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Abstrakt

Syftet med examensarbetet ar att undersOka vilka negativa konsekvenser
konflikter och mobbning kan orsaka medarbetare och organisationer. Den
ekonomiska krisen har medfért nedskarningar, 6kad osakerhet och hard
konkurrens som paverkat arbetsmiljderna [ Finland. Eftersom
arbetsvalbefinnande sjunkit pa grund av dessa yttre faktorer, vill jag med detta
examensarbete beskriva varfor arbetsvalfarden borde fa hog proritet.

Detta examensarbete ar baserat pa litteratur, lagar, statistik och intervjuer. Jag
kommer att redogdéra vad konflikter ar och hur man definierar
arbetsplatsmobbning gallande vuxna arbetstagare. Resultatet av understkningen
kommer att beskriva hur organisationer kan férebygga och forhindra en dalig
arbetsplatskultur, sé att kostnader och konsekvenser orsakade av konflikter och
mobbning halls pa en lag niva.
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Summary

The purpose of this thesis is to inquire what negative consequences conflicts and
bullying may induce workers and organizations. The economic crisis has resulted
in reductions, increased incertitude and hard competition which have affected the
workplace environments in Finland. Since labor welfare has fallen due to these
external factors, | want to demonstrate why well-being at work should be of high
priority.
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1 Inledning

Som de flesta vet, stoter vi pa konflikter dagligen i ménga situationer och scenarion. Det
finns konflikter av flera olika slag. Detta examensarbete kommer att behandla konflikter
och mobbning pé arbetsplatsen. Det finns konflikter som kan medfora utveckling for
organisationer samt disfunktionella konflikter som skapar oro och délig stimning inom
arbetsgemenskaper. Ifall konflikter inte kan 16sas ar det risk for att mobbning uppstar.
Kriankande sdrbehandling &r ett samlingsbegrepp for vuxenmobbning och trakasserier.
Néar det handlar om arbetsplatsmobbning blir situationen mycket svarare.
Arbetsplatsmobbning dr en olaglig handling 1 Finland som ofta pdverkar medarbetare

och organisationer pa en djupare niva.

Enligt statistikcentralen i1 Finland 6kar arbetskonflikter for varje ar. Antalet arbetstagare
som deltog i1 arbetskonflikter & 2014 var ungefir 69 000 och antalet forlorade
arbetsdagar ungefir 40 500. Antalet arbetstagare som deltog var ndstan 50 000 fler
jamfort med ar 2013. Arbetsplatsmobbning fortsdtter dven kontinuerligt att dka och
mellan 2008 och 2013 hade mera 4n tvd av fem (44 %) finldndska arbetstagare upplevt
att mobbning tillfélligt framkommit pa arbetsplatsen. Undersdkningen visade dven att 6
% av respondenterna hade wupplevt kontinuerlig mobbning pa arbetsplatsen.

(Statistikcentralen, 2015).

Finland toppar bade den europeiska valdsstatistiken och statistiken dver mobbning pa
arbetsplatsen uppger social- och hédlsovirdsministeriets arbetarskyddsavdelning. Den
europeiska fonden for forbéttring av levnads- och arbetsvillkor, presenterade ar 2010 en
studie om arbetsplatstrivsel som visade att genomsnitt 4,1 % av arbetstagare 1 27
europeiska linder hade upplevt arbetsplatsmobbning inom det senaste aret. I Finland
hade 6,2 % av arbetstagarna upplevt mobbning pé arbetsplatsen inom det senaste aret.
Studien visade att finldndare blir tvd ginger oftare mobbade pé arbetsplatsen jamfort

med 6vriga europeiska lander. (EWCS, 2010).

Jag har valt detta &mne dirfor att konflikter och arbetsplatsmobbning tydligt ar ett
samhéllsproblem 1 Finland som fortfarande ignoreras och skyfflas under mattan pa
arbetsplatser. Konflikter och arbetsplatsmobbning ar inte enbart skadligt for de
inblandade parterna, utan kan &ven bli kostsamt. Det kan konstateras att kostnader som
uppstar pa grund av konflikter och arbetsplatsmobbning kan bli dyrt for organisationer.

Det kan dven konstateras att det blir billigare for organisationer att istillet satsa pa en
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forebyggande och god arbetsmilj6. Jag vill pavisa med resultatet i mitt examensarbete
att det ar lonsamt och viktigt for organisationer att dven 1 svéara tider med

lagkonjunkturer, satsa pd en god arbetsplatskultur.

1.1 Syfte och malséittning

Inledningen &ar bakgrunden till syftet med detta examensarbete, vilket ska leda till ett
resultat som beskriver vilka de negativa konsekvenserna dr och hur de paverkas av
konflikter och mobbning pé arbetsplatsen. Med hjilp av litteraturbaserade teorier och
intervjuer kommer jag att fordjupa mig i konflikter och mobbning pa arbetsplatser.
Orsaken till varfor jag ocksé vill skriva om vad konflikter och mobbning innebér ar for
att ge en 6kad kunskap, forstéelse och 6ppna nya mojligheter att effektivt forebygga och

forhindra konflikter och mobbning pa arbetsplatsen.

Malet med mitt examensarbete dr att beskriva hur organisationer kan forebygga och
forhindra att konflikter och mobbning uppstar pd arbetsplatsen, vilket ocksa leder till

kostnader och andra konsekvenser for arbetstagaren och organisationen.

1.2 Avgrinsning

Jag kommer att avgrinsa mitt examensarbete till konflikter och arbetsplatsmobbning
samt dess paverkan och konsekvenser for arbetstagare och organisationer. Jag kommer
inte att behandla kostnader som kan uppstd inom de inblandades familjer. Jag kommer
enbart att behandla konflikter och mobbning mellan vuxna ménniskor pa arbetsplatsen.
Detta for att hjdrnan inte anses vara fardigutvecklad forrdn vid ca 25 érs élder. Den
kognitiva funktionen i den unga hjdrnan dr annorlunda 4n hos den vuxna. Ungdomar har
lattare att explodera i aggressiva handlingar och ldngtan efter bekréftelse leder ocksa till

grupptryck som man ser mindre bland vuxna ménniskor.

Sexuella trakasserier som i forsta hand kvinnor utsitts for, faller under en egen kategori

som jag inte kommer att ta med i mitt examensarbete.

Jag kommer enbart att beakta lagar som géller i Finland. Jag tar i forsta hand med

statistikrapporter fran Finland och i1 andra hand &dven statistik fran Europa och USA som



ber6r examensarbetets dmnesomraden och som éar svara att hitta 1 den finldndska

statistiken.

1.3 Problemformulering

Den ekonomiska krisen har medfort nedskarningar, 6kad osékerhet och hard konkurrens
som utan tvekan har paverkat arbetsmiljoerna pé arbetsplatser i Finland. Att satsa pa en
god arbetsmilj6 medfor ofta kostnader som organisationer anser att de inte har
tillraickligt med resurser till. Nir man ser pd kostnader och Okade resurser, t.ex.
tidsanvéndning och sjukfranvaro, som en konfliktfylld arbetsmiljo kan medféra, kan
man inte annat dn konstatera att det borde ligga i varje organisations storsta intresse att

satsa pa arbetsvélbefinnande.
Examensarbetets problemformulering ir:

- Pa wvilket sdtt kan organisationer forebygga och f{orhindra en dalig
arbetsplatskultur, s att kostnader orsakade av konflikter och mobbning halls pa

en lag niva?

1.4 Metodbeskrivning

I examensarbetet gors forst en insamling av litteratur, statistikrapporter, lagar 1 Finland
samt tva intervjuer, med fokus pa konflikter och arbetsplatsmobbning, som ska svara pa
problemformuleringen. Jag kommer att anvidnda mig av en kvalitativ
undersokningsmetod. For att forverkliga malet med examensarbetet och for att béttre
kunna beskriva hur organisationer kan forbygga och forhindra konflikter och mobbning
pa arbetsplatsen, har jag valt att intervjua tvd personer for att ta reda pd hur deras
organisations konflikthanteringsplan ser ut i det verkliga arbetslivet. Dessa intervjuer
har ockséd gjorts med tanke pa om déliga arbetsforhdllanden paverkat organisationens
kostnader och konsekvenser. For att ytterligare nd upp till examensarbetets mélséttning
och som svar pd problemformuleringen, har jag sammanfattat litteraturen, statistiken
och lagstiftningen samt analysera intervjuerna for att komma fram till ett resultat.

Resultatet ska ge svar pa hur organisationer kan forebygga och forhindra en délig
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arbetsplatskultur, sé att kostnader orsakade av konflikter och mobbning hélls pé en lag

niva. Se figur nedan.

\ Litteratur, \ \

Beskrivning av metoder statistik, lagar Sammanfattning
och analys

och intervjuer
/ S

Figur 1 Metodbeskrivning

1.5 Kiriterier for urval av kallor

Jag har valt ut litteratur, statistik och lagstiftning som ar mest relevanta utifran
problemformuleringen. Urvalet av kéllor har i forsta hand varit litteratur fran nordiska
kédllor. Statisktiken dr frimst hdmtad frdn Statistikcentralen i Finland samt frin
godkénda utldndska studier. Lagstiftningen 1 mitt arbete dr enbart frin Finlands lag. De
tva personer som jag intervjuat har jag valt utgdende fran tva helt olika organisationer,
dér den ena organisationen baserar sig pa ekonomisk vinst och den andra baserar sig pa

valgorenhet utan ekonomisk vinst.

2 Lagar som frimjar vilmaende pa arbetsplatsen

Den nya arbetarskyddslagen (738/2002) steg 1 kraft 1.1.2002. Lagen ersétter den gamla
arbetarskyddslagen som kom 1 kraft 1958 och de senare adndringar som gjorts.
Arbetsskyddsmyndigheterna 6vervakar att lagen foljs. Lagen och forordningarna skall

finnas tillgidngliga for de anstéllda pa arbetsplatsen.

Arbetsplatsmobbning &r en olaglig handling som kan leda till bestraffning. Finland har
en arbetarskyddslag vars syfte ér att forbéttra arbetsmiljon och arbetsforhdllandena pa
arbetsplatserna. Lagen ar till for att trygga och uppritthalla arbetstagarnas
arbetsformaga samt att forhindra och forebygga yrkessjukdomar, olycksfall och
arbetstagarnas mentala och fysiska hdlsa som paverkas av arbetsmiljon och arbetet.

(Arbetarskyddslagen, kap 1 § 1).
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Arbetarskyddslagen tilldmpas pd arbete som utfors enligt arbetsavtal och arbete som
utfors 1 tjansteforhallande. Lagen tillimpas inte pa fritidsaktiviteter eller professionell
idrottsutdvning Denna lag dr bindande for arbetsgivare och arbetstagare som &r parter i
ett arbetsforhéllande enligt 1 mom. Forutom bestdmmelserna i1 arbetarskyddslagen skall
daven sirskilda bestimmelser frdn arbetarskyddet iakttas 1 arbetsforhdllandet.

(Arbetarskyddslagen, 2002, kap 1 § 2).

Arbetsgivaren ér skyldig att vidta atgérder och skydda arbetstagarnas sékerhet och hilsa
1 arbetet. Arbetsgivaren bor dven ta i beaktande omstandigheterna som ar relaterade till
arbetet, arbetsmiljon och arbetsforhallandena samt arbetstagarnas personliga
utgdngspunkter och kvalifikationer. Arbetsgivaren skall planera och genomfora de
atgirder som behovs for att forbéttra arbetsforhallandena. Arbetsgivaren skall dven
observera arbetsmiljon, arbetsklimatet och sdkerheten pa arbetsplatsen samt vidta
atgirder gillande faktorer som paverkar sikerheten och hilsan i arbetet. Arbetsgivaren
bor dven se till att atgdrder som gédller sidkerhet och hélsa beaktas i nodvindig
utstrackning inom alla delar av organisationen. (Arbetarskyddslagen, 2002, kap 1 § 8,
kap 3 § 8).

For fraimjande av sdkerheten och hélsan samt bevarande av arbetstagarnas
arbetsformaga skall arbetsgivaren ha ett program géllande utvecklingen av arbetsmiljon
och arbetsforhdllanden pa arbetsplatsen. Detta &r ett verksamhetsprogram som
arbetsskyddet krdver. Fridmjande av hélsan, sdkerheten och bevarande av
arbetsformégan skall beaktas vid utvecklande av arbetsplatsen. Vid planeringen av
arbetet skall arbetstagarnas fysiska och psykiska utgangspunkter beaktas for att undvika
risker eller svéarigheter som arbetet kan medfora. (Arbetarskyddslagen, 2002, kap 2 § 9,
kap 2 § 13).

Varje arbetstagare skall dven 1 sitt arbete, med hjdlp av sin erfarenhet, den undervisning
och handledning som arbetsgivaren gett, sin yrkesskicklighet och tillgéngliga medel ta
hand om sin egen som Gvriga arbetstagares sdkerhet och hédlsa. Arbetsgivaren skall pa
arbetsplatsen undvika att trakasserier uppstar och annat osakligt bemdtande som riktar
sig mot arbetstagarna och som medfor oldgenheter eller risker for deras sékerhet eller
hédlsa. Om det forekommer trakasserier eller annat osakligt bemdtande som medfor
problem eller risker for arbetstagarens hilsa, skall arbetsgivaren omedelbart med
tillgdngliga medel vidta atgérder for att avldgsna missforhallandet. (Arbetarskyddslagen,
2002, kap 4 § 18, kap 2 § 18, kap 5 § 28).
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Enligt strafflagen kap 1 § 21 skall den som offentligt utfér en sedlighetssarande
handling som orsakar harm, domas till boter eller fangelse i hogst sex manader for
offentlig krankning av sedligheten. Den som utfor fysiskt vdld mot nadgon eller utan att
bega fysiskt vald skadar nagons hilsa, fororsakar sméarta, medvesldshet eller nagot annat
motsvarande tillstdnd, skall domas till boter eller fangelse 1 hogst tva ar. (Strafflagen,

1889, kap 1 § 21, kap 21 § 5).

3 Organisatoriska konsekvenser av konflikter och mobbning

Konflikter och arbetsplatsmobbning kan medfora stora kostnader for organisationer.
Dessa kostnader kan uppstd fran ménga olika faktorer. Den storsta kostnaden uppstér
vanligtvis pd grund av franvaron. Sjukfrdnvaron leder &ven naturligt till
ersittningskostnader och omorganisering 1 foretaget pad grund av minskad arbetskraft.
Mobbingsfall kan dven medfora negativ publicitet vilket kan orsaka forsdmrat rykte och
minskade inkomster for organisationer. Arbetseffektiviteten kan dven sjunka inom
arbetsgemenskapen, eftersom oro ldtt vinder uppmairksamheten fran arbetsuppgifterna.
Hela konflikthanteringsprocessen dr mycket tidskrdvande och utomstéende experthjalp
till utredning samt nyrekrytering kréver dven stora resurser. (Einarsen & Hoel, 2011, s.

130).

I fall ddr organisationen inte klarar av att 16sa konflikter, eller i fall da organisationen
inte ger de utsatta mojlighetet att klaga, har det blivit vanligare att organisationer stélls
infor ritta vilket ofta medfor kostnader och konsekvenser for offentliga relationer. Utan
klara planer for konflikthantering och arbetsplatsmobbning kan fall forbli oldsta i
manga ér. Fientlighet pd grund av interna, oldsta konflikter kan vara destruktivt for alla
inblandade. Varje anklagelse for mobbning kommer sannolikt att paverka
organisationen. Aven vid fall som kan verka vara 15sta finns det alltid konsekvenser nir
det kommer till organisatorisk omstdtning och fordndring. (Einarsen & Hoel, 2011, s.

130).

3.1 Sjukledighet och franvaro

I en finlindsk undersokning av Kivimdki et al. (2000, s. 656-660) bland

sjukvérdspersonal pa tvd finldndska sjukhus rapporterades en stark korrelation mellan
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arbetsplatsmobbning och sjukfranvaro. I studien deltog 674 mén och 4 981 kvinnor 1
aldern 19-63 ar. Data angdende sjukfranvaron hidmtades fran personalens register.
Studien visade att de som blivit utsatta for arbetsplatsmobbning hade en storre
medicinsk certifierad sjukfrdnvaro pa 51 % eller 1,5 gdnger mera &n personer som inte
upplevt arbetsplatsmobbning. For sjdlv certifierade sjukfranvaron orsakade av
arbetsplatsmobbning var franvaron 16 % stoérre for dem som upplevt mobbning pa
arbetsplatsen. Studien visade att 2 % av alla sjukfrdnvaron orsakades av
arbetsplatsmobbning och kostnaderna for frdnvaron orsakade av mobbningen uppgick

till ca 163 000 euro per ar. Detta var kostnader for enbart tva sjukhus.

