortsattningsvis indikerar
dven den svenska versionen av Torkelson et al. (2014) pa hog tillforlitlighet vad galler intern
konsistens med ett Cronbach’s alpha pa a = .88, vilket ar jamforbart med ursprungliga
rapporterade resultat av Cortina et al. (2001). Da Cronbach’s alpha i féreliggande studie
erholl ett varde pa a = .86 &r detta i linje med vad som uppmatts i tidigare forskning. Saledes
ansags instrumentet vara en val anpassad skala for att méta arbetsrelaterat ohévligt beteende i
foreliggande studie.

Originalskalan av WIS &r vidare utformad att méta huruvida respondenter
upplevt ndgot av de 7 pastaendena under ett tidsspann pa de senaste fem aren, medan den
svenska versionen av Torkelsson et al. (2014) har dndrat till “under det senaste aret”, vilket
anvants i foreliggande studie. Saledes kan det bli problematiskt att jamfora studien med
tidigare forskning da tidsspannet skiljer sig at mellan formuldren. Vidare kan denna
forandring av att undersoka en mer narstaende tidsperiod vara fordelaktigt da det kan vara
lattare for respondenterna att minnas vad de varit med om det senaste aret an for flera ar
sedan.

Fortsattningsvis bor det dven poangteras att denna studie inte samlade in nagra
uppgifter om vilken position deltagarna i respektive yrke besatt. Att samla in denna
information om deltagarna skulle mojligtvis kunna bidragit med intressanta fynd da
jamfaorelser mellan grupper hade kunnat genomforas.

Vad géller instrumentet UWES é&r detta ett val beforskat instrument som har
genomgatt flertalet validitetsstudier i olika yrkesgrupper samt i olika lander. Aven
kortversionen UWES-9 ar enligt Schaufeli och Bakker (2004) ett valitt och reliabelt matt pa
arbetsengagemang. Vidare har &ven Hallberg och Schaufeli (2006) konstaterat att den
svenska versionen av UWES-9 har hog intern konsistens. Cronbach's alpha for hela skalan
uppmattes till o = .94 vilket &r i linje med originalformularet dar o = .93. Vad géller
subskalorna inom UWES-9 uppnadde samtliga tre skalor en intern konsistens pa minst o =
0.80, vilket dven det &r likt originalet dir lagsta virdet motsvarar a = 0.79. Av
frageformulérets reliabilitet att doma kan UWES-9 antas vara en god metod att anvanda vid
maétning av arbetsengagemang.

Vad géller Team Psychological Safety Survey &r detta enligt genomférd
litteratursOkning ett instrument som i liten utstrdckning anvénts i svensk kontext, men som &r

desto mer beforskat i andra lander. Tidigare forskning visar att instrumentet vid flertalet
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sammanhang erhallit ett tillfredsstallande Cronbach’s alfa. Till foreliggande studie anvandes
en svensk version av formuldret som ar dversatt av Frennby & Grumert (2018), vilka
genomfort en grundlig dversattning av skattningsskalan enligt WHO:s riktlinjer. Detta
Oversatta instrument erholl ett lagre Cronbach’s alfa o = .70, jamfort med originalformuldret
vars Cronbach’s alpha uppmattes till o =.82 (Edmondson, 1999). Trots att den Gversatta
versionen erholl en lagre intern konsistens ar det ett varde som ér tillfredsstallande for intern
konsinstens. Detta tyder pa att dversattningen innefattar tydliga pastaenden och
svarsalternativ som stimmer 6verens med de konstrukt som formuléret avser méta. |
foreliggande uppsats dir Cronbach’s alpha uppmiittes till o = .77 tyder saledes pa att inga
betydande fel i utférande eller kodning gjorts.
Framtida forskning

