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Syfte

Denna studie hade tva syften. Det forsta syftet var att undersoka hur anstéllda i Goteborgs
Stad tolkar och relaterar till begreppen mobbning och krankande sarbehandling. Det andra
syftet var att undersoka vad anstéllda har for faktiska erfarenheter av férebyggande arbete mot
mobbning/krankande sérbehandling och hur de skulle 6nska att detta arbete bedrevs.

Teori

| denna studie har vi i forsta hand utgatt ifran Leymann (1990) och Einarsens (2000)
begreppsdefinitioner och ron gallande forebyggande arbete vad det galler missforhallanden i
den psykosociala arbetsmiljon.

Metod

Vi genomforde semistrukturerade intervjuer med tolv anstallda inom vardsektorn i Goteborgs
Stad. Intervjuerna innehdll 6ppna fragor kring begreppsdefinitioner och forebyggande arbete.
Intervjumaterialet analyserade via tematisk analys. Tva tematiska analyser gjordes, en for vart
och ett av studiens syften.

Resultat

Den forsta analysen hade fokus pa begreppsdefinitioner och vi fann dar tre teman som
sammanfattade de anstélldas tankar kring de undersokta begreppen: a) Mobbning i skolan —
krankande sarbehandling pa arbetsplatsen, b) Subjektiv upplevelse eller avsiktlig handling?
och c) Konflikt pa gott och ont. Inga av de begrepp som vi har undersokt - mobbning och
krankande sarbehandling - upplevdes av respondenterna som ideala for att fanga alla nyanser
av psykosociala missforhallanden pa arbetsplatsen. Mobbningsbegreppet visade sig vara
alltfor fargat av det som férekommer inom skolans vérld. Krankande sérbehandling upplevdes
alltfor kontextlost.

Den andra tematiska analysen fokuserade pa respondenternas forslag pa hur man bor bedriva
det férebyggande arbetet mot mobbing. Har fann vi sex teman: a) Aktivt deltagande i
utformandet av policydokument, b) Né&rvarande och lyhdrda chefer, c) Skapa ett 6ppet
arbetsklimat, d) Hitta forum for att diskutera mobbning/krankande sarbehandling, e) Skapa
tydliga rollfordelningar och f) HRs roll — for vem? Vara resultat visar pa flera mojliga
alternativ till att arbeta forebyggande for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon. Med
tanke pa de enorma kostnader som drabbar organisationer om de inte lyckas motverka
psykosociala missforhallanden &r det viktigt att dessa fragor inte hamnar i bakgrunden utan
far ta den plats de behdver.

Nyckelord: mobbning, krankande sarbehandling, psykosociala missforhallanden, ledarskap,
forebyggande arbete



Tingsratten i Ostersund démde nyligen tva chefer for arbetsmiljobrott genom vallande
till annans dod efter det att en anstalld begatt sjalvmord pa grund av att han blivit utsatt for
mobbning av sin narmaste chef (Ostersunds tingsratt, mal nr 82863-11, 2014). Mobbning pa
arbetsplatsen &r en bidragande orsak bakom 10-15 % av alla suicid i Sverige (Hallberg &
Strandmark, 2006). Detta innebar att mellan 100 och 300 vuxna arligen begar suicid till foljd
av den mobbning de utsatts for pa sin arbetsplats. Det havdas vidare att mobbning ligger
bakom en stor del av problemet med langtidssjukskrivningar (Ortega, Christensen, Hogh,
Rugulies & Borg, 2010). Man fann i en studie att risken for langtidssjukskrivning var 92 %
hogre for de som blivit frekvent utsatta for mobbning &n de som inte utsatts (Ortega et al.,
2010). Statistiken visar aven att 10- till 30 000 langtidssjukskrivningar per ar kan relateras till
mobbning pa arbetsplatsen (Thornéus, 2012).

Under senare ar rader i forskarvarlden enighet om de férodande konsekvenser som
arbetsplatsmobbning har for bade individen och organisationen (Salin, 2008). Dels ror det sig
om stora kostnader for organisationerna i form av sjukersattning, rehabilitering men ocksa om
organisationernas rykte for att rekrytera och behalla anstéllda. For individen handlar det om sa
mycket mer. Forst och framst genom att hélsan paverkas av den stress som mobbning medfor
i form av bland annat huvudvark, somnsvarigheter, minnesstérningar, och i vissa fall
depression (Einarsen, 2000; Hallberg & Strandmark, 2006; Hoel & Einarsen, 2010; Ortega et
al., 2010). I svara fall kan det leda till langtidssjukskrivningar och att den mobbade tappar
livslusten och drabbas av suicidtankar (Einarsen, 2000; Leymann, 1996). De som lyckas
komma tillbaka till arbetslivet gor det efter langa och utdragna processer (Hallberg &
Strandmark, 2006) men manga kommer aldrig tillbaka. Forskning visar att symptomen
motsvarar PTSD-diagnosens kriterier (posttraumatiskt stressyndrom; Einarsen, 2000;
Hallberg & Strandmark, 2006; Hoel & Einarsen, 2010; Saunders, Huynh, & Goodman-
Delahunty, 2007). Vidare menar forskare (Einarsen, 2000; Hallberg & Strandmark, 2006) att
dven medarbetare som bevittnat mobbning pa sin arbetsplats paverkas starkt. Aven dessa
personer upplever stress och missnéje med arbetsmiljon. Konsekvenserna av mobbning ror
sig saledes i ett kontinuum fran rent personliga, gruppniva till foretagsniva och leder inte bara
till personligt lidande utan daven till omfattande produktivitetsforluster och kostnader for
samhallet.