I den finlindska studien Vartia et al. (2001, s. 63-69) deltog 1 037 respondenter bland
kommunala tjinstemén 1 Finland. Studien visade att 29 % av respondenterna hade blivit
utsatta for arbetsplatsmobbning i1 2-5 &r och 30 % 1 Over fem ar. Hela 30 % av
respondenterna upplevde mobbning dagligen eller nistan dagligen. Hur lidnge

arbetstagarna arbetat inom arbetsplatsen kom inte fram i studien. Se tabellen nedan.

Percent

Frequency

Daily or almost daily 30

Once a week 16

Less often 54
Duration

<6 months 14

& months—2 years 28

2—5 years 29

=5 YRArs an

Figur 2 Frekvens och varaktighet av negativa handlingar, maltavlor for mobbning

Studien visade att 17 % hade tagit ledigt fran arbetet pa grund av arbetsplatsmobbning.
Vartia et al. (2001, s. 63-69) visade dven att de som bevittnar mobbning har en hogre
stressnivd @n de som inte bevittnat mobbning. De utsatta soker ofta stod for sina
situationer och det kan vara svért for vittnen att halla sig oinblandade (Einarsen & Hoel,

2011, s. 137).

Hur mycket kostar en sjukfranvaro? Om en arbetstagaren 16n dr 3 000 euro i manaden
och den sjukfranvarandes arbete létt och framgangsrikt kan erséttas av en kollega inom
organisationen kan den sjukfrinvarandes 16ne- och lonebikostnader samt driftskostnader

uppsta till ca 52 euro per timme. Om arbetstagaren arbetar atta timmar per dag och fem
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dagar 1 veckan kan kostnaderna for den sjukfranvarande uppga till 2 080 euro per vecka.
Oplanerade franvaron leder dven till inkomstbortfall for organisationer eftersom de
dagliga rutinerna rubbas vilket kan paverka kvalitén pa servicen. Arbetsgivare reagerar
pa franvaro pd manga sétt. T.ex. sitt att agera kan vara att hitta nigon tillfillig vikarie,
att delegera den franvarandes arbete, att betala for att nagon gor den franvarandes arbete
pa overtid och 1 sdrskilda fall rekrytera en ny arbetstagare for arbetet. Inkomstbortfall
kan dven uppsta pa grund av att det tar tid for vikarien att komma in i arbetet och att lira
kdnna kunderna, arbetet samt samarbetsparterna. Inkomstbortfall fér en sjukskrivning

kan vara svar att méta och varierar fran fall till fall. (Olipa kerran yrittdja, 2015).

Sjukdagpenning kan ansdkas frén Kela efter att sjélvrisktiden gatt ut. Sjukdagpenningen
betalas som erséttning for inkomstbortfall vid arbetsoférmédga. Under sjdlvrisktiden
betalar arbetsgivaren sjukfrdnvaron. Sjélvrisktiden ar i regel den dag man insjuknar och
de foljande 9 vardagarna. Om arbetsoférmagan uppstar pa nytt inom 30 dagar fran den
foregédende utbetalningen av sjukdagpenning maste orsaken till sjukfrdnvaron vara den
samma. Sjukdagpenning beviljas inte om man t.ex. forst varit sjukfrdnvarande pa grund
av migrin och sedan for depression. Sjukdom och arbetsoforméga &r olika saker. Nir
man blir sjuk ar du inte nodvindigtvis arbetsoformdgen. For att Kela skall bevilja
sjukdagpenning bor arbetstagaren vara arbetsoférmdgen. Aven om en likare skrivit ut
sjukledighet for en arbetstagare, behover Kela inte betala sjukdagpenning. Dessutom
betalar inte alltid Kela ut sjukdagpenning for vissa sjukfrdnvaron, dven om en ldkare
antagit att arbetstagaren inte kan arbeta. Sjukdagpenning betalas i1 regel inte heller ut for
arbetsutmattning. [ undantag kan sjukdagpenning for arbetsutmattning beviljas beroende

pé vilken stad man bor 1 och pa grund av arbetstagarens omstdndigheter. (Kela, 2016).

Sjukdagpenningen grundar sig pa arbetstagarens tidigare beskattade &rsinkomst. Ar
2016 berdknas dagpenning enligt de beskattade inkomsterna frén ar 2014 (Kela, 2016).
Aven om den anstillda skulle ha framskridit i sin karridr inom organisationen under de
tvd senaste aren och dven om lonen har hojts, fir arbetsgivaren ersittning enligt
arbetstagarens inkomster tva é&r tillbaka. Den sjukdagpenning som betalas ut

overenstimmer inte alltid med den nuvarande situationen.

For att ge en bittre insyn 1 sjukfrdnvarokostnaderna kan vi ta som ett exempel av en
arbetstagare som far 3000 euro 16n i manaden insjuknar och kostaderna for
sjukfranvaron uppgar enligt kalkylen som tidigare presenterats till 2 080 euro i veckan.

Tva ar tidigare tjanade arbetstagaren 2 000 euro i manaden inom samma organisation,
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vilket enligt Kelas kalkyl berittigar till 1 400 euro sjukdagpenning i ménaden.
Sjukfranvarokostnaderna uppgar till 8 320 per manad for foretaget (+ inkomstbortfall?).
Kela understdoder organisationen med 1400 euro i manaden och organisationens
sjélvrisk blir 6 920 euro for sjukfranvaron i ménaden. Den myten att Kela betalar for
arbetstagarnas sjukfrdnvaro stimmer inte, utan stodet &r mera som en klapp pa axeln

och som dessutom kommer flera ménader efter insjunkningen.

3.2 Minskad produktivitet

Konflikter och mobbning pa arbetsplatsen paverka medarbetarnas beteenden och
attityder. Enligt Cooper et al. (1996, s. 128) blir personer som dr utsatta for mobbning
med tiden tillbakadragna och motvilliga att kommunicera pd grund av réddslan att
utsittas for kritik. De dagliga rutinera pa jobbet kdnns med tiden allt tyngre. Dessa
symptomer kan dven leda till att de utsatta ytterligare anklagas for att vara dystra,
tillbakadragna, att de inte samarbetar och brist pa teamanda. Studier som Laymann et al.
(1992) och O’'Moore et al. (1998) har visat att mobbning kan orsaka
koncentrationssvarigheter, osdkerhet och brist pa initiativtagande. Mobbning kan enligt

studien dven paverka motivation och kreativitetet negativt.

Problem med koncentrationen kan dven oka risken for misstag och olyckor. Detta kan
leda till minskad produktivitet, produktion och forsdmrad kvalité av produkter eller
tjénster. Presenteeism dr dven relaterat till arbetsplatsmobbning. Presenteeism betyder
att arbetstagare kommer sjuka till jobbet och dven om de ar pa plats s& dr de inte helt
ndrvarande. Presenteeism orsakas till storsta del av team- och projektarbete dér
medarbetarna dr beroende av varandra. Att bli utsatt for mobbning kan leda till att
individer forlinger sina arbetsdagar fOr att demonstrera sitt engagemang till
organisationen. (Einarsen & Hoel, 2011 s. 137). Enligt Brun & Lamarche et al. (2006)
har presenteeism dock motsatt effekt och reducerar produktiviteten. Stressrelaterade
symptomer som huvudvirk, migrdn, magbesvir, koncentrationssvarigheter orsakar att

arbetseffektiviteten minskar.
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3.3 Negativ publicitet

Att en organisation far negativ publicitet pa grund av ett mobbningsfall kan i dagens
ekonomi orsaka stora konsekvenser. Ett mobbningsfall kan paverka omgivningens
uppfattning av organisationen samt av ledningens och arbetstagarnas yrkeskunskap. Ett
daligt rykte paverkar dven medarbetare inom organisationen. Att som arbetstagare
kidnna skam for sin arbetsplats kan resultera till att de anstillda soker nya
jobbpositioner, vilket medfor rekryteringskostnader och inkomstbortfall. Ett daligt rykte

kan dven leda till att potentiella arbetstagare inte vill soka arbete till organisationen.

Ett daligt rykte paverkar &dven organisationens kunder, leverantérer och
samarbetspartner. Det kan anses vara skamligt att associera sig sjdlv med en
organisation med dalig publicitet. Detta kan leda till att organisationen mister kontrakt
och kunder. Andra orsaker till varfor kunder, samarbetspartners och leverantdrer slutar
samarbeta med en organisation, dir det uppkommit arbetsplatsmobbning kan vara for att
de sjilv har nolltolerans. Ett déligt rykte kan dven paverka aktiedgarna som kan bli
osidkra pa hur den daliga publiciteten kommer att paverka organisationen. Detta kan 1 sin
tur leda till att aktiedgare séljer sina aktier och att organisationen bdrsvirde sjunker.

(Einarsen & Hoel, 2011, s. 141).

3.4 Omorganisering

Ett vanligt resultat i konflikt- och mobbningsfall &r att separera konfliktparterna fran
varandra. I en Tysk frageformuldrundersokning Meschkutat et al. (2002) visade att
11,1% av de som utfért mobbning péd arbetsplatsen blev omplacerade inom foretaget.
Studien visade dven att 8,2 % av mobbarna fick avga. Dock har det rapporterats att de
som utsdtts for mobbning har storre sannolikhet att bli omplacerade, speciellt om
mobbaren har en hogre stillning. Beroende pa fallets allvarlighet kan mobbaren dven
suspenderas (normalt med full 16n) for tiden som den interna undersdkningen pagar.
Omplaceringar kan komma med kostander for extra inlérning, 1 vanliga fall {or tva eller
flera individer. Enligt Dalton (1997, s. 411-413) &ar dessa omorganiseringar
dysfunktionella eftersom de orsakar uppehdll inom arbetsgrupperna som leder till
minskad produktion. Man kan heller inte garantera att samarbetet kommer att fungera

inom de nya arbetsgrupperna. Under undersdkningsprocessen kan dven radgivning och
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andra stoddmekanismer vara nddvéndiga att anvédndas vilket medfor tilldggskostnader for

organisationer. (Einarsen & Hoel, 2011, s. 138).

3.5 Riitteging

Om mobbningsfall gar till ritten leder det naturligt till organisatoriska kostnader for
utredning, juristtjdnster, rattegangskostnader samt mojligtvis kompensationer (Einarsen
& Hoel, 2011 s. 138). Enligt lagen om domstolsavgifter kap 1 § 2 for behandling av

tviste- och brottsmal, ar rattegangsavgifterna enligt tabellen nedan:

Tabell 1 Domstolsavgifter

Hogsta domstolen 500 euro
Hogsta forvaltningsdomstolen | 500 euro
Hovritten 500 euro
Forvaltningsdomstolen 250 euro
Arbetsdomstolen 2 000 euro
Marknadsdomstolen 2 000 euro
Forsdkringsdomstolen 500 euro

I avgiften ingdr ersdttning for expedition som ges 1 ett drende, vilket innehaller ett
avgorande eller ett uppskovsbeslut (d4 domstolet skjuter upp behandlingen). I avgiften
ingdr dven ersdttning for atgdrder som myndigheten har vidtagit i samband med
behandlingen av drendet. Betalningsskyldig &r den som har inlett saken och 1 enskilda
fall kan det beslutas att ingen avgift skall tas ut (Lag om domstolsavgifter, 2015, kap 1 §
6). Om en arbetstagare for ett arbetsplatsmobbningsfall vidare till rittegang och vinner
mot organisationen, doms organisationen att betala ersittning for rattegangskostnaderna
till arbetstagaren. Kostnader for juristtjinster kan varier mellan 100-325€/ timme.

(Réttsvdsendet, 2015).

Ett exempel som wvarit aktivt i den finlindska median &r Hilkka Ahdes

arbetsplatsmobbningsfall. I juni 2011 gjorde Ahde ett klagomal till s6dra Finland
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regionforvaltningsverk angdende bil- och transportbranschens arbetarforbunds (AKT)
ordforande Timo Réty. Ande anklagade Réity for arbetsplatsmobbning och psykiskt
misshandel. Regionsforvaltningsverket gjorde en anmélan om fallet till polisen i
Helsingfors som borjade undersdkningen. I mars 2012 beslot AKT:s styrelse att séga
upp Ahde med hédnvisning till brist pd fortroende. Styrelsen tog dock tillbaka
uppsdgningen den 22 mars och pd samma dag beslot AKT:s representativa att
suspendera Réty fran sin post under behandlingsprocessen. I januari 2014 domde
Helsingfors tingsrétt Réty till att betala 80 dagsboter for misshandel och tva brott mot
arbetssékerheten. AKT och Rity blev domda till att betala en erséttning pa 12 000 euro
till Ahde for det lidande som hon utsatts for samt for andra sma skador. Ordférande for
AKT:s rad Heikki Harakka och rédets viceordforande Veijo Ruonala blev d&ven domda
for tvd brott mot arbetssidkerheten samt for misshandel till 30 dagsboter. ATK blev
dven domd till att betala 20 000 euro som straff for foretagsbrott. Réty dverklagade sin
dom till hovrétten. Hovrétten behandlade 6verklagelsen i februari 2015 och domde Rty
skyldig. AKT, Réty, Harakka och Rounala fOrpliktas &ven att solidariskt betala
rattegdngskostnader pd ca 30 890 euro med rinta efter en manad till Ahde, efter

tingsrattens dom. (Yle, 2015).

3.6 Omsittnings- och ersittningskostnader

Omsittnings och erséttningskostander star till storsta del av rekryteringskostnader.
Rekryteringsprocessen kan vara véldigt kostsam pa grund av tiden som ldggs ner pa
marknadsforing, urval, skolning och utveckling. Andra kostnader som direkt uppstar
fran rekrytering dr administrativa kostnader som t.ex. uppsigning av kontrakt, skapande
av nya kontrakt, resekostnader, intervjuande av kandidater osv. Hela urvalsprocessen
for att ta in en ny arbetstagare kan vara mycket kostsam. Erséttningskostnader tenderar
att stiga enligt erfarenheten och yrkeskunskapen hos den som skall ersittas.
Omsittningskostnader uppstér tills den nya arbetstagaren ndr samma prestationsniva

som den ersatta. (Einarsen & Hoel, 2011, s.140).

Enligt Rayner et al. (1997, s. 249-255) i en studie inom den offentliga sektorns fackliga
medlemmar visade det sig att en av fem arbetstagare hade Overvédgt att limna
arbetsplatsen péa grund av att ha bevittnat mobbning. Studien visade dven att askadarna

ansdg att rapporteringen inom arbetsplatsen var osdker pa grund av att mobbarna kom
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undan med beteendet och for att ledningen inte reagerade, dven om de visste att
mobbning forekom. Om det forekommer mobbning pa arbetsplatsen kan det alltsa dven
leda till att medarbetare som inte dr inblandade i fallet viljer att avga. Teamarbete har
blivit en 0kande arbetsstrategi och effekten av mobbning kan ha stor paverkan pa
arbetet och alla parter i teamet. Detta teambaserade arbetssétt kan 6ka sannolikheten for

att mobbning uppstér, samt en tredje parter dras in i konflikter.

Konflikter kan é&dven leda till att arbetare strejkar. Strejk har sedan
fackforeningsrorelsens forsta tid varit arbetstagarnas stridsatgéird i arbetskonflikter. Vid
strejk forsoker arbetstagare blockera arbetsplatsen sé att inget arbete kan utforas. Ett
exempel i Finland var da Finnairs flygvérdinnor strejkade &r 2006 pa grund av stora
skillnader 1 Finnairs och konkurrenternas 16ner. Under tvd dagar uppstod direkta
kostnader pé ca sju miljoner euro och ca tre miljoner euro for férlorande flygbokningar

samt erséttningar. (Talouseldma, 2006).

Genom att specificera kostnaderna som vanligtvis dr involverade i mobbningsfall, kom
Hoel et al. (2003, s. 145-161) fram till en summa pa £28 109 som enligt Kauppalehtis
valutaomvandlare motsvarar ca 36 997 euro. Kalkylen inkluderar en serie av kostnader
som orsakats av utredningsprocessen. Kalkylen &dr baserad péd fall som behandlats
internt, dvs. inga réittsliga kostnader eller anvindning av utomstaende konsulthjdlp var
inkluderat. Kalkylen inkluderar inte heller kostnader som orsakats av minskad
produktivitet eller kostnader orsakade av negativ publicitet. Denna kalkyl stimmer bra
Overens med Ljungberg och Sagerbergs (2012, s.117) uppskattning, att en person som
slutar och skall ersittas genom nyrekrytering kostar lika mycket som en arslon. Enligt
kalkyler orsakas de storsta kostnaderna av tidsatging till utredningen, franvaron och
ersittningskostnader. Det finns &nnu inte unders6kningar inom Finland géillande hur

mycket ett mobbningsfall kan kosta organisationer. Se tabellen nedan.
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Absence ER9T2
Replacement costs £7,500
Reduced productivity ?