For framtida forskning inom ohovligt beteende i relation till arbetsengagemang och
psykologisk trygghet &r ett forslag att anvéanda sig av en experimentell design for att
mojliggora faststallande av kausala samband. Det finns idag forskning som bekréftar att
ohovligt beteende ar ett forekommande fenomen i Sverige men fenomenet har inte studerats
tillrackligt i relation till blaljuspersonal, arbetsengagemang eller psykologisk trygghet. Darav
kravs vidare forskning for att kunna jamfora och faststalla studiens resultat. Vidare kvarstar
fragan om polisers och den kvinnliga blaljuspersonalens upplevelser inom omradet vilket
aven utgor ett framtida forskningsforslag. Det hade fortsattningsvis varit intressant att
undersoka ohdvligt beteende inom blaljuspersonal ur ett internationellt perspektiv for att se
om det foreligger kulturella skillnader inom dessa typer av yrken som kan ha ett samband
med forekomsten av ohévliga beteenden. Avslutningsvis hade det varit vardefullt att i
framtida studier fortsattningsvis undersoka hur ohovligt beteende pa arbetsplatsen pa basta
sétt kan motverkas.

Slutsats

Studien visar att upplevelsen av ohévliga beteenden endast i lag grad kommer till
uttryck bland blaljuspersonal. Vidare ar férekomsten av psykologisk trygghet hog och en
overvagande majoritet upplever dven hogt arbetsengagemang. Studien visar pa ett signifikant
negativt samband mellan ohévligt beteende och arbetsengagemang samt ett signifikant
negativt samband mellan ohdvligt beteende och psykologisk trygghet. Detta belyser att
franvaron av ohovliga beteenden pa arbetsplatsen kan indikera pa okat arbetsengagemang och
en hogre forekomst av psykologisk trygghet hos medarbetarna, vilka &r betydelsefulla
fenomen for bade individen och organisationen i termer av trivsel och prestation. Vart att ha i
atanke 4r att studiens design inte mojliggor faststallande av nagra kausala samband mellan
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variablerna. Sammanfattningsvis bidrar studien med ny kunskap om ohovligt beteenden i

forhallande till blaljuspersonal, arbetsengagemang och psykologisk trygghet.
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Appendix - enkat

Nedan aterfinns informationstext och enkaten med dess svarsskalor i sin helhet. Enkéaten
inleds med 4 demografiska fragor, foljt av 7 fragor om ohovligt beteende, 9 fragor om

arbetsengagemang och till sist 7 fragor om psykologisk trygghet.

Hej!

Vi heter Elin och Linnea och studerar sista aret pa personal- och arbetslivsprogrammet i
Lund. Vi skriver just nu var kandidatuppsats i vilken vi vill undersdka hur arbetsrelaterat
ohovligt beteende kan relatera till arbetsengagemang och upplevd psykologisk trygghet pa
arbetsplatsen. Vi vill alltsa ta reda pa hur klimatet upplevs mellan kollegor och chefer och
hur engagerad man ar i sitt arbete samt hur trygg man ar i att exempelvis lyfta olika problem

eller fragor i sin arbetsgrupp.

Vi ber er darfor svara pa denna enkat som uppskattas ta cirka 5 minuter att besvara.
Enkaten inleds med nagra bakgrundsfragor och ar vidare indelad i tre avsnitt som handlar

om upplevelsen av ohdvliga beteenden, arbetsengagemang respektive psykologisk trygghet.

Deltagandet ar helt anonymt och inga personuppgifter kommer samlas in. Svaren kan alltsa
inte harledas tillbaka till dig som person. Svaren kommer endast anvandas i var
kandidatuppsats och medverkan &r frivillig och kan nar som helst avbrytas. Var studie
beraknas vara klar till bérjan av 2022 och da kan ni givetvis fa ta del av uppsatsen om sa

onskas. Genom att ga vidare samtycker du till att delta i studien.

Stort tack for ert deltagande!

Mvh Elin och Linnea

[ Jag nekar samtycke [ Jag samtycker

30



Har foljer nagra fragor om vem du ar och hur lange du varit anstéllda inom din

organisation.