Denna studie hade tva syften. Det forsta syftet var att undersoka hur personal inom
vardsektorn tolkar begreppet mobbning och det narliggande begreppet krankande
sarbehandling samt att ta reda pa vilka begrepp som ar lampliga att anvanda i arbetet med den
psykosociala arbetsmiljon. Det andra syftet med studien var att studera hur man arbetar
forebyggande for att undvika att dessa foreteelser uppstar och vilka forutsattningar som man
anser skulle kunna frdmja detta arbete. Vi kommer i detta andra syfte lagga tonvikt vid hur
man anser att chefer och HR kan arbeta férebyggande mot mobbning pa arbetsplatsen.

Definition av Mobbning och Kréankande Sarbehandling

Begreppet mobbning férekommer foretradesvis i forskningssammanhang medan
begreppet “kréankande sdrbehandling” & den bendmning som anvands i lagtext och i de
policydokument som férekommer inom kommuner och landsting. Leymann (1990) anses ha
formulerat den forsta svenska definitionen av mobbning pa arbetsplatsen som ar enligt
féljande:

”Psykisk terror eller mobbning i arbetslivet avser fientlig och oetisk
kommunikation som pa ett systematiskt satt av en eller flera personer riktas mot
huvudsakligen en individ. Det forekommer ocksa fall dar sadan mobbing &r
Omsesidig fram till dess att en av deltagarna blir den svagare parten. Dessa
handlingar sker ofta (nastan varje dag) och 6ver lang tid (atminstone sex manader)
och pa grund av denna frekvens och varaktighet astadkoms avsevart psykiskt,
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psykosomatiskt och socialt lidande. Denna definition utesluter temporéara konflikter
och fokuserar pa nar missforhallanden i den psykosociala arbetsmiljon dvergar till
att ge psykiska och/eller psykosomatiska patologiska konsekvenser.” (s. 120, var
Overséttning)

En annan vanlig forskardefinition av mobbning i den skandinaviska
forskningslitteraturen (Einarsen, 2000) som bygger pa Leymanns (1990) men ar mer anpassad
till lagtexten genom att man tagit bort tids- och mangdkriterierna ar:

... alla situationer da en arbetare, arbetsledare eller chef systematiskt och
upprepat blir illa behandlade och pldgas av medarbetare, underordnade eller
arbetsledare.” (s. 379, var 6versattning)

Sverige var ett av de forsta lander som inférde en “anti-mobbningslag”. Det skedde
1994 genom en forordning under arbetsmiljolagen (AFS 1993:17). | lagen anvands i stallet for
mobbning begreppet krankande sarbehandling. Forordningens forfattare, Anita von Schéele
(citerad i Hoel & Einarsen, 2010) forklarade varfor begreppet krankande sarbehandling var ett
mer passande begrepp att anvénda inom lagstiftningen:

*“... uttrycket "krénkande sarbehandling’ ar en relativt holistiskt term
som betonar att en person utsatts for olampligt upptradande nar denne behandlats
pa ett satt som skiljer sig fran den behandling man har ratt att forvanta sig.
Dessutom betonar den sjalva 6vergreppet, den traumatiska upplevelsen, den starka
kénsloméassiga smartan eller den kris som ar en naturlig reaktion till féljd av man
blivit hart drabbad eller oréttvist behandlad.* (s. 32, var Gversattning)

Begreppet krankande sarbehandling har saledes en mycket vidare definition som inte
innehdller nagra av de ursprungliga tidskriterierna som Leymann (1990) hade i sin
ursprungsdefinition, | lagen anvands begreppet krankande sarbehandling enligt foljande:

1 8 Dessa foreskrifter galler all verksamhet dar arbetstagare kan utsattas for
krankande sarbehandling. Med krankande sarbehandling avses aterkommande
klandervéarda eller negativt préaglade handlingar som riktas mot enskilda
arbetstagare pa ett krankande satt och kan leda till att dessa stalls utanfor
arbetsplatsens gemenskap (AFS 1993:17).

Mobbning som ett begrepp pa arbetsplatsen &r ganska nytt eftersom man tidigare
mest har intresserat sig for mobbning bland skolbarn och skolungdomar (Einarsen, 2000;
Saunders et al., 2007). Barns mobbning ar dock vanligtvis mer fysisk och pataglig medan
vuxna anvander mer sofistikerade satt. Forst i slutet pa 80-talet borjade man inom forskningen
intressera sig for psykosociala missforhallanden pa arbetsplatsen och dess konsekvenser for
individen och organisationen. Man valde att fortsatta att anvanda begreppet mobbing &éven i
dessa sammanhang. Saunders et al., (2007) har podngterat att det kan vara vanskligt att
anvanda begreppet mobbning om man vill undersoka psykosociala missforhallanden pa
arbetsplatser just pa grund av att det forknippas med skolgardsmobbningen. Det leder till att
man inte kanner igen sig i definitionerna.