Investigators’ time for grievance investigation £2,110
Local management line management ime £1.847
Head office personnel £3.600
Corporate officers’ time (including staff welfare) £2.100
Cost of disciplinary process (hearing, solicitor) £3,780
Witness interview costs £1,200
Transfers 0

Litigation F{ i)
Effects on those indirectly involved 7
4

Miscellaneous (effects on public relations, etc.)
Total costs (minimum) £28,109

Note: 7 = cost unknown or difficult to assess.

Figur 3 Kostnader for fall till organisationen

4 Vad ir en konflikt?

Oenigheter dr ndgonting som alla kan halla med om att ingér i en konflikt. Oenigheter
kan uppstd i ménga former. Den ena parten kanske tycker att den padgaende diskussionen
ar rolig och intensiv medan den andra parten kan kinna sig pahoppad. Hur mycket
energi man investerar i konflikten beror pa hur viktig den &r for personen i friga.
Energidtgangen for konflikten varierar mellan individer och vid olika tillfdllen. En dag
kanske allting kidnns bra och samarbetet fungerar med mycket féarre situationer som blir
laddade. I andra fall kan samarbetet med vissa personer leda till konflikter vid minsta
lilla missforstdnd. Samvaron mellan vissa personer kan vara intensiv och laddad utan att
det upplevs daligt eller konstigt, medan samvaron mellan andra personer kan upplevas

som att varje liten oenighet &r irriterande. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 11).

En del personer har temperament som snabbt laddas upp medan andra biter thop och
haller energin lingre. De olika sétten att agera paverkar inte enbart en sjialv utan dven
hela arbetsomgivningen. Antalet konflikter som paverkar ens liv pdverkas av hur
mycket man anser sig kunna styra sin vérld och hur mycket personlig makt man
upplever sig ha. Om personen 1 fragas revir dr mycket litet blir varje hot mot reviret
stort. Individernas fantasi styr 4ven hur man uppfattar signaler frdn andra. Om man 1
grunden tror att ndgon vill man illa kommer det mesta som den personen gor eller séger

att tolkas som negativt. Har man inte tillrickligt med information fyller man i resten
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sjalv med egen fantasi, vilket kan leda till slutsatser som ar helt annorlunda &n den

verkliga situationen. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 11, 12).

Det finns manga sorters konflikter av olika karaktirer. Detta betyder inte att alla
konflikter kan eller maste hanteras och 16sas upp. Alla konflikter &r inte virda att satsa
energi pa och behdver kanske inte ens definieras om de ar véldigt smd. Om man
befinner sig i en konfliktfylld arbetsmiljé under en ldngre tid tir det pa krafterna och
aven hélsan. I virsta fall kan man bli sjuk av att leva med stora konflikter. Darfor ar det
viktigt att gora vdsentliga konflikter tydliga for att kunna bli av med dem. (Ljungstrom

& Sagerberg, 2012, 5.12).

Tekniker och metoder for att hantera konflikter ar inte alltid detsamma som
konfliktlosning, som innebdr att 16sa upp en konflikt och i vilken parterna &r dverens
och att konflikten upphort att existera. Man kan inte tvinga nigon att 16sa upp en
konflikt. Oavsett vilken situation man befinner sig i dr det viktigt att man medvetet kan
vélja metoder och strategier for hantering av konflikten. (Ljungstrom & Sagerberg,

2012, 5.12).

En viktig forutsittning for konfliktlosning &r att alla inblandade parter vill bli av med
konflikten. Under dessa omsténdigheter finns det en god chans att konfliktlosningen
lyckas. Ibland kan det finnas dolda orsaker och t.o.m. vinster for iblandade parter att ha
kvar konflikten, darfor dr det viktigt att undersoka dessa omriden for alla parter som ar
inblandade. Aven om négon part inte vill ta itu med oenigheten, méaste Andé arbetslivets
konflikter hanteras pa nagot sétt. Effekten av konflikten kan annars bli for kostsam for
verksamheten 1 former av minskad produktion, kreativitet och 6kade personalkostnader
som sjukskrivningar. Om det finns en ovilja frdn ndgon part att 16sa oenigheten fér

foretaget en mera komplicerad konfliktlésning. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 13).

Det finns alltid orsak till varfor konflikter uppstar. Ofta dr det nagot 1 organisationen
eller systemet som gor att konflikter uppenbaras. Organisationens kénsliga omraden
kommer fram dér konflikterna uppstér. Sarskilt om liknande konflikter upprepas finns
det en orsak att undersdoka omrddet. Konflikter &r ett fenomen som har blivit allt mera
vanligt pa arbetsplatser. Detta beror pa att arbetstagarnas stress, ansvar och konkurrans
har stigit. Stress kan orsakas av krav som sétts pd medarbetarna och detta kan 1 sin tur
leda till att man har svarare att kommunicera med varandra. Délig kommunikation och
missforstdnd édr en av de vanligaste orsakerna till konflikter. (Ljungstrom & Sagerberg,

2012, s. 66).
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4.1 Alla konflikter ir inte daliga

Konflikter finns inbyggda 1 vér existens. Var och en har sin egen upplevelse om hur
vérlden ser ut. Detta gor att varje situation som vi delar ser ut pd olika sitt fran varje
persons perspektiv. Véra olika upplevelser gor 1 sin tur att varje situation kan bli
konfliktfylld beroende pé den energi som vi ldgger 1 den. I arbetslivet maste tankar och
idéer utbytas. Olika personligheter och kompetenser behdvs for att helheten skall
fungera och bli bra. Det ar viktigt att kvar héllare och péadrivare bollar tankar for att
idéer och forslag skall bli s& genomténkta som mojligt. Ibland uppstar det oenigheter
som kan véxta till konflikter. Detta betyder att konflikter pa sitt vis dr nddvandiga for att
for att utveckling skall komma igang for ménniskor, organisationer och dven produkter

och tjanster. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 14).

Da man arbetat sig igenom konflikter vet man om medarbetarnas styrkor och svagheter
samt de egna. Relationen till konfliktparten &r tryggare och storre eftersom man arbetat
fram en 10sning tillsammans. Ofta talas det om “’kris och utveckling” eftersom kriser ger
mojligheter att utvecklas. Kriser kan vara tunga upplevelser med mycket fortvivlan.
Dock kan dven en kris ge mojligheten att ldra kidnna sig sjalv pa ett djupare plan och
vaga mota livet pd ett mera Oppet sétt. Konflikter dr en form av kris som fungerar pa ett
liknande sitt. Dock har konflikternas héndelser en mycket klarare avgrinsning.

(Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 14).

”Det du koncentrerar dig pa, vixer. Koncentrerar du dig pé svérigheterna och
problemen med konflikterna viaxer de - koncentrerar du dig pa nyttan och mgjligheterna

vaxer de” (Ljungstrom & Sagerberg, 2012 s. 10).

4.2 Orsaker till konflikter

Konflikter kan se mycket olika ut. Det &r viktigt att sortera konflikterna efter deras
karaktdr. P4 detta sitt kan man fa béttre idé om vilken konflikt det 4r fragan och hur
konflikten kan hanteras. De flesta konflikter kan létt hanteras genom att kommunicera
béttre dvs. att ha en god dialog. D4 parterna inte kan komma Overens dven hur mycket
de diskuterar dr det mojligt att konflikten grundar sig pa vérderingar, mél, ideologier

eller personligheter. I arbetslivet har man ibland inte anledning eller lust att striva efter
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samma ideologi. And4 maste arbetsgemenskapen kunna fungera tillsammans och bra
arbete utforas. Amerikanska organisationskonsulten Marvin Weisbord har utvecklat en
sexboxmodell, pa engleska six box model” som beskriver hur man kan sortera
organisationernas problem som kan leda till konflikter (Weisbord, 1976, s. 430-447). Se

bilden nedan.

Purposes

{Refafmnshfps Structure ]
KX' Leadership
Helpful
Rewards

Mechanisms <>

Environment

Figur 4 Marvin Weisbord "Six box model"

Environment beskriver omvérden och dess forvintningar och krav. Om ingen vill kopa
varorna eller tjdnsterna som erbjuds har organisationen ingen anledning att existera.
Darfor ar det viktigt att veta vad omvérlden 6nskar och vill ha for att kunna motsvara
kraven och forvintningarna. Organisationens ledare bor kunna hantera obalanser som
kan uppstd mellan omvirldens krav och organisationen forméga att méta dem. Man bor
kontinuerligt iaktta omvirden eftersom den konstant fordndras. Nya upptéickelser av

omvédrlden maste behandlas internt och om organisationen hamnar pa efterkdlken
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kommer organisationen inte kunna halla sin position som konkurrent péa

arbetsmarknaden. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 79).

Purposes star for visioner, syfte och mal. Det ar viktigt att medarbetarna delar och
forstar organisationens vision, syfte och mal. Om det finns medarbetare som inte tycker
att det &r riktiga eller bra, samt om det finns parter som inte forstdr verksamhetens
syften, dr sannolikheten stor att det uppstar konflikter. Dessa foljdkonflikter kan vara
kopplade till relationer, arbetssitt och prioriteringar. Till exempel nir det diskuteras
fakta och andra arbetsrelaterade fragor kan det uppstd konflikter enligt vad
medarbetarna anser att &r rétt och fel eller bra och daligt. Konflikten kan handla om hur
man skall utféra en arbetsuppgift och vilka metoder som skall anvindas. Oklarheter
géllande organisationens syfte, visioner och méil kan leda till stora missforstdnd, och
missforstdnd dr en vanlig orsak till att konflikter blir till. (Ljungstrom & Sagerberg,

2012, 5. 79).

Rewards eller uppmérksamhet och beloningar, dr forutsittningen for att manniskor skall
orka och vilja satsa pa sitt arbete. Om medarbetarna upplever att ndgon ofortjant fatt
berdm, hogre 16n eller ett uppdrag kan det létt leda till att avundsjuka uppstar. Darfor ar
det viktigt att arbetsgemenskapen vet om vad som dr uppskattat och belonat arbete i
organisationen. Det dr dven viktigt for arbetsgemenskapen att veta att de som aktivt
bidrar till verksamheten kommer fa sin insats belonad. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012,

s. 80).

Leadership: Organisationens ledarskap &r ytterst viktigt. Det dr ledaskapet som skall
hdlla boxarna pd plats inom organisationen. Det dr ledarens ansvar att varda
arbetsmiljon och se till att konflikter inte véaxer. Déarfor dr det viktigt att cheferna har
den kompetens som behdvs for att kunna klara av ett ledarskap. Exempel péd konflikter
som kan uppsta av déligt ledarskap &r rollkonflikter. Rollkonflikter kan uppstd nér det
inte dr klart vem som skall gora vad pd arbetsplatsen och vad som ingér i yrkesrollerna.
Ledningen och cheferna bor sitta klara avgriansningar till personalens arbete, ansvar och
behorigheter. Om arbetsfordelningen &r oklar leder det latt till missforstdnd, frustration
och dven minskad effektivitet, eftersom negativa kénslor drar uppmérksamheten frén
arbetsuppgifterna samt kan det leda till att uppgifter bli ogjorda eller gors dubbelt.
Chefen bor dven vara neutral till arbetarna inom organisationen. Om chefen har olika

relationer till varje medarbetare kan det dven leda till missforstind och avundsjuka.
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Arbetstagarna bor kunna lita pa ledningen och cheferna for att organisationen skall ma

bra. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 80).

Helpful mechanisms eller stodsystemen delas in 1 tre huvudkategorier: tekniska,
administrativa och ekonomiska. Stodsystem handlar om tillgdngar till IT-funktioner,
tekniska hjalpmedel, lokaler, fysisk arbetsmiljo, administrativa system, pengar, budgeter
och kontrollfunktioner. Dessa stodsystem dr vildigt viktiga for att organisationen skall
kunna fungera effektivt. Om nagot av stodsystemen har brister leder det vanligtvis till
att de som arbetar med dessa funktioner ses som besvirliga och pafrestande personer.
Detta kan leda till felbedomningar och beskyllningar. Organisationer bor darfor se till

att ha effektiva och vilfungerande stodsystem. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 80).

Relationships stir for relationer och beskriver den instdllning arbetstagarna har till
varandra. Hur medarbetarna tilldter varnadra att vara lika och olika dr basen for
relationerna pa arbetsplatsen. Beteendekonflikter kan uppstd pa grund av att
medarbetare beter sig pd ett sitt som andra upplever storande. Dessa konflikter hor
vanligtvis inte ihop med en viss situation utan beteendet skulle dven leda till konflikter
med andra ménniskor och inom andra situationer. Beteendekonflikter kan handla om
sjdlviskhet, negativa attityder, aggressivitet, trakasserier och besserwisser mentalitet.
Grunder till negativa beteenden kan vara privata problem, avundsjuka och brist pa

bekriftelse. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 74).

Kulturen beskriver den tomma cirkeln 1 modellen dvs. samhéillsandan och det
forhéallningsétt medarbetarna har till varandra pa arbetsplatsen. Ljugstrom & Sagerberg

(2012, s. 81) har beskrivit den gréda zonen som ett akvarium.

“Fisken i akvariet tinker nog inte pd vattnet ser ut eller vilken syresdttning det
har. Utifrdn kan du dock observera om vattnet dr rent, och om fiskarna verkar ma
bra. Ett vattenbyte (kulturbyte) innebdr alltid risk for att ett antal fiskar dor. En
del fiskar krdver saltvatten for att leva, andra saltvatten. Vad hinder med dig

sjalv och andra om ni hamnar i fel sorts vatten?”

Genom att observera forhdllandena pa arbetsplatsen kan man ta reda pa bristerna i
kulturen som bidrar till att konflikter uppstar, vixer och sétter stopp for effektivt arbete.
Vid konflikter dr det viktigt att intervjua chefer och medarbetare géllande kulturen sa att
man inte 1 misstag blandar de kulturella problemen med konflikterna som hor till

relationsboxen. Kulturella problem kan t.ex. vara negativa attityder till arbetsuppgifter,
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organisationen, avdelningar och samarbetspartners. Kulturella problem kan dven vara
att humana misstag behandlas allt for allvarligt. Dessa faktorer kan leda till att kulturen

pa arbetsplatsen blir spand. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012 s. 81).

4.3 Konflikthantering

Det dr inte létt att hantera konflikter. Ofta kan det ta en ldngre tid for att komma fram
till en bra 16sning. Ibland kan konflikterna vara sadana, att det dr omdjligt for de
iblandade att sjdlva hantera konflikten effektivt. Om konflikten inte kan hanteras inom
den egna arbetsgemenskapen dr det bra att anlita en utomstaende person t.ex. en konsult
for att 14 hjdlp med att hitta flera handlingssétt. Konfliktlosning kan krédva stora resurser.
Enligt Ljungstrom & Sagerberg (2012, s.117) kostar en person som slutar och skall
ersittas av en nyrekrytering, lika mycket som en arslon. Till detta kommer dven
tidsatgangen for att losa konflikten. Ljungstrom och Sagerberg har gjort en grov
uppskattning av hur mycket tid det gar at for att analysera en konflikt samt att komma
fram med fOrslag till hur konflikten kan hanteras. Nedan finns en uppskattning av
tidsatgangen for utredningsprocessen dvs. innan man borjat hantera eller losa upp
konflikten. Tidsatgdngen for bearbetning av konflikten beror pa konflikten och vad som

framkommit.

Tabell 2 Uppskattning av tidsatging

Forberedande diskussion med chefer 0,5 dag

Beskrivning av arbetssétt, principer och tankar inom en arbetsgrupp (0,25-0,5 dag

Intervjuer med inblandade 2h/ person
Sammanstillning av intervjuer och analys 2h/ intervju
Rapportering till chefer 0,5 dag
Rapportering till arbetsgruppen 0,5 dag

Grundforutsattningar till konflikthantering &r att det dr arbetssituationen som skall
andras, inte de inblandades personligheter. Det dr arbetsforhallandet och séttet att arbeta

som skall dndras eftersom det ar dar konflikterna finns. Att 4ndra beteenden ar absolut
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inte samma sak som att dndra personligheter. Problemformuleringen bor utga fran vad
var och en tycker, 6nskar och behover, inte fran tankar och fantasier om varandra. Det
ar viktigt att arbeta med praktiska fragor, virderingar och konstruktiva tankar samt att
tillata att kénslor finns med 1 diskussionerna. Kinslor dr en viktig del av
konflikthantering, men de far inte dominera utan de praktiska frigorna skall vara
huvudsaken. Man bor klargéra vad som skall bli resultatet av arbetet och dven att
beskriva vad arbetet for konflikthanteringen egentligen gar ut pd. (Ljungstrom &

Sagerberg, 2012, s. 121).