Alder
18-25
26-35
36-45
46-55

O oooao:r

56-65

Kon
Man

Kvinna

o oogw

Ovrigt

Vilken organisation dr du anstalld inom?
Polisen

Raddningstjansten

O OO0 %

Ovrigt

Hur ldnge har du varit anstalld inom din organisation?
1 ar eller mindre

Mer &n 1 ar upp till 5 ar

Mer &n 5 ar upp till 10 ar

Mer &n 10 ar upp till 15 ar

Oooooo#

Mer dn 15 ar

Foljande fragor handlar om din upplevelse av ohdvliga beteenden pa arbetsplatsen.

5. Har du under det senaste aret som du varit anstélld i nuvarande organisation, varit

med om att nagon av dina chefer eller arbetskamrater:
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Aldrig Sallan Ibland Ofta Allt som

oftast
Varit férodmjukande eller O O O [l ]
nedlatande mot dig?
Inte lyssnat till vad du O O O L] [
sagt eller inte visat
intresse for din asikt?
Gett dig nedlatande eller O O O O] [
forolampande
kommentarer?
Tilltalat dig pa ett O O O O] ]
oprofessionellt satt,
antingen infoér andra eller
privat?
Ignorerat eller uteslutit O O O L] O
dig fran kollegialitet?
Ifrdgasatt din bedémning O O O L] O
angaende nagot som du
ansvarar for pa jobbet?
Forsdkt att dra in dig i en O O O L] [

oonskad diskussion kring
personliga fragor?

Foljande 9 pastaenden handlar om hur du brukar kdnna dig pa arbetet.
6. Lds varje pastaende noga och tiank efter om du nagon gang haft den kdnslan nar du

jobbar. Om du aldrig kdnt pa det viset kryssa i rutan “aldrig”. Annars kryssa i hur

vanligt eller ovanligt det ar att du kdnner pa det viset.

32



Aldrig

Jag spritter av O]
energi pa jobbet

Pa jobbet kdnner O
jag mig stark och

energisk

Jag kdanner mig O
entusiastisk infor

mitt jobb

Mitt arbete ]

inspirerar mig

Nar jag stiger upp O]
pa morgonen sa

kdanner jag for att

ga till jobbet

Jag kdanner mig O
lycklig nar jag gar
upp i mitt arbete

Jag ar stolt over ]
det arbete jag
utfor

Jag rycks med nar ]
jag arbetar

Jag ar uppslukad L]
av mitt arbete

Nastan
aldrig
(ndgra
ganger
om aret
eller
mindre)

O

O

Séllan (en
gang i
manaden
eller
mindre)

Ibland
(ndgra
ganger
i
manad
en)

O

Ofta (en
gang i
veckan)

Mycket
ofta
(ndgra
ganger
i
veckan)

O

Foljande 7 pastaenden handlar om din upplevelse av psykologisk trygghet pa din

arbetsplats.

Alltid
(varje
dag)

7. Nedan foljer en rad pastaenden om dig och ditt arbetslag. Las varje pastaende

noga och skatta hur vdl du tycker pastaendet stammer.
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Om du begar
ett misstag i
ditt arbetslag
halls det ofta
emot dig

Medlemmar i
ditt arbetslag
kan samtala
om problem
och svara
amnen

Det hander att
personer i ditt
arbetslag
utesluter
andra for att
de ar
annorlunda

Det ar tryggt
att ta risker i
ditt arbetslag

Det ar svart att
be andra
medlemmar i
ditt arbetslag
om hjalp

| ditt arbetslag
skulle ingen
avsiktligt agera
pa ett satt som
underminerar
dina
anstrangningar

Dina unika
fardigheter
och talanger
vardesatts och
tas till vara nar

Overensstam
mer inte alls

O
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Overensstam
mer helt
]



du arbetar
med
medlemmar i
ditt arbetslag
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