Ljungstrom och Sagerberg (2012, s. 124) har dven gjort en fragelista som kan vara bra
att ha tillhanda nér man hanterar konflikter. Den kan vara som hjélp i fragor till alla som
ar involverade 1 konflikten. Genom att stélla t.ex. frdga ett far man reda pé ifall det finns
medarbetare som fornekar att konflikten finns. Detta dr ett viktigt forsta steg for att
kunna borja hantera konflikten dvs. att sluta forneka att den finns. Det dr ytterst viktigt

att ha grundliga diskussioner med alla inblandade efter att intervjuerna sammanstallts.

1. Tycker du att det dr en konflikt?

Hur ldnge har konflikten varat?

Vad ér orsakerna till konflikten?

Vad har varit det bakomliggande syftet till att konflikten uppstétt?

Ge exempel pa hiandelser som gjort att konflikten vuxit

AN O i

Hur tycker du att ansvaret fordelar sig for att konflikten uppstatt, utvecklats och
skall hanteras?

7. Vad har ni provat hittills for att hantera konflikten?

8. Vad har ni lyckats med?

9. Vad har inte fungerat vil?

10. Ar konflikten sd jobbig att ni 4r beredd pa att bidra till att bli av med den?

11. Vilka idéer har ni for att hantera och l6sa upp orsakerna?

12. Vad hander om ni inte 16ser konflikten?

De involverade har ett stort ansvar for att arbetet skall ga framat. Det &r viktigt att alla
har en érlig attityd och berittar allting som behdver bearbetas. Om man inte gor detta far
man ta konsekvenserna efterat och griava ner stridsyxan. Det dr dven viktigt att gruppen
foljer de spelregler som konflikthanteringen baserar sig pd och folja de beslut som man

fattat och lovat vidta. Som involverad bor man ta fram material for bearbetning, folja
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Overenskomna spelregler, visa érliga kinslor och genomfora det samt folja beslut.

(Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 121).

Nar man vl hittat den svaga ldnken dvs. grunden till konflikten ar det viktigt att komma
fram till nya arbetsmodeller, spelregler och ansvarsférdelning som arbetsgemenskapen
vill anviinda och som fungerar i praktiken. Atgérderna for konflikten beror pa vilken typ
av konflikt som utspelat sig. Det &r viktigt att identifiera och diskutera tdankbara
l6sningar med alla inblandade. Man bor koncentrera sig pa att hitta en 16sning som &r
bra for de inblandade sa att ingen kinner sig som segrare eller forlorare. (Ljungstrom &

Sagerberg, 2012, s. 122-123).

Det ar ytterst viktigt att alla inblandade ar delaktiga i problemlosningen och att allas
forslag tas emot sd att ingen kénner sig utanfor. Ansvaret for forbéttringsarbetet bor
fordelas pé ett konstruktivt sitt. Nir det géller ansvarsfordelning édr det vanligt att nigra
eller ndgon tar allt ansvar och 6vriga inte blir delaktiga. Detta ar lika farligt som att allt
ansvar 4r allas som ofta slutar i att allas ansvar blir ingens. Darfor ar det viktigt att vara
vildigt specifik ndr det kommer till ansvarsfordelning. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012,
s. 123).

Det dr viktigt att chefer och ledare forstar vikten av sitt ledningsansvar for
konflikthanteringen. For att kunna stdda och underlétta konflikthanteringen bor chefer
och ledare kunna uppfatta hur konflikter vixer och kunna finna och analysera killorna
till konflikterna. Chefer och ledare behdver ha personligt mod och styrka att bearbeta
konflikter eftersom det dr deras uppgift att uppmérksamma och hantera konflikter som
finns 1 organisationen. Chefen maste dock inte gora allting sjdlv, utan det dr viktigt att
medarbetarna aktivt deltar och bidrar till att konflikten hanteras. Under gynnsamma
forhallanden har ménniskor en stor formaga att ta ansvar och bidra till goda resultat.

(Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 126-127).

Efter att konflikten har bearbetats kan man fa en insyn i vilken funktion konflikten haft.
Om konflikten har handlat om for att kdnna samhorighet med vissa medarbetare bor
man hitta andra sitt att tillfredsstélla detta behov. Om konflikten kommit till for att
skapa spanning bor man &dven hitta ett annat alternativ. Om konflikten har varit ett
tidsfordriv bor man hitta pa mera krdvande och givande arbetsuppgifter for att inte brdk

skall uppsta for att fa tiden att ga. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 125).
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Niar och om konflikten har bearbetats framgéngsrikt dr det viktigt att diskutera hur
arbetsgemenskapen hanterat konflikten och hur man lever i framtiden da konflikten &r
hanterad och allt skall fungera normalt igen. For att kunna ldmna konflikten bakom sig
ar det viktigt att avsluta konflikthanteringen pd ett positivt sétt. En viktig
ledningsuppgift ar att kunna uppskatta det som gjorts, tacka alla inblandade som hjélpt
till och anvédnda erfarenheten konstruktivt. Processen att sdga adjo till en konflikt
innebdr ofta festligheter, kick-off mdten och avtackningar. Detta &r viktigt for att hitta
tillbaka till den goda arbetsgemenskapen. (Ljungstrom & Sagerberg, 2012, s. 125).

5 Vad ir arbetsplatsmobbning?

Hur definierar man egentligen mobbning? Den Norske forskaren Stile Einarsen samt
medforfattare anser 1 boken Mobbning och svdra personkonflikter (1998) att mobbning
ar en frdga om ojamnlikhet 1 en relation. Mobbning kan vara att den ena parten uppfattar

att han/hon har svért att forsvara sig eftersom makten ar ojimnt fordelad.

Mobbning kan utdvas av kollegor, kunder, underordnade och chefer, men for att det
skall kunna kallas for mobbning bor det forekomma upprepade génger under en viss
tidsperiod. For att hdndelserna skall klassificeras som mobbning bdér den som blir
mobbad dven ha svdrigheter att fOrsvara sig. Arbetsplatsmobbning kan vara fysisk,

verbal, psykisk och niitmobbning. (Ostberg & Eriksson, 2010, s. 12).

Pa arbetsplatser kan det forekomma arbetsrelaterad mobbning samt personalrelaterad
mobbning. Arbetsrelaterad mobbning &4r handlingar som gor det svarare att utfora
arbetsuppgifter for den som utsétts. Exempel pa detta kan vara att arbetstagaren inte far
information som behdvs for att utfora arbetsuppgifterna, att arbetstagaren inte blir kallad
till moten som berdr arbetsplatsen och att arbetstagaren frantas arbetsuppgifter utan
diskussion eller rimliga anledningar. Andra exempel pa arbetsrelaterad mobbning &r
ordttvis schemaldggning, en dverdriven médngd arbete som behdver goras inom en viss
tidsram, att tilldela uppgifter som tydligt understiger arbetstagarens kompetens och
kunskap samt sdrbehandling i form av rittigheter till utbildning och férméner inom
organisationen. Arbetsrelaterad mobbning kan &ven vara fysisk isolering som t.ex. att
flytta en medarbetares rum fran resten av arbetsgemenskapen. (Ostberg & Eriksson,

2010, s. 12-13).
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Personrelaterad mobbning kommer i1 form av ryktesspridningar, forolampningar,
nonchaleringar samt sexuella antydningar. Flera exempel pa osakligt personligt
bemotande kan vara hotfullt beteende, svartmélning, falska anglagelser och paminnande
av obefintliga fel. Personrelaterad mobbning kan &ven vara handlingar som trakasserier,
utfrysning, elaka och nedsittande kommentarer samt miner. (Ostberg & Eriksson, 2010,

5. 13-14),

Enligt Sate Einarsen (1998) kan de negativa handlingarna delas in 1 tre huvudgrupper.
Den fOrsta gruppen dr social eller organisatoriskt utstotning, som utfrysning eller att
nagon gors obehdvlig. Den andra gruppen innebér beskyllningar for daligt utfort arbete.
Exempel pa beskyllningarna kan vara orittvis kritik eller att inkompetensforklara en
person samt att Overkontrollera utan anledning. Den tredje gruppen innebdr

ryktesspridning, sarkasmer, sirande kommentarer och smutskastning.

Det dr viktigt att komma ihag att det dr systematiken, ldngvarigheten och sittet att utféra
mobbningen som &r riktat till en och samma person som skadar. Om man ser pa
handlingarna var for sig kanske de kan verka ofarliga. Mobbning 4r en frdga om makt,
dér den ena parten Over en langvarig process forsoker skapa en miljo ddr mobbaren kan
gora den andra maktlos. Malen for mobbaren kan vara ménga. Ett vanligt mal for
mobbaren &r att den mobbade skuldbeldgger sig sjdlv och slutar pd eget initiativ.
Mobbarens slutliga mal #r ofta ett utdkat handlingsutrymme eller 6kad makt. (Ostberg

& Eriksson, 2010, s. 15).

5.1 Vad ir inte mobbning?

Mobbning fir inte blandas med konflikter eller olika &sikter mellan tvad likvirdiga
personer. Att man kédnner sig krinkt under enstaka tillfallen &r inte det samma som att
bli mobbad. Att fér kritik for att man inte foljer avtal och regleringar samt att man inte
utfor arbetet pd ett nojaktigt sitt kan inte betraktas som mobbning. Det &r chefens
skyldighet att ge feedback for medarbetarnas arbetsinsatser och beteenden. Svarigheten
ar att veta ndr det “bara” dr frigan om en krinkning och nir man passerar grinser till
vad som dr mobbning. Mobbaren kan tyvérr vara expert pa detta, att spela och stricka

pa griinserna. (Ostberg & Eriksson, 2010, s. 17).
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Allt negativt beteende pa arbetsplatsen ar inte faktorer som medfor fara for hilsan och
all kritik &r inte osakligt bemotande. Arbetsgivarens beslut och dtgéarder som gjorts med
stdd av ledningen kan ibland upplevas vara osakliga for arbetstagarna. Arbetsgivaren
har dock rétt att besluta om rutiner, arbetsmetoder och arbetsuppgifternas kvalité och
omfattningen pd arbetsplatsen. Det &r inte mobbning att ledningen gor sakliga och
motiverande beslut som beror arbetstagarna. Arbetsgivaren har dven ritt att ingripa om
arbetstagarnas prestationer ar daliga. Gemensamma behandlingar av problem i arbetet
eller arbetsgemenskapen hor till ledningens uppgifter. Arbetsgivaren har rétt att bedoma
arbetstagarens arbetsforméaga genom motiverade argument och orsaker. Arbetsgivaren
har &dven ritt att ge varning till arbetstagare med motiverade argument. I en
mobbningssituation kanske avsikten inte varit att mobba med att effekten av situationen
har upplevts s av den mobbade. I tolkningsfragor &r det alltid skdl att reda ut
situationen. Den som upplevt sig som mobbad har alltid tolkningsforetrade tills

situationen retts upp. (Ostberg & Eriksson, 2010, s. 18-19).

Mobbning har heller inte med besvirliga ménniskor att gora. For det finns nidmligen
besvérliga ménniskor. Exempel pd dessa ar ménniskor som vigrar samarbeta,
ménniskor som inte foljer lagar och avtal som regleras av arbetsforhdllande. Det finns
personer som fungerar bra under stabila situationer och villkor men som har svért att
klara av nya situation. Aven arbetskamrater vars personlighets forindras pa grund av
aldern, demens eller andra sjukdomar kan vara orsaken till dessa beteenden. (Ostberg &

Eriksson, 2010, s. 19).

Vissa personers beteenden kan driva en till vansinne. Vare det sig att ndgon visslar eller
att nagon kliar sig stup i kvarten. Man kan dven av oforklarade orsaker reta sig upp pa
maéanniskors beteenden. Besvirlighet uppstar 1 en situation och bara for att en person ér
“besvirlig” finns ingen forsvarbar anledning till mobbning. Alla minniskor skall
behandlas med respekt och i enlighet med lagar och avtal som finns. (Ostberg &
Eriksson, 2010, s. 19).

5.2 Varfor mobbar man?

Mobbning utfors for att det finns utrymme att gora det, for att ingen reagerar,
ledarskapet ar daligt, for att ingen genomskadar vad som hénder och ingen stoppar det,

darfor att inga regler ticker mobbarens handlingar. Upplevelsen av makt &r en stark
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kénsla och drivkraft. Inte minst kénslan av att ha makt att kunna hamnas. Fantasier om
hdamnd kan ruva inom ménniskor. Tankar om att sitta dit eller bli av med den som man
retar sig pa. De flesta hAimndfantasier stannar dock som fantasier och det haller sig inom
de socialt accepterade lagstadgade grinserna. En mobbare ddremot sétter sina fantasier i
verket genom att tdnja pa de sociala och moraliska grinserna. Mobbaren dr den som
skapar osdkerhetszoner inom arbetsmiljon och utnyttjar dem for att vinna personlig

makt. (Ostberg & Eriksson, 2010, s. 42).

Mobbning och regler hor ihop. Sannolikheten dr stor att mobbarens handlingar kommer
att dga rum i nirheten av regler. "Regler som kommit till som sékerhet, skapar ofta nya
osdkerhetszoner mellan det som é&r forbjudna handlingar” siger mobbningsforskaren
Gunilla Bjork (1999). Det ér osdkerhetszonerna som ger mobbaren handlingsutrymme

att spela pa grianserna.

5.3 Vad kan utlosa mobbning?

Mobbning kan uppsté av samma faktorer som skapar konflikter. Ofta ar det konflikterna
som slutligen véxer till mobbning ifall problemen inte atgdrdas i tid. Arbetsrelaterade
orsaker som kan utlosa mobbning, kan vara snabba fordndringar inom organisationen
som kan skapa osdkerhet och konkurrens mellan arbetstagarna. 1 en osdker och
konkurrensfylld miljo strdvar ofta arbetstagarna att bli kvitt med eller att vinna Gver
varandra. Detta kan leda till beteenden som till slut leder till mobbning. Extremt
krdvande arbetsuppgifter, kontinuerlig tidspress och arbetsrelaterad stress kan dven
utlosa mobbning. Att kontinuerligt arbeta inom en stressfull och pressande milj6 kan
orsaka att medarbetarna bdrjar ta ut sina negativa kidnslor pa varandra. Om det finns en
person inom arbetsgemenskapen som inte sdger emot, upplevs vara annorlunda,
irriterande eller underligen kan han/hon litt bli ”syndabocken” som arbetsgruppen

beskyller och tar ut sina kinslor pa. (Einarsen & Hoel, 2011, s. 237).

Arbetsrelaterade orsaker som utloser mobbning kan dven vara brister pd gemensamma
varderingar och personalpolitik. Mobbning kan utlésas av oklara ansvarsomrdden och
arbetsbeskrivningar samt méngtydiga arbetsroller. Irritation och frustation mellan

arbetstagare kan leda till baktalade som med tiden kan leda till mobbning.
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Mobbning fran ledningen eller chefer kan uppstd nir arbetstagare vigrar att utfora
uppgifter som strider mot sdkerhet och lag eller nidr ndgon tar fram eller klagar pa
missforhéllanden, maktmissbruk eller olagliga handlingar. Mobbning av chefer orsakas i
sin tur ofta av arbetstagarnas missndjen pa arbetsplatsen. Det dr vanligt att mobbning
uppstar nir chefen ar ny 1 sin yrkesroll. Mobbning kan dven uppsta da chefen forsoker
andra pa normer i1 arbetsplatsen och nér det rader osdkerheter inom organisationen.

(Ostberg & Eriksson, 2010, s. 48).

David Graves har dven 1 boken Fighting back- overcoming bullying in the workplace
(2002) tagit fram négra situationer som kan skapa osidkerhetszoner och som i sin tur kan
utlosa och leda till mobbning i arbetsgrupper. Dessa situationer kan vara att nagot far
positiv uppmirksamhet eller respekt frin organisationen eller omgivningen. Detta kan
skapa avundsjuka och dven utstdtning ifall arbetsgemenskapen inte anser att det var

fortjant.

Att nidgon som varit utsatt for mobbning ldmnar organisationen kan dven utldsa
mobbning. Detta tyder pé att det kan finnas en mobbare som soker efter nya maéltavlor.
Enligt David kan mobbning &ven utldsas av att ndgon forsoker hindra mobbningen
genom att forsvara och skydda en utsatt arbetskamrat. Att forhindra mobbning kan leda
till att man sjdlv blir utsatt. Individuella orsaker som utloser mobbning kan vara
personliga mal och motiv samt upplevelsen av hot, svartsjuka och konkurrens.
Mobbning kan dven uppstd frdn tvister utanfor arbetet och frdn individuella

personlighetsdrag. (Ostberg & Eriksson, 2010, s. 48).

5.4 Exempel pa arbetsgrupper

Nedan foljer exempel pa arbetsgrupper och konkreta exempel pé hur de fungerar. Dessa
exempel pa grupper kan ge en bittre bild angdende vad som &r en bra arbetsgrupp och
dven vad som kan bidra till en dalig arbetsmiljo. For att en arbetsgemenskap skall
fungera effektivt och utan storre konflikter behdvs en bra chef med de ritta
egenskaperna. Det ar viktigt att chefen &r inriktad pd att stdda individerna 1
arbetsgemenskapen och gruppen som helhet. For att kunna fungera optimalt bor dven
organisationen ha vilfungerande och rittvisa beloningssystem och stodmekanismer.
Arbetsgruppen behover dven ha tydliga arbetsuppgifter i passlig méngd samt ett tydligt
syfte till sitt arbete. Lika viktigt dr det att alla i1 arbetsgruppen kdnner sig uppskattade,
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att de far stod av varandra och ledningen samt att deras arbetsuppgifter dr givande och

meningsfulla.

5.4.1 Den trygga gruppen

Den trygga gruppen har ett fokuserat ledarskap som en stadig grund. I den trygga
gruppen finns det naturligtvis konflikter, men de tillaits komma fram och bearbetas.
Chefen har direkt kontakt med de anstéllda och ger konstruktiv kritik i med och
motgangar. Chefen har 4ven empati for alla i gruppen i rollen som ledare och behandlar
medarbetarna likvirt. Ledningen vet att arbetsmiljon stindigt méste vérdas for att héllas
god. Chefen tar dven reda pé fakta och ndr en frdga kommer upp behandlas drendet med
de som saken géller. Chefen och ledningen visar till storsta intresse att arbetsmiljon ar
viktig. Bra beteenden uppmérksammas och negativa beteenden tas itu med. Sist men
inte minst dr chefen tydlig med att mobbning inte dr tillitet och poédngterar att

arbetstrivsel och effektivitet 4r lika viktiga. (Ostberg & Eriksson, 2010, s. 74).

Medarbetarna 1 gruppen vidtar atgdrder ifall nadgon pratar illa bakom ryggen. Om
svarigheter uppstdr finns chefen till hands. Medarbetarna haller varandra informerade
angdende arbetsfragor. Kollegorna stdder varandra inom utvecklingen och ger
konstruktiv feedback. Pé en trygg arbetsplats rader en gemenskap dar mobbning inte &r
tillatet och varje individ ses som en vérdefull resurs och léank till arbetsprocessen. Pa en
trygg arbetsplats ar kommunikationen 0ppen och varje medarbetare bidrar med positiv
anda. Varje medarbetares &dsikter tas i beaktande och arbetet frimjas av en effektiv
interaktion mellan arbetstagarna. I en trygg grupp uppstar inte mobbning. (Ostberg &
Eriksson, 2010, s. 75).

5.4.2 Den otrygga gruppen

Den otrygga gruppen har ett varierande ledarskap som leder till otrygghet. Ibland kan
det vara god stimning 1 arbetsgruppen och ibland orolig stimning beroende pa chefens
och gruppmedlemmarnas dagsrutiner. Chefen har svart att bedoma vad som é&r rétt och
fel 1 konfliktsituationer och blir oroad av medarbetarna sprider for rykten. Kriser och
oro viander uppmarksamheten fran arbetsuppgifterna och de dagliga rutinerna. Chefen

later kiinslorna styra vid beslutstagande. (Ostberg & Eriksson, 2010, s. 76).
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Den otrygga chefen har dven olika relationer till medlemmarna i gruppen och tar inte
initiativ till att forbéttra de sdmre relationerna. Chefen kan dven vara for mycket och for
lite empatisk, vilket gora att medarbetarna har svart att lita pa ledarskapet. Medarbetarna
i den otrygga gruppen kommunicerar inte med chefen om vad de anser bor forbéttras
och végar heller inte stdlla krav. Medarbetarna saknar klara arbetsrutiner och strategier.
Tendenser till mobbning uppkommer ibland och ibland inte. Risk for mobbning uppstar

da gruppen utsitts for 1angvarig och svér stress. (Ostberg & Eriksson, 2010, s. 76-77).

5.4.3 Den otrygga undvikande gruppen

Den otrygga undvikande gruppen har en undvikande chef som inte klarar av att hantera
gruppens problem. Dock &r problemen redan sa stora att de ror alla kanter. Chefen sdker
inte hjdlp da problemen inte ses tillrackligt allvarliga. Problemen skyfflas under mattan
vilket gor att frustrationen inom arbetsgruppen véxer. Chefens fokus ér att rapportera till
hogre chefer som Okar personlig makt och karridirmdjligheter. Den otrygga undvikande
chefen skyddar inte gruppen om de utsétts for kritik och den mobbning som véxer fram
erkdnns inte. Konflikterna vixer med tiden till mobbning och gruppmedlemmarna ar
ridda for att ta tag i problemet, eftersom det finns risk att man sjélv drabbas. (Ostberg &
Eriksson, 2010, s. 80).

Det finns dven en annan variant av den otrygga och undvikande chefen, ndmligen den
otrdnade och oerfarna chefen som har resurser till att kunna utvecklas. En svag eller
oerfaren chef kan fa hjélp genom att fa stdd som t.ex. extern konsulthjilp. Dock &r det
viktigt att chefen vill utvecklas och tror pd atgdrderna. Om den svaga chefen far hjélp att
skaffa nya och tydliga strategier sa har gruppen en chans att mi mycket bittre. (Ostberg
& Eriksson, 2010, s. 80).

5.4.4 Den otrygga destruktiva gruppen

Den otrygga och destruktiva gruppen karakteriseras av en ledare med bristande eller
oexisterande empati for nagon annan &n sig sjalv. Ledarskapet dr enbart maktbaserat.
Utanfor kulisserna dgnar chefen mycket av sin tid till att dolja problemen. I den otrygga

destruktiva gruppen betraktas kdnslor som en svaghet och den som pépekar chefens
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fokus kan raka illa ut. Den destruktiva chefen sétter kontroll och makt hogst pa listan

och réjer undan alla hot for att nd sitt mal. (Ostberg & Eriksson, 2010, s. 84).

Medarbetarna som stdder den destruktiva chefen uppmuntras med ekonomiska fordelar.
Mobbningsfaran bildas dd manipulation och roffande belonas av ledaren. Hot och
beloningar forstirker den destruktiva makten och kontrollen. Chefen bygger dirmed en
giftig arbetsmilj6é med sina lojala medarbetare. Gruppmedlemmarna dr antingen for eller
emot chefen, och de som dr emot skall bort med alla medel. Utfrysning, utstétning och
mobbning blir dirmed en grund for den destruktiva och otrygga gruppen. De
medarbetare som inte slutat har oftast anpassat sig till den destruktiva arbetsmiljon. De
anstéllda som &r kvar dr de som har den starkaste allianser med chefen. En nyanstilld
kan inte forindra gruppen, utan kan antigen anpassa sig eller byta jobb. (Ostberg &
Eriksson, 2010, s. 84-85).

5.5 Askédarna till mobbning

Arbetskamrater som iakttar men inte ingriper, de si kallade tysta &skddarna, dr av
storsta vikt om mobbaren har kontroll dver situationen eller inte. Askidarna bér visa
grinserna for vad som #r forbjudet och vad som dr méjligt att gora. Askddarna har ett
stort inflytande over hindelserna men ofta dr de passiva. Enligt Suzanne Kaplan &
Tomas Bohn 1 boken himnd (2006) beror det pé att askddarna inte 4r medvetna om den
stora betydelsen deras beteende har. Man uttrycker istéllet hjéalploshet- ”Jag kan inte
gdra nagot 4t det” eller “Det ir vil inte sa farligt”. Askédaren vill ofta slippa engagera

sig och minimera sig fran den mobbades lidande s& mycket som det gar.

Studier visar att det dr dskddarnas underskattning av den mobbades lidande som starkt
bidrar till att mobbaren uppfattar sina handlingar som ritta och lagliga. Detta dr den
forsta konsekvensen av dskadarnas passivitet. Den andra konsekvensen ér att askddare
som forblir passiva till andras lidande fordndras. De accepterar hindelserna och kanske
aven ansluter sig till mobbare och blir aktiva medldpare for att det kdnns obekvamt att
vara 1 klam mellan den utsatta och mobbaren. Att vara en tyst askadare kan medfora
kénslan av skam vilket &r ndgot man girna inte vill kdnna. Det kan till och med vara
bittre att fa ndgon form av berdm fran mobbaren. Pé detta sitt vidgas osdkerhetszonerna

da mobbarens medldpare skjuter over sina egna skamkdnslor pa den mobbade. Tankar
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om att bara de blir kvitt den mobbade, s& kommer allt att bli bra igen. (Ostberg &
Eriksson, 2010, s. 43-44).

5.6 Hur vet man att man ar utsatt?

Hur vet man egentligen att man &r mobbad? Att bli utsatt for mobbning kan vara en
forvirrande kinsla. Kénslan kan komma smygande och vara svartydd. Det &r vanligt att
tvivla péd sig sjilv och ifragasidtta om man forlorat omdomesforméagan. George Bach
Gaye & Ruth Namie har i boken Bullyproof yourself at work (1999) gjort en checklista
pa punkter som kan fungera bra som hjilp till de utsatta. Det kan diskuteras hur ledande

dessa frigor ér. Se tabellen nedan.

Tabell 3 Bach & Namie checklist

Man kan kénna sig vilsen och vet inte vart man skall vénda sig

Man ifrigasétter sin yrkesméssiga och sociala stillning

Man vill fly fran allt men kénner sig fastfrusen

Man har en misstanke om att allting inte star rétt till och kénner sig utnyttjad

Man har svart att hantera forvintningar som inte uppfylls och brutna l6ften

Man véagar inte eller kdnner sig osédker att fraga efter hjélp eller fortydligande

Det som kéndes tydligt och klart kdnns plotsligt svart och otydligt

Man kénner sig skamsen utan anledning

Man bemdts av elaketer nidr man forvéintade sig uppskattning och stod

Det kidnns som att nagon kor med en som och man inte kan styra over sin egen|

situation

Man kénner sig forvirrad, osdker och kanslolos

Som tidigare presenterat dr det vanligt att den mobbade skuldsétter sig sjédlv och

kommer pd bortforklaringar till varfor man blivit ordttvist behandlad. De
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bortforklaringarna &r ett av mobbarens starkaste vapen; att den mobbade anklagar sig
sjalv. Vanliga tankar hos den mobbade kan vara fornekande och forminskande av
situationen. “Jag dr nog den som missuppfattade situationen fel” eller “’visst har det hint
manga gdnger men det var nog inte illa menat”. Den mobbade kan &ven forneka den illa
behandlingen genom att tvivla pd sin egen arbetskompetens. ”Det dr sa brattom nu att
ingen pa arbetsplatsen riktigt &r sig sjélv eller “kanske det bara dr jag som kénner

sahir”. (Ostberg & Eriksson, 2010, s. 89)

Det dr dven vanligt att kdnna sig deprimerad och tvivla pa om man ar 6verkanslig. Att
skilja vanlig depression frén depression orsakat av mobbning dr viktigt. En depression
orsakad av mobbning har ofta starka inslag av himnd och ilska. De som &r drabbade av
vanlig depression orkar varken kdnna ilska eller tdnka pa hdmnd. Att inse och siga “jag
ar mobbad” dr ett véldigt stort steg. Att vara mobbad kanske dr skamligt i var virld. De
som dr mobbade kan darfor tveka ldnge med att gora nigot at situationen innan de sdker
hjalp. Symptom for den som utsétts for mobbning kan vara stress, nervositet och
irritation. Den drabbade kan uppleva koncentrationssvérigheter och somnproblem. Aven
kan kinslor som skam, skuld och forlorad sjilvkinsla och identitet upplevas. (Ostberg

& Eriksson, 2010, s. 90).

6 Hailsoeffekter av mobbning

Jag intervjuade en person som arbetar pa en privat likarmottagning i Abo. Personen
kallar jag for Anders 1 mitt examensarbete. Han arbetar med privatmottagning,
konfliktlosning pd arbetsplatser. Han héller arbetspsykologiska foreldsningar géllande
vélbefinnande, fordndringar och stress pa arbetsplatsen och utfor d&ven undersékningar
gillande arbetsvilbefinnande. Anders har arbetat som arbetsplatspsykolog pé
lakarmottagningen i 10 ar och inom andra @&mnesrelaterade uppgifter i +10 ar. Syftet
med intervjun dr att f4 mera fakta frdn verkliga situationer, hur arbetsplatsmobbning kan

paverka den utsattas vdlmaende och hélsa.

Vad idr mobbningsoffrets forsta och vanligaste psykiska symptom?

Kénslor som kan uppsté ar rddsla, obehag, angest, somnsvarigheter och svart att ga till
jobbet. Aven kan man uppleva kiinslor som utsatthet, orittvisa, svart att forsvara sig och
svért att beskriva situationen. Man kan kédnna sig forvirrad och ha svért att tro att det

som hénder dr sant. Man kan kédnna att hela situationen ar absurd. Den utsatta kan dven
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ha negativa tankar hemma och svart att avbegrinsa jobbet fran fritiden. Det dr vanligt
att man forsoker 16sa konflikter 1 efterhand genom att tdnk pa vad man kunde ha sagt
osv. Detta kan ta mycket av ens energi. Den utsatta kan dven kinna ilska och férnedring
vilket kan leda till att man stinger in sina kinslor. Den utsatta kan dven kénna att

han/hon har svart att fungera och att arbetsprestationen forsdmras.

Hur kan dessa symptomer utvecklas ifall den utsatta inte far hjilp i tid?

Om den utsatta inte far hjélp 1 tid kan det leda till depression och motivationsbrist. Det
ar vanligt att den utsatta tar med sig de negativa kédnslorna hem, vilket kan leda till
konflikter hemma inom familjen. Den utsatta kan dven fi negativ sjdlvuppfattning.
Detta kan i sin tur leda till en forsdmrad arbetsformaga och dkad sjukfrdnvaro. Om den

utsatta inte far hjdlp i tid kan det leda till sjukskrivning och byte av jobb.

I vilket skede av mobbningen tar de utsatta vanligtvis kontakt?

I forsta hand bor den utsatta ta kontakt med sin forman. Formannen bor ha kontroll pa
hur man skall gé tillvdga enligt arbetsskyddslagen, men kan behdva information och
hjilp. I borjan av 2000-talet blev det lagstadgat att handlingsplaner f6r konflikter skall
finnas. Det dr dock vanligt att foretag inte anvédnder sig av dessa handlingsplaner. Om
en organisation t.ex. bytt forman kan det hdnda att den nya formannen inte ar insatt.
Mainniskor ar ganska informerade nufortiden och tar snabbt upp drendet med sin forman

eller arbetarskyddsombud.

Vissa klarar inte av eller forstdr inte sina réttigheter och tar kontakt for sent eller sa tar
de inte alls kontakt. Det kan vara svart for den utsatta att veta var man skall borja. Det ar
svart att sdga exakt nidr den utsatta tar kontakt. Vanligtvis dr det formannen som tar
kontakt efter att ha forsokt 16sa konflikten utan att ha lyckats dvs. i ett mycket sent
skede.

Kan dessa psykiska effekter dven pdverka ens fysiska hilsa?

Den utsatta kan reagera mycket kraftigt pA mobbning och det dr normalt. Mobbning
orsakar stress hos offret som sedan kan orsaka stressrelaterade symptomer som
huvudvirk, somnproblem, spinningar, illamdende, hogre blodtryck, magproblem,

forsamrat immunforsvar etc.

Vad ir den vanligaste hjdlpen for personer som blivit utsatta/ar utsatta for mobbning?
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Den vanligaste hjdlpen ar psykologbesok och att den utsatta far prata ut om sina
upplevelser dvs. fa ord pa det som hidnder eftersom mobbning ofta dr utstuderat och
svart att fa grepp om. Ofta vill de utsatta enbart prata om situationen, fa vill fora drendet

vidare.

Medling &r dven ett hjédlpmedel vilket betyder att man intervjuar de inblandade enskild
och sedan utfér man dven intervjuer inom grupper. Mélet dr att de inblandade skall
kunna forstd varandra och sjdlva hitta en 16sning. Ofta &r det s& att mobbaren inte vet

om att hur hans/hennes beteende paverkar andra.

Medling ér en tidskrdvande process och intervjuerna tar ca 2,5 h per person. I medlingen
uppkommer ofta starka kénslor. Malet &r att parterna sjdlva skall komma fram till
gemensamma l6sningar. Sedan skriver parterna ett kontrakt pa att det kommer att folja
det som Overenskommits. Efter att medlingen har slutforts uppféljer formannen
situationen och att parterna foljer de gemsamma spelreglerna och att situationen inte
forvérras. Detta kan dven hinda att mobbaren, som inte forstatt och inte kéinde igen sitt
eget beteende drar sig tillbaka. Formannen bor dven ha kontroll pa hur mobbarens
beteende utvecklas. Om situationen inte fOrbdttras har formannen ritt att ge tva
skriftliga varningar. Om situationen inte fOrbéttras efter varningarna har formannen en

motivering till att siga upp den som mobbar.

Omorganiseringar kan fungera i vissa fall och 1 andra fall inte. Det kan fungera att flytta
personerna frdn varandra men i andra fall kan de inblandade ha svart att smailta
omorganiseringen. Omorganisering betyder ofta att arbetsgemenskapen inte kunnat 16sa

konfliken, utan att det bara var ett sétt att forsoka atgérda situationen.

Hur lange kan det ta for dem utsatta personen att bli aterstéilld ndr mobbningen upphort?

Det beror mycket pd hur lange mobbningen pagatt. Det varierar dven frdn person. Om
mobbningen inte pdgatt ldnge och situationen atgdrdas snabbt kan det ta ndgra manader
innan den utsatta blir aterstélld. I vérre fall kan det dven ta manga ar forrdn den utsatta

blir helt aterstilld och att man inte mera tanker pd det. Det kan dven bli ett arr {or livet.

Varfor tror ni att det ar sd skadligt for manniskan att arbeta inom en délig arbetsmilj6?

Mobbning é&r alltid skadligt och paverkar alltid arbetsvilbefinnandet negativt.

Minniskan dr en social varelse och orsakerna ligger naturligt pa djupare plan. Man kan
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jamfora situationen med en person som véxer upp 1 en disfunktionell familj. En negativ

miljo ar alltid skadligt.

Ar arbetsplatsmobbning enligt er ett 6kande fenomen inom Finland?

Det har inte synats i mitt jobb, tvirtom har jag mindre fall nu dn t.ex. fem ar sedan. Det
kan bero pa samhéllsklimatet som inte prioriterar arbetsvédlbefinnande och att man
undviker att kdpa in tjdnster som t.ex. foreldsningar. Jag tror att den déliga ekonomiska
situationen i Finland kan ha paverkat att man inte vigar ta upp saken av rddsla att mista
jobbet. Dock kan man séga att fordndringar i organisationer och arbete kar stress. Detta
orsakar manga ganger en 0kning av konflikter pd grund av konkurrens, nedskdrningar,
minskad tolerans for olikhet etc. i arbetsgemenskaper. Just nu syns kanske mera

konflikter mellan formén och anstéllda, &n tidigare.

Ovrig diskussion

Ofta kénner mobbaren inte igen sig sjilv i det han/hon orsakar och gor, vilket dr den
utmananade biten. Skapa forstaelse mellan den utsatta och mobbaren. Vissa konflikter
gér att 10sa genom att ga igenom ansvarsfordelning etc. I en del fall kan det som andra
part vara en person som inte vill dndra sig. Da bor man anvdnda sig av
varningsforfarande. Arbetsplatserna bor ha en handlingsplan for ldsande av
konfliktsituationer. Forst bor den utsatta forsoka diskutera situationen med den som
utfor mobbningen, sedan forman etc. om det inte hjélper eller om man inte vigar. Man

kan dven ta hjdlp av arbetshdlsovarden och arbetsskyddsforvaltningen.

6.1 Hantering av arbetsplatsmobbning

Om man kénner sig illa bemétt av en medarbetare bor man diskutera situationen med
den som beter sig negativt. Man bor pa ett tydligt sétt forklara att beteendet dr osakligt
och oacceptabelt. Det ar viktigt att man konkret beskriver vilka beteenden som man
upplevt varit osakliga. Om man inte vagar ta upp saken med den som beter sig negativt,
kan man be hjilp av en fortroendeman, kollega eller en arbetarskyddsfullméktig. Vid
behov kan man dven be hjdlp av foretagshélsovérden ifall det kdnns som ett tryggare
alternativ. Om det negativa beteendet fortsétter efter tillsigningen kan man vinda sig till
sin chef. Om man kdnner att man behover stod for att ta upp drendet med sin chef kan

man vinda sig till arbetsplatsens fOrtroendeman, arbetarskyddsfullméktige eller
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foretagshilsovarden. For att underldtta behandlingen av fallen dr det viktigt att man
antecknar pa vilket sitt man blivit osakligt bemott, hur ofta det forekommit och hur man

sjalv agerat i situationen. (Arbetarskyddsforvaltningen, 2015).

Arbetsgivare, formdn och chefer har en omsorgsplikt att Gvervaka situationen pa
arbetsplatsen och vidta atgérder vid behov. Arbetsskyddslagen sdger att arbetsgivaren
bor frdmja en mobbningsfri arbetsmiljo och se till att det finns tydliga strategier och
riktlinjer for att forebygga mobbning. Chefer och formén skall dven se till att varje
arbetstagare far skolning 1 foretagets policy. Det dr arbetsgivarens plikt att se till att
arbetstagarens sidkerhet och hélsa inte dventyras och att ingen utsitts for mobbning eller
misshandel. P4 ménga arbetsplatser finns avtalade regler och rutiner for vad man skall
gora ifall man kénner sig utsatt for mobbning. Det &r viktigt att man tar del av rutinerna
och agerar enligt arbetsplatsens anvisningar. Om arbetsplatsen inte har fardiga rutiner
kan man ta upp saken med sin chef, arbetsplatsens fortroendeman eller

arbetarskyddsfullmaiktige. (Arbetarskyddsforvaltningen, 2015).

Nér en chef far en anmilan om mobbning pé arbetsplatsen ska han eller hon reagera.
Information om mobbning kan komma fran arbetstagaren, fOretagshdlsovérden,
fortroendeman eller fran en arbetarskyddsfullméktig. Nér chefen far kdnnedom om
mobbningen skall han eller hon opartiskt reda ut situationen och handelseforloppet. En
rimlig tid for att paborja utredningen ar tva veckor efter att drendet kommit fram. Om
arbetsplatsen har avtalade rutiner for behandling av mobbning skall de fdljas. Om
chefen inte vidtar dtgérder inom skélig tid kan drenden foras vidare till hogre chefer och
ledningar. Om arbetsgivaren inte gor nagot for att stoppa mobbningen eller om
atgdrderna inte varit effektiva kan man vénda sig till arbetarskyddsmyndigheterna.

(Arbetarskyddsforvaltningen, 2015).

Man kan dven vinda sig till sitt fackforbund som stéder hur man bor gé till viga for att
hantera situationen. Fackforbund kan hjdlpa med att ge information om lagar, réttigheter
och dven juridisk radgivning. Till exempel tradenomernas fackférbund i Finland, TRAL
erbjuder juridiska tjanster ifall man blivit uppsagt av olagliga grunder. TRAL erbjuder
aven en Tyokyky tjinst dir den utsatta far diskutera hur han/hon orkar pa arbetet och fa

rad och argument hur man kan ta upp drendet pé arbetsplatsen. (TRAL, 2015).

Man kan dven vinda sig till foretagshilsovarden for att f4 psykologhjélp.
Foretagshdlsovarden kan dven hjélpa till med skolning och fungera som medlare nir

mobbning dgt rum och beskriva hur situationen utspelat sig.
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Arbetarskyddsmyndigheten ger rdd och anvisningar i mobbningsfall. De kan &dven
Overvaka att arbetsgivaren agerar for att stoppa mobbningen efter att chefen har fatt
insyn i fallet. Arbetarskyddsmyndigheten medlar inte i konflikter och inte heller i
uppgifter som gar ut pa att stoda kunder. Arbetarskyddsmyndigheten reder heller inte ut
vem som dr skyldig och krdver inte ersittning for mobbning. Om chefen dr den som
utfor mobbning skall man ta upp drendet med chefens chef. Om det dr frdgan om en
néra chef skall man meddela honom eller henne om att drendet fors vidare till hogre

chefer for kinnedom och hantering. (Arbetarskyddsforvaltningen, 2015).

Efter utredningen skall arbetsgivaren vidta de é&tgirder som behdvs for att losa
situationen. Om det forekomer olagliga beteenden pa arbetsplatsen bor arbetsgivaren
stoppa dem med tillgéngliga metoder. Om arbetsgivaren inte har tillrackliga metoder att
stoppa mobbningen kan chefen anlita experthjilp som t.ex. foretagshilsovarden eller en
utomstdende konsult. Om chefen anser att det forekommer mobbning eller osakligt
bemotande pa arbetsplatsen bor sddant beteende forbjudas. Det dr chefens uppgift att
faststélla vilka beteenden som inte dr acceptabla inom arbetsgemenskapen.

(Arbetarskyddsforvaltningen, 2015).

Anvisningar och bestimmelser bor dokumenteras for utredningen. Om anvisningar inte
hjélper att forbittra negativa beteenden har arbetsgivaren ritt att ge varning till den
person som utfor mobbningen. Om arbetsgivaren anser att det inte handlar om
mobbning eller forbjudna beteenden skall arbetsgivaren, med sakliga argument ge

information om detta till parterna. (Arbetarskyddsforvaltningen, 2015).

7 Intervjuer med tva organisationer

Jag valde att intervjua tvd organisationer fOor att ta reda pad hur deras
konflikthanteringsplaner ser ut. For frimjande av sékerheten och hdlsan samt bevarande
av arbetstagarnas arbetsformaga skall arbetsgivaren ha ett program géllande
utvecklingen av arbetsmiljon och arbetsforhallanden pa arbetsplatsen. Detta dr ett

verksamhetsprogram som arbetsskyddet kraver.

Med intervjuerna ville jag dven ta reda pa hur organsationer i1 praktiken forebygger och
hanterar konflikter och mobbning pd arbetsplatsen. Respondenterna tillfrigades om

organisationen ville vara anonyma i undersdkningen. Intervjuerna gjordes pa svenska
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via telefon och respondenternas svar har renskrivits och redigerats genom att ta bort

eller 1agga in ord for att gora texten grammatiskt ratt.

7.1 Aktia Pankki Oyj

Jag intervjuade en person som arbetar inom HR pa Aktia i Helsingfors. Jag kallar
honom for Per i mitt examensarbete. Han arbetar som HR-partner vilket betyder att han
ar kontaktperson for 20 chefer och 200 arbetstagare. Per arbetar 4ven som HR-controller
inom Aktia vilket betyder att han arbetar med HR-system och analyser. Per arbetar 4ven
som teamledare for lonerdkningsavdelningen. Per har arbetat inom Aktia i 16 ar. I Tio
ar har han arbetat som controller och atta ménader som HR-partner. Aktia Pankki Oy

har ca 1 000 anstallda.

Vad ér de tre forsta sakerna ni kommer att tinka pa nir ni hor order konflikt?

Det forsta som jag kommer att tinka pa &dr konflikter i mellandstern dér allting inte star
ritt till. Sedan tvd ménniskor som grélar och dr oense forstds. Jag kommer dven att

tdnka pa arbetsmarknadskonflikter mellan organisationer och anstéllda.

Vilken typ av konflikt anser ni vara mest forekommande inom er arbetsplats?

Vi har inte s& mycket konflikter, eller de flesta konflikter kommer inte &nda till oss.
Men missforstand dr nog den vanligaste orsaken till konflikter. Nar en person har det
stressigt hemma eller pa jobbet och mar déligt drar han/hon sig vanligtvis tillbaka och
kan verka nedstimd. En person som har det jobbigt kan bli mera nervds och arg. Det
kan leda till att arbetskamrater missuppfattar varandras beteenden och intentioner, som

diarmed leder till konflikter.

Har ni en konflikthanteringsplan for hur ni ska g4 tillviga om en konflikt uppstar?

Vi har en handlingsplan for psykiskt vald. Den som upplever sig illa behandlad bor i
forsta hand prata med personen som trakasserar och sédga att beteendet dr oacceptabelt.
Om beteendet inte slutar eller blir vérre bor den som blir trakasserad ta upp drendet med
sin chef. Chefen har nyckelpositionen i konflikthanteringen. Chefen bor sedan ta tag i
saken och diskutera drendet med bada parterna. Med diskussionen férsoker man komma
fram till en gemensam som é&r bra for bada parterna. Hér &r det ytterst viktigt att chefen

ar neutral till bada parterna. Vid behov utfors dven diskussion med andra inom teamet.
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Varje diskussion protokollférs och sedan skriver de kontrakt pa att det som bestdmts
aven uppfoljs. Det kan hidnda att en eller bada parterna upplever att processen &r
intensiv och behover hjdlp. D& anvinder vi oss av foretagshidlsovarden. Om inte

beteendet forbittras dr det en orsak till att ge varningar.

Diskussionerna, eller medlingen sker alltid inomhus och vi strévar till att inte ta med
utomstaende parter till konfliktldsningen. Om situationen dr véldigt svar kan vi ta in
fortroendemdn och hjélp fran var arbetsskyddsfullmiktige. Omorganiseringar &r ett
alternativ i t.ex. Helsingfors dér vi har manga kontor. P4 omraden dér vi enbart har ett
kontor kan det vara svarare att flytta. Om t.ex. parterna som ar inblandade i konflikten
har arbetsuppgifter som gor att de arbetar intensivt med varandra kan vi &dven éndra pa

arbetsuppgifterna.

Hur ser ni pa er roll i en konflikt?

Min roll ar att stodda cheferna och ge dem rad sé att de kdnner styrka att ta itu med

konflikten med rétt medel. Nér jag dven arbetar som teamledare har jag dven chefens

roll 1 konfliktfall.

Har ni en plan ifall arbetsplatsmobbning uppstar?

Vid mobbningsfall foljer vi dven handlingsplanen for psykiskt vald. Vid mobbningsfall

anvinder vi kanske mera foretagshilsovarden och i krisiga fall 4ven psykologhjélp.

Hur mycket resurser gar till att 10sa tvister inom er arbetsplats?

Det ar véldigt svart att sdga eftersom det beror helt pd fall till fall. Ibland kan konflikter
16sas enbart genom att fora en diskussion med bada partnerna och en medlare, som kan
ta en timme. Vi har ungefiar fem fall per ar och dir ett kan gd vidare till storre
behandling. Det kan ta en vecka, en ménad eller ett ar att 16sa ett svarare fall. Det beror
mycket pad hur linge konflikten funnits och ifall det dr hela arbetsplatsen som ar

inflammerad eller bara en konflikt mellan tva parter.

Vad g0r ni {or att upprétthalla en god arbetsmiljo pa er arbetsplats?

Vi arbetar for att alla skall trivas och kénna att deras arbete dr meningsfullt med en
passlig arbetsméngd dvs. inte for lite och inte for mycket arbete. Vi understdoder dven
motion genom formaner som motions och kulturkort sa att den fysiska hilsan dven

framjas.
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Vi strdavar dven till att chefer och arbetstagare skall diskutera med varandra varannan
vecka eller en gang i manaden. Vid diskussionerna kan man berétta hur man mar och
hur man upplever relevanta saker inom jobbet. Vi har dven utvecklingssamtal en géng i
aret dar chefer och arbetstagare diskuterar hur aret har varit och dven framét i tiden, hur
man vill utvecklas osv. Vi har dven en pulsmitning fyra ganger i1 aret. Pulsmétningen
bestar av en till fyra korta fragor om hur vi fungerar 1 Akta. Mitaren visar hur vi mar
och om det finns en indikation pé att métaren har sjunkit tar vi upp vad det kan bero pa

och vad som bor lyftas upp och behandlas.

Vi satsar mycket pd att utbilda chefer och forméin hur de skall ta tag i konflikter och
med vilka medel konflikter kan l6sas. Vért jobb inom HR ér att stoda cheferna sa att de
kan hantera konflikterna och uppritthilla en god arbetsmiljé. Formédnnen arbetar néra
och oftast i samma kontor som arbetstagarna, dvs. cheferna &r vildigt fysiskt
nirvarande. Det ar viktigt att chefen &ar neutral och behandlar alla réttvist. Chefen bor
dven fora diskussioner med arbetstagarna, fast vid kaffebordet och visa intresse samt att

deras vialméende ar viktigt. P4 detta sétt skapas en god arbetsgemenskap.

7.2 Organisation X

Jag har intervjuat en person 1 Viastra Nyland. Jag kommer att kalla personen for Maria 1
mitt examensarbete. Hon arbetar inom en organisation i Finland med ca 2 500 anstéllda.
Pa den plats hon arbetar finns 18 anstillda. Personen jag intervjuade arbetar som

arbetsledare och fungerar dven som arbetsskyddsfullmiktig.

Vad ér de tre forsta sakerna ni kommer att tinka pé nir ni hor order konflikt?

Mobbning, dilig kommunikation och missforstand.

Vilken typ av konflikt anser ni vara mest forekommande inom er arbetsplats?

Kommunikationssvarigheter 4r nog den storsta orsaken till konflikt inom vér
organisation. Problemet ligger fridmst i att avdelningarna inte informera varandra
tillrdckligt om saker som é&r viktiga och beslut som gjorts. Vi har for lite forstaelse for
varandras arbetsuppgifter. Kommunikationsbrist finns &dven mellan chefer och

arbetstagare.

Har ni en konflikthanteringsplan for hur ni ska ga tillviga om en konflikt uppstar?
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Jag vi har en konflikthanteringsplan. Alla pa var arbetsplats vet att de kan vénda sig till
mig och chefen ifall det uppstir en konflikt. Om en arbetstagare kommer med ett
arbetsskyddsérende till mig tar jag upp drendet med chefen och vér arbetsskyddschef.
Sedan utfor vi diskussion med alla individer som &r inblandade i konflikten individuellt.
Vi diskuterar med béada parterna tillsammans ifall de vill. Oftast gar konflikter att 16sa

med hjélp av diskussion och att vi ger en opartisk syn till problemet.

Nar motet inleds med den som kénner sig utsatt berdttar vi forst varfor vi kallat till
mote. Sedan far den utsatta berdtta hur han/hon upplevt situationen pa arbetsplatsen och
hur linge konflikten pagétt. Vi ber dven den utsatta att beskriva vad som &r speciellt
svart med situationen och hur konflikten har paverkat arbetet och vidlmaende. Vi
rekommenderar alltid att man skriver ner anteckningar nir héndelserna skett och hur
man upplevt det eftersom det kan vara svart att komma ihdg pa efterhand. Det hjilper

alltid undersokningsprocessen.

Nér vi diskuterar med den som anklagas for déligt beteende beréttar vi d4ven varfor vi
kallat till mote och sedan diskuterar vi angdende hur den andra parten upplevt
situationen. Efter att vi utfort bada diskussionerna forsoker vi att parterna skall ga med
pa en gemensam diskussion. Under den gemensamma diskussionen dr maélet att vi skall
hitta ett beslut som &r réttvist och bra for konfliktparterna. Med bada parternas tillatelse
skriver vi protokoll 6ver mdtet och sedan skriver vi ett kontrakt pa att de skall folja det
som bestdmts. Om beteendet inte fordndras har vi ritt att ge tre varningar och sedan dr

det en orsak till att sdga upp personen som beter sig negativt.

Dock kan vi inte tvinga ndgon att diskutera tillsammans. Om fallet &r sd att
konfliktparterna inte vill diskutera tillsammans fungerar var arbetsskyddschef som
formedlare. Detta hdander mycket sdllan och enbart i svara fall som har varit mycket
langvariga. I dessa fall tar vi dven in foretagshilsovarden. Om konflikter blir sa svar att
parterna inte kan fungera tillsammans omorganiserar vi t.ex. deras arbetsturer sé att de
inte behover arbeta med varandra under processen eller sd flyttar vi dem till olika
avdelningar. Om det dr chefen som utfér mobbningen kan arbetstagaren komma till mig
eller diskutera saken direkt med chefen. Om diskussion inte hjdlper meddelar jag chefen
att drendet fors vidare till hans/hennes chef och de har en egen konflikthanteringsplan

som jag inte dr inblandad i.

Vi erbjuder dven arbetshandledning vilket betyder att personerna som dr involverade i

en konflikt under arbetstiden far tala med en arbetshandledare inom var organisation
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som kan ge rad hur man skall hantera och 16sa situationer. Vi ersitter resekostnader och

l6nen paverkas inte av besoket.

Hur ser ni pa er roll i en konflikt?

Mitt jobb ir att forsoka 16sa konflikter pé ett fornuftigt och konkret sétt som ar bra for
alla. I mitt arbete &r det viktigt att vara opartisk. Mitt arbete dr att hjdlpa arbetstagarna

att utfora sitt arbete sikert utan storre problem.

Har ni en plan ifall arbetsplatsmobbning uppstar?

Vid mobbningsfall anvinder vi samma plan som for konflikthantering. Vi tar mycket
snabbare tag i mobbningsfall och startar utredningen sé tidigt som mdjligt. Vid
mobbningsfall inkluderar vi alltid foretagshédlsovarden sé att de inblandade far hjilp att

prata ut osv.

Hur mycket resurser géar till att 10sa tvister inom er arbetsplats?

Mera tid dn planerat. Normalt skall jag arbeta med uppgifter som hor till min roll som
arbetskyddsfullméktig 4-10 timmar i manaden. Nu arbetar jag 15-20 timmar i manaden.
Mottagningen tar mest tid, ndr nigon kommer pd méte kan det ta 1-2 timmar. Kostnader
for overrid, frinvaro och erséttning blir naturligt storre ndr det finns konfliker pa

arbetsplatsen.

Vi har for tillfallet en langvarig konflikt mellan arbetstagare. Jag dr ocksd med nagra
timmar 1 veckan och foljer med hur parterna arbetar for att forsoka hitta en 16sning.
Konflikthanteringprocessen kan ta flera manader, det dr fran fall till fall och mycket
svart att sdga. Det dr svart att sdga en summa rakt ut vad allt blir att kosta men vi
anvander mycket resurser till konflikthantering. Vi har anvént oss av konsulthjdlp som
holl obligatorisk skolning i hur man kommunicerar med varandra. Det var mycket

kostsamt.

Vad g0r ni for att upprétthalla en god arbetsmilj6é inom er arbetsplats?

Vi héller ett arbetsskyddsméte en gdng i manaden. Minst en frdn varje avdelning
behover delta, men alla ar vialkomna. Dér diskuterar vi hur ménaden varit och vad som
ar pd kommande. Mélet &r att kommunikationen skall bli béttre mellan avdelningarna.

Efter varje mote skickar jag ut information till alla vad som har diskuterats.
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Vi har tidigare planerat att vi skulle byta arbetsuppgifter med varandra for att oka
samarbetet och for att medarbetarna skulle fa béttre forstdelse for varandras
arbetsuppgifter. Denna plan for tillfdllet inte mojlig att utfora pd grund av tidsbrist. Att
lara varandras arbetsuppgifter dr en langvarig och tidskrdvande process. I framtiden

kanske. Vi forsoker uppna noll-tolerans. Men det med sma steg i taget.

7.3 Sammanfattning av intervjuerna

P& den forsta fragan “vad dr de tre forsta sakerna ni kommer att tinka pd ndr ni hér
order konflikt?” varierade svaren ganska mycket. Per kom forst att tdnka pa konflikter i
Mellandstern och tvd méinniskor som grilar och dr oense. Han kom dven att tdnka pa
arbetsmarknadskonflikter mellan organisationer och anstéllda. Maria svarade mobbning,
dalig kommunikation och missforstand. Per svar verkade inte direkt berdra Aktia medan
Maria gav exempel pa fall i deras organisation. Detta kan bero pa att arbetskonflikter

enligt intervjuerna verkar vara ett vanligare fenomen 1 Organisation X @n 1 Aktia.

Per menade att Aktia inte har s& mycket konflikter, eller att de flesta konflikter inte
kommer énda till HR-avdelningen. Missforstdnd dr den vanligaste orsaken till konflikter

inom Aktia som ofta orsakas av att ndgon mér déligt som paverkar personens beteenden.

Maria svarade att kommunikationssvérigheter dr den storsta orsaken till konflikter inom
Organisation X. Problemet orsakas av att avdelningarna inte informerar varandra
tillrackligt om saker som é&r viktiga, om beslut som gjorts och att man inte har forstaelse
for varandras arbetsuppgifter. Maria berdttade dven att kommunikationsbrist finns

mellan chefer och arbetstagare.

Missforstand orsakas oftast av kommunikationsbrist, vilket de bada intervjuade verkade
uppleva att det finns av pa deras arbetasplats. Organisation X:s nuvarande rutiner verkar
inte frdmja samarbete pa ett effektivt satt och dérfor bor de prioritera tid sd att
kommunikation mellan andelningarna kan dga rum. Det mesta verkar falla pa att alla har

tidsbrist.

Aktia har en handlingsplan for psykiskt vild. Den som upplever sig illa behandlad bor i
forsta hand prata med personen som trakasserar och sdga att beteendet dr oacceptabelt.
Om det negativa beteendet inte slutar eller blir vérre bor den utsatta ta upp drendet med

sin chef.
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Maria svarade att de har en konflikthanteringsplan. Det kom fram 1 ett senare skede av
intervjuen att de inte har en skriftlig plan, utan mera ett systematiskt sitt att agera i
konfliktsituationer. Arbetstagarna kan bestimma en tid med Maria eller chefen for att
diskutera konflikter eller mobbning som utspelar sig pd arbetsplatsen eller om négon
beter sig oacceptabelt. Sedan tar Maria eller chefen saken vidare till behandling. Efter
att drendet tagits upp att den utsatta godként att saken far foras till vidare behandling,
héller Maria, chefen och arbetsskyddschefen mote med den som ar utsatt. P4 motet fér
den utsatta berdtta hur den upplevt situationen och hur det paverkat miendet samt
arbetet. Sedan héller Maria, chefen och arbetsskyddschefen ett méte med den som beter

sig daligt.

Aktias plan for konflikter foljer arbetarskyddsforvaltningens direktiv, dvs. att det utsatta
forst bor diskutera drendet med den som beter sig déligt innan han/hon tar upp saken
med chefen. I Organisation X bor arbetstagarna boka ett mote med Maria eller chefen
for att diskutera om négon beter sig daligt. Organisation X har dock ett bra stodsystem
for den arbetstagare som inte har mod att ta upp saken pé egen hand. Detta kan vara en
orsak till varfor Organisation X upplever mera konflikter &n Aktia, eftersom
arbetstagaren far hjidlp med att papeka och besvira sig till den arbetstagare som betett

sig oacceptabelt och daligt.

I Aktia har chefen nyckelpositionen 1 konflikthanteringen och bor ta tag 1 saken inom
rimlig tidsram och diskutera drendet med bdda parterna. I Aktia tas drendet upp for
diskussion med alla parter ifall beteendet inte forbéttras efter det fosta tillrdttavisningen.
Med diskussion forsoker man komma fram till gemensamma 16sningar som é&r bra for
bada parterna. Vid behov diskuterar man ocksd med andra inom arbetsplatsen hur de
upplevts situationen. I Aktia protokollf6rs alltid mdtena och man skriver kontrakt pa
vad som bestimts. P4 detta sitt finns det dokument pa besluten som man senare kan
komma tillbaka till vid behov. Vid behov kan Aktia anvinda sig av foretagshilsovarden
eftersom konflikthanteringsprocessen kan vara tungrodd. Om det déliga beteendet inte
upphor ér det en orsak till att ge varning och 1 virsta att ge sparken. Aktia forsoker l6sa
konflikter inom huset. Om situationen &r riktigt svar kan de kalla in fortroendemén och

arbetsskyddsfullmiktige till konflikthanteringen.

I Organisation X har Maria, chefen och arbetsskyddschefen nyckelrollen i
konflikthanteringen. Efter att de utfort enskild diskussion med de personer som

konflikten beror, stravar de till att parterna skall ga med pa ett gemensamt mote.
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Organisation X kan inte tvinga ndgon till ett gemensamt méte. Om konfliktparterna inte
vill diskutera tillsammans fungerar arbetsskyddschefen som formedlare. Detta hdander
mycket séllan och enbart i svara fall som har varit mycket langvariga. I dessa fall kallar
Organisation X dven in foretagshélsovarden. Under den gemensamma diskussionen &r
malet att hitta en l6sning som ar rittvis och bra for bada konfliktparterna. Med bada
parternas tillatelse skriver de protokoll 6ver motet och dven kontrakt pé att de skall folja
vad som man kommit §verens om. Om beteendet inte forbattras har Organisation X rétt
att ge tre varningar och sedan ir det en orsak till att siga upp personen som beter sig

daligt.

I Aktia finns det mojligheter till omorganiseringar och forflyttningar inom olika kontor
pa storre orter, som t.ex. Helsingfors. P4 orter dir de enbart har ett kontor kan det vara
svarare att flytta om personal. Om konfliktparterna har arbetsuppgifter som gor att de
arbetar intensivt med varandra kan dven arbetsuppgifterna dndras. Organisation X kan
omorganisera arbetstagarnas arbetsturer sa att de inte behdver arbeta med varandra eller
sd kan de flytta dem till olika avdelningar. Aktia och Organisation X svarade dock att

omorganiseringar inte &r ett vanligt fenomen.

Pers roll 1 konflikthantering dr att stoda cheferna och ge dem rdd sa att de kdnner styrka
att ta itu med konflikten med ritt medel. Per har dven rollen som chef nir han arbetar
som teamledare for lOoneavdelningen. Maria beskrev  sin  roll som
arbetsskyddsfullmiktig, att hon forsoker 16sa konflikter pa ett fornuftigt, opartisk och ge

stod till arbetstagaren pd basta mojliga sétt.

Vid mobbningsfall foljer Aktia dven handlingsplanen for psykiskt véld. Vid
mobbningsfall anvédnder sig Aktia mera av foretagshélsovirden och i kriser dven
psykologhjélp. Organisation X anvidnder samma handlingsétt for mobbningsfall som 1
konflikthantering, men de handlar snabbare 1 mobbningsfall och startar utredningen sa
fort som mdjligt. Organisation X inkluderar alltid foretagshdlsovarden 1 svara

mobbningsfall.

Per svarade att det dr svart att veta hur mycket resurser som gar till att 16sa konflikter
eftersom det beror helt pa fall till fall. Ibland kan konflikter 16sas enbart genom att f6ra
en diskussion med bdda partnerna och en medlare, som kan ta upp till en timme.
Konfliktlosningen kan @ven ta en vecka, en ménad eller ett ar att 16sa 1 svarare fall. Det
beror mycket pa hur linge konflikten funnits dér, géller det hela arbetsplatsen eller

géller det en konflikt mellan tva parter.
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Maria ansdg att kostnader for overtid, franvaro och sjukvikarier blir storre nar det finns
konfliker pé arbetsplatsen. Konflikthanteringen tar mycket av Marias tid, det kan bli ca.
10 timmar mera i veckan &n vad som &ar planerat. Maria nimnde dven att hennes
arbetsroll 1 framtiden kanske kommer att dndras, eftersom konflikthanteringen tar sa
mycket av hennes arbetstid. Just nu arbetar Maria mycket pa overtid for att klara av
yrkesrollen som arbetsledare och arbetsskyddsfullméktig. Maria dr ocksd med nagra
timmar i veckan och f6ljer med hur arbetstagarna arbetar for att forsoka hitta en 16sning.
Konflikthanteringprocessen kan ta flera manader, det dr fran fall till fall och mycket
svart att siga en summa rakt ut men de anvénder mycket resurser till konflikthantering.
Organisation X har anvént utomstidende konsulthjélp som obligatorisk skolning for
personalen, vilket var mycket kostsamt. Organisation X erbjuder &dven
arbetshandledning, vilket betyder att de personer som &r involverade i en konflikt far
under arbetstiden tala med en arbetshandledare. Varken Per eller Maria kunde svara

exakt pd hur mycket resurser som gar till konflikthantering och mobbningérenden.

Aktia erbjuder motions- och kulturférménkort for att uppmuntra arbetstagarna att ta
hand om sig sjédlva. Diskussioner hélls mellan chefer och arbetstagare manatligen for att
cheferna skall kunna halla koll pa arbetagarnas vilmaende och &ven for att visa att en
god arbetsmiljo ar viktigt. Utvecklingssamtal hélls en gang i aret, i vilka det diskuteras
hur &ret har varit och hur man bor utveckla vidare i framtiden. Aktia forséker dven
reglera arbetsuppgifterna pa sadant sétt att medarbetarna har en passlig méngd arbete.
Aktia haller en pulsmétning fyra ginger i aret och innehéllande fyra korta fragor, for att
forsoka hitta missndjen inom organisationen. Organisation X héller mote en géng i
mdnaden dir minst en person frin varje avdelning maste delta. P4 motet diskuterar man
hur manaden varit och vad som dr pd kommande. Malet &r att kommunikationen skall
bli béttre mellan avdelningarna och att arbetstagarna ska bli uppdaterade om varandras
arbetsuppgifter och handelser. Efter varje mote skickas det d&ven ut information till alla

vad som diskuterats pa motet.

Enligt mig har Aktia och Organisation X ménga positiva l0sningar 1 sin
konflikthanteringsplan som t.ex. att man forsoker l6sa konflikten inom den egna
organisationen forst, lyssnar pad de inblandade i1 konflikten, att det finns mojlighet till
skolning av personalen gillande konflikthantering och att de erbjuder arbetshandledning
for de inblandade parterna, mm. Jag tycker att Aktia har en bra konflikthanteringsplan
eftersom de satsar pa att utbilda cheferna sa att de skall kunna l6sa konflikter och hélla

en bra arbetsmiljo. Jag tycker ockséd att Organisation X har en bra idé om att byta
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arbetstagarnas arbetsuppgifter sinsemellan och att borja rotera personalen inom
arbetsplatsen, for att Oka forstdelsen mellan de olika avdelningarna och dess
arbetsuppgifter. Att ordna tillfillen och satsa pa att gora det mgjligt for hela
arbetsgruppen att kunna tréffas mera och gora saker som é&r trevliga tillsammans, tycker
jag att skulle kunna vara till hjdlp att ldra kdnna varandra béttre, for att minska pa

forutfattade meningar om varandra och for att goda relationer bli till.

Andra viktiga saker som jag tycker kom upp under intervjuerna var de gemensamma
diskussioner dér alla inblandade parter finns med for att 16sa konflikten och att moten
alltid protokollfors, for att veta vad som disktuterats och vad som man kommit &verens

om.

Personligen tycker jag att omorgansieringar av personalen kan vara dysfunktionella
eftersom de orsakar uppehall inom arbetet som leder till minskad produktion. Man kan
heller inte garantera att samarbetet kommer att fungera inom de nya arbetsgrupperna.
Omorganiseringar loser nddvandigtvis inte alla konflikter, utan det &r kanske mera ett

handlingsétt for att forsoka minska pé dessa.

Personerna, som jag intervjuade, visste inte exakt hur mycket resurser i frigan om
kostnader och annat som dessa konflikter och mobbningsfall fororsakade organisation,

vilket jag tycker att i framtiden skulle vara intressant att undersdéka nérmare och folja

upp.

8 Slutdiskussion

Som svar pa examensarbetes problemformulering - Pa vilket sdtt kan organisationer
forebygga och forhindra en dalig arbetsplatskultur, sa att kostnader orsakade av
konflikter och mobbning hdlls pa en lag nivd?, har jag kommit fram till f6ljande

punkter:
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Purposes
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Figur 5 Marvin Weisbord "Six box model"

Leadership: Ledningen och chefer bor visa att en god arbetsmiljo ar viktig, och stindigt
varda arbetsmiljon for att den skall héllas god. Ledningen bor uppmuntra och belona
positivt beteende och samarbete, samt faststdlla klara riktlinjer och standarder for
acceptabelt beteende. Lika viktigt dr det att organisationens chefer far utbildning 1 hur
de kan upptécka, reda ut och stoppa konflikter och mobbning i ett tidigt skede. Detta
kan goras med tydliga rutiner for ingripande, rapportering och hantering av fall. Chefer
bor obsevera hur vil arbetsgemenskapen fungerar tillsammans och utifran bedomningen
vidta atgérder for att forbattra gemenskapen och forhindra att konflikter och mobbning
uppstar. Atgirder som forebygger mobbning ir att ledningen och cheferna har en klar

stdllning till att mobbning inte accepteras dvs. nolltolerans

Relationships: Organisationer bor utbilda personalen for att 6ka medvetandet om hur

deras beteende péverkar arbetsplatsen, vilket frdmjar en mera civil arbetsmiljo. Det
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ligger dven 1 arbetstagarnas ansvar att kunna bete sig positivt pa arbetsplatsen och med
stod av chefer ta tag i problem som uppstir. Det dr viktigt att alla 1 arbetsgruppen
kdnner sig uppskattade, att de fir stod av varandra och ledningen samt att deras

arbetsuppgifter ar givande och meningsfulla.

Helpful mechanisms: Konflikter och mobbning kan forebyggas genom att ledningen ser
till att det inte finns organisatoriska missforhallanden som kan utsétta arbetstagare eller
chefer for mobbning. Alla dessa faktorer bor undersdkas och bearbetas inom

organisationen for att kunna skapa och uppratthalla en god arbetsmiljo.

Rewards: Det dr viktigt att organisationer har réttvisa belOningssystem och att
arbetsgemenskapen att vet att de som aktivt bidrar till verksamheten kommer fa sin

insats belonad. Hur dessa beloningssystem kan se ut har inte tagits upp i mitt arbete.

Structure: Konflikter och mobbning forebyggs genom vilutarbetade spelregler och
strategier inom arbetsplatsen samt rutiner for ingripande. Organisationer bor alltsa ha en
effektiv konflikthanteringsplan for hur de skall agera om konflikter eller mobbning
uppstdr. Konflikthanteringsplanen bor inkluderas 1 inskolningen till arbetet for
arbetstagare och chefer, och informationen bodr vara tillgdnglig for alla inom

organisationen.

Purpose: Det ér viktigt att medarbetarna delar och forstar organisationens vision, syfte
och mél. Detta for att oenigheter och missforstdnd inte skall uppstd. Arbetstagarna

behover alltsa ha ett tydligt syfte till sitt arbete.

Det kostar att satsa pa utbildning, trivsel och goda arbetsforhéllanden. Problemet &r att
dessa siffor finns klart pd papper. Kostnader som uppstir frén déliga arbetsmiljoer
smyger in fran alla horn och kanter, vilket gér dem svara att koppla ihop. Kostnader for
en dalig arbetskultur blir snabbt mycket storre dn vi kan ana oss till och dessutom for de
med sig en ldng rad av negativa konsekvenser som forhindrar en positiv utveckling.
Nyckeln till god arbetkultur och goda arbetsforhallanden, &r att utbilda ledningen,
forman och arbetstagare till en god arbetskultur. Att medvetandegéra och oka
forstéelsen for dem vad en délig arbetskultur med konflikter och arbetsplatsmobbning
innebdr pd deras arbetsplats och vilka konsekvenser det leder till for inom
organisationen, dr ett maste for att  forhindra oangeldgenheter i1 framtiden.
Organisationer och dess ledning bor dven erkdnna mobbning pa arbetsplatser ifall dér

det forekommer och medvetet géra ndgot at saken innan snobollseffekten blir for stor.
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Troskeln till att vaga fora fram missforhdllanden bor vara lag, &ven om vi lever 1 daliga

ekonomiska tider.

Jag onskar ocksé att det skulle 1 framtiden forskas mera i de reella kostnader for dalig
arbetskultur 1 organisationer och speciellt for de organisationer som fOrbéttrat sin
arbetskultur samt jaimfora med vilka omkostnader som fanns da och vilka som géller 1

det bittre arbetsforhdllandet bland arbetstagarna.

Min generation kommer att ha en stor betydelse hur Finlands arbetsplatser och dess
arbetskultur kommer att se ut i framtiden. Jag hoppas att min generation pa i en alder av
20+ som hérndst kommer ut i arbetslivet, kan anvénda sin kunskap och yrkeskompetens

for att forbéttra arbetsforhallandena i Finland.



51

9 Kallforteckning

Arbetarskyddslag 738/2002/ 23.8.2002/750 www.finlex.fi [hdmtad: 29.12.2015].
Arbetsavtalslag 2001/55 www.finlex.fi [hdmtad 30.12.2015].

Arbetarskyddstillsynens anvisningar 1/2011. Tillsynen av trakasserier och annat
osakligt bemétande, Juvenes Print Tampereen Yliopistopaino Oy [Online]
http://www.tyosuojelu.fi/documents/95094/353401/Valvontaohje_1_2011_ruotsi.pdf/Oe
dd28ab-01a5-43f6-a393-6a80bafc96eb [hamtad 3.1.2016].

Bach Gaye & Namie., 1999. Bullyproof yourself at work- Personal Strategies to

Recognize and Stop the Hurt from Harassment.
Bjork, G. 1999. Mobbning. En fraga om makt? Lund: studentlitteratur

Brun, J., & Lamarche, C. 2006. Assessing the costs of work stress. Université Laval,
Quebeck, Canada [Online] http://www.cgsst.com/stock/eng/doc272-806.pdf [Hédmtad
11.12.2015]

Bohm & Kaplan., 2009. Hdmnd eller upprdttelse. Natur & Kultur Akademisk

Cooper, C. L., Liukkonen, P. & Cartwright, S. 1996. Stress prevention in the
workplace: Assessing the costs and benefits for organisations: Dublin: European

foundation for the improvement of living and working conditions

Dalton, D.R.,1997. Employee transfer and employee turnover. A theoretical and

practical disconnect? Journal of Organisational behavior, 18, s., 411-413

Einarsen & Hoel., 2011. Bullying and harrasment in the workplace — developments in

theory, reacearch and practice. Taylor and Francis gruoup, LCC
Einarsen m.fl., 1998. Mobbning och svdra personkonflikter. Stockholm: Kommentus

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
European Working Conditions Survey, 2010 [Online]. Colchester, Essex: UK Data
Archive [distributor], February 2012. SN: 6971 http://dx.doi.org/10.5255/UKDA-SN-
6971-1 [Hamtad 3.2.2016]



http://www.finlex.fi/
http://www.finlex.fi/
http://www.tyosuojelu.fi/documents/95094/353401/Valvontaohje_1_2011_ruotsi.pdf/0edd28ab-01a5-43f6-a393-6a80bafc96eb
http://www.tyosuojelu.fi/documents/95094/353401/Valvontaohje_1_2011_ruotsi.pdf/0edd28ab-01a5-43f6-a393-6a80bafc96eb
http://www.cgsst.com/stock/eng/doc272-806.pdf
http://dx.doi.org/10.5255/UKDA-SN-6971-1
http://dx.doi.org/10.5255/UKDA-SN-6971-1

52

Finlands officiella statistik (FOS): Statistik 6ver arbetskonflikter [e-publikation].
ISSN=1799-0831. 2014. Helsinki: Statistikcentralen [hénvisat: 3.2.2016]
Atkomstsétt: http:/www.stat.fi/til/tta/2014/tta_2014 2015-04-28 tie_001_sv.html

Finlands officiella statistik (FOS): Undersokning om arbetsforhédllanden [e-publikation].
ISSN=2342-2882. 2013. Helsinki: Statistikcentralen [hdnvisat: 16.3.2016].

Atkomstsitt:

https://www.google.fi/search?g=Tyoolotutkimus+(Tilastokeskus)++Sutela+%26+Lehto,

+Tilastokeskus:+Tyoolojen+tmuutokset+1977++2013 . ++&ie=utf-8&oe=utf-

8&gws rd=cr&ei=nFvl1VrHBBIWE6AS6w6hQ

Graves., 2002. Fighting Back: Overcoming Bullying in the Workplace. McGraw-Hill

Professional

Hoel, H., Einarsen, S., Cooper, C.L., 2003. Organizational effects of bullying. Einarsen,
i H. Hoel, D Zapf och C. L Cooper. Bullying and emotional abuse in the workplace:
international perspectives in research and practice, s., 145-161. London: Taylor and

Francis Group, LCC

Jordan, T, 2015. Konflikthantering i arbetslivet — forstd, hantera, férebygg. Gleerups
Utbildning Ab

Kiviméki, K., Elovainio, M., Vahtera, J., 2000. Workplace bullying and sickness

absence in hospital staff. Occupation and environmental medicine, 57 s., 656-660.

Leymann, H., 1992. Vuxenmobbning pd svenska arbeidsplatser. Delrapport 1 om
frekvenser. Stockholm: Arbetarskyddstyrelsen.

Ljungstrom & Sagerberg., 2012. Konflikter pa jobbet? — Om vardagslivets konflikter pa

arbetsplatsen och hur de kan hanteras. Liber Ab

Meschkutat, B., Stackelbeck, M & Lagenhoft, G., 2002. Der mobbning-report:
Reprdsentativstudie fiir die Bundesrepublik Deutschland. [ The mobbing report:
Representative study for the Federal Republic of Germany] Bremerhaven:

Wirtschaftsverlag

Marvin R, Weisbord 1976. Organizational Diagnosis: Six Places to Look for Trouble
with or without a Theory, Group & Organization Studies 1, 4, s., 430-447


http://www.stat.fi/til/tta/2014/tta_2014_2015-04-28_tie_001_sv.html
https://www.google.fi/search?q=Työolotutkimus+(Tilastokeskus)++Sutela+%26+Lehto,+Tilastokeskus:+Työolojen+muutokset+1977+–+2013.++&ie=utf-8&oe=utf-8&gws_rd=cr&ei=nFv1VrHBBIWE6AS6w6hQ
https://www.google.fi/search?q=Työolotutkimus+(Tilastokeskus)++Sutela+%26+Lehto,+Tilastokeskus:+Työolojen+muutokset+1977+–+2013.++&ie=utf-8&oe=utf-8&gws_rd=cr&ei=nFv1VrHBBIWE6AS6w6hQ
https://www.google.fi/search?q=Työolotutkimus+(Tilastokeskus)++Sutela+%26+Lehto,+Tilastokeskus:+Työolojen+muutokset+1977+–+2013.++&ie=utf-8&oe=utf-8&gws_rd=cr&ei=nFv1VrHBBIWE6AS6w6hQ

53

Olipa kerran yrittdja, 2015. Sairauslomien kustannukset [Online]

http://olipakerranyrittaja.vuodatus.net/ [Hadmtad 3.2.2016]

O’Moore, M., Seigne, E., McGuire, L., and Smith, M. 1998. Bullying at work: Victims
of bullying at work in Ireland. Journal of Occupation Health and Safety- Australia and
New Zealand, 14, s., 159-574

Rayner, C., 1997. The incident of workplace bullying. Journal of community and
applied social psychology, 7, 249-255

Strafflag 39/1889 www.finlex.fi [Hdmtad 29.12.2015]

Taloussanomat, 2006. Lakko kdvi kalliiksi Finnairille [Online]
http://www.talouselama.fi/uutiset/lakko-kavi-kalliiksi-finnairille-3388258 [Hamtad
1.1.2016]

Vartia, M., 2001. Consequences of workplace bullying with respect to the well- being of
its targets and the observers of bullying. Scandinavian Journal of Work Environment

and Health, 27(1), s., 63-69

Yle uutiset, 2015 [Online]
http://yle.fi/uutiset/hovioikeus_tuomitsi_timo_radyn_sakkoihin_hilkka ahteen_kiusaam

isesta/7787270 [Hamtad 12.2.2016]

Ostberg & Eriksson., 2010. Mobbning pd arbetsplatsen- Handbok i konsten att sld
tillbaka med hedern i behdll. Liber Ab

Figur 1 MetOABDESKITVIING .....coveeeeereeneererneeressssesssssssssssssssssssssssssssssssss s sssssssssssssssssssesssssessssssssssnes 4
Figur 2 Frekvens och varaktighet av negativa handlingar, mdltavior fér mobbning .......7
Figur 3 Kostnader for fall till OVGANISALIONEN ....ueveeverereserereseresssses s essssessssessenses 14
Figur 4 Marvin Weisbord "Six DBoX MOAEL" ... eeeeereseresesesesesssesessessesessessesssssesees 17
Figur 5 Marvin Weisbord "Six DOX MO ... ssesseaes 48
Tabell 1 DOMStOISAVZIIET ... 11
Tabell 2 Uppskattning av tidSAtEANG......overinrrirnmrsmmsrssissesssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 20

Tabell 3 BaACh & NamMIE CRECKIIST .ovuievieiieeeeeeeeeeeesieese e esesssssesessessesessseesesssssesssssssessssnssessssssssns 31


http://olipakerranyrittaja.vuodatus.net/
http://www.finlex.fi/
http://www.talouselama.fi/uutiset/lakko-kavi-kalliiksi-finnairille-3388258
http://yle.fi/uutiset/hovioikeus_tuomitsi_timo_radyn_sakkoihin_hilkka_ahteen_kiusaamisesta/7787270
http://yle.fi/uutiset/hovioikeus_tuomitsi_timo_radyn_sakkoihin_hilkka_ahteen_kiusaamisesta/7787270

1 Bilaga 1, Intervjufragor

Forfragor:
Vad ér er arbetsbeskrivning?
Hur lénge har ni arbetet inom denna position?

Hur méanga anstéllda &r ni inom organisationen?

Intervjufragor:

1. Vad ér de tre forsta sakerna ni kommer att tinka pa nir ni hor order konflikt?

2. Vilken typ av konflikt anser ni vara mest forekommande inom er arbetsplats?

3. Vad anser ni att dr de vanligaste orsakerna till att konflikter uppstar?

4. Har ni en konflikthanteringsplan for hur ni ska gé tillviga om en konflikt uppstar?

5. Hur ser ni pa er roll i en konflikt?

6. Har ni en plan ifall arbetsplatsmobbning uppstar?

7. Hur mycket resurser gar till att 16sa tvister inom er arbetsplats?

8. Vad gor ni for att upprétthélla en god arbetsmiljo inom er arbetsplats?
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