Skandinavien har till stor del dominerat forskningen kring arbetsplatsmobbning. Fére
1990-talet talade man om andra former av trakasserier pa arbetsplatserna sasom rérande
etnicitet, kon och sexuella trakasserier. Den engelsksprakiga forskningen anvander oftast
begreppet "bullying” (bully — Gversittare) som i en del av den engelsksprakiga forskningen
likstalls med mobbning. Bada begreppen "bullying” och "mobbing” dversatts till svenska med



mobbning (Einarsen, 2000). Ett problem &r att forskare och praktiker har haft svart att enas
om en gemensam definition, eftersom det &r ett subjektivt och komplext mellanmanskligt
problem, vars uttryck dessutom har vissa kulturella skillnader (Einarsen, 2000). |
Skandinavien ar det vanligare med utfrysning, osynliggérande och social isolering jamfort
med Sydeuropa dar man ar mer verbalt utagerande och USA dar sexuella trakasserier och vald
ar vanligare (Saunders et al., 2007). Skillnaderna innebar att det for forskare uppstar
svarigheter att jamfora studier (Einarsen, 2000).

Eftersom mobbning och krankande sérbehandling kan ske pa manga olika satt, inte
séllan genom subtila handlingar eller icke-handlingar, ville vi undersbka om dessa begrepp
formar att fanga de upplevelser som anstéllda har av psykosociala missforhallanden. Har
begreppen en alltfor teoretisk valor for att spegla den vardag som utspelar sig pa
arbetsplatsen, kan den som kanner sig utsatt kanna igen sig i definitionerna? Var tanke var att
de begrepp man anvander paverkar hur man forstar sin egen situation. Detta har ocksa
papekats av Saunders et al., (2007) som poéangterar att forstaelsen av definitionerna avgor nar
man ar beredd att signalera férekomsten av eventuella missférhallanden. Begreppen paverkar
pa samma satt det forebyggande arbetet eftersom det &r avgorande for detta arbete vilka
beteendeyttringar man fragar efter, det vill sdiga om man anvéander ord som motsvarar den
verklighet som de anstallda upplever och de ord de anvander for att beskriva verkligheten.
Saunders et al., (2007) har papekat att forskare och lekméan ofta lagger skilda betydelser i det
som anses vara olampligt eller negativt beteende pa arbetsplatser. Lekméannen har en mer
nyanserad bild &n forskningen genom att man lyfter fram aspekter som réttvisa och respekt
vilka saknas i forskningens definitioner. Att man inom forskningen maste begrdnsa
definitionerna ar givet men om forskarnas definitioner far betydelse for policydokumentens
begreppsanvandning och arbetsledarnas satt att se pa vilka beteenden som klassas som icke
onskvarda kan det leda till att man bortser fran beteenden som &r viktiga att uppmarksamma i
det forebyggande arbetet.

De flesta forskare anser att det krdvs ett avsiktligt handlande for att en handling ska
klassas som mobbning (Saunders et al., 2007). Handlingen maste alltsd medvetet riktas mot
offret med avsikt att gora denne illa. Svarigheten att avgéra om det handlar om mobbning blir
att bevisa denna avsikt och denna bevisborda faller oftast pa offret som maste gora sin
subjektiva upplevelse trovérdig. Detta misslyckas ofta darfér att en traumatiserad person
oftast upptrader irrationellt och starkt emotionellt. Detta tolkas av omgivningen som
overdrivet och icke trovérdigt (Leymann, 1996).

Oavsett diverse definitioner ar det viktigt att skilja pa vad som ar mobbning och vad
som &r en vanlig konflikt (Einarsen, 2000). Eftersom konflikter & oundvikliga i sammanhang
dar manniskor samverkar menar flera forskare (Einarsen, 2000; Leymann, 1990; Zapf &
Einarsen, 2001) att det ar viktigt att kunna skilja pa konflikt och mobbning/krankande
sarbehandling. Konflikter kan manga ganger utgora ett viktigt led i utvecklingsarbete men det
forutsatter att konflikten hanteras pa ett konstruktivt sétt. Konflikter som inte hanteras rétt blir
gérna kroniska och inte sallan utgdr de upprinnelsen till mobbning (Zapf & Einarsen, 2001). |
organisationer och i arbetsplatsgrupper &r det naturligtvis inte ovanligt att det férekommer
konflikter. Dessa konflikter &r oftast initialt arbetsrelaterade (Einarsen, 2000; Leymann, 1996;
Zapf & Einarsen, 2000). Saunders et al., (2007) menar att vid en konstruktiv konflikt har alla
parter samma inflytande eller makt och kanner sig trygga i att framfora sin asikt rérande en
specifik handelse eller sakfraga. Om en sadan konflikt inte blir 16st utan blir mer personligt
orienterad och alltmer handlar om att inta maktpositioner genom att satta en annan person i
underlage har den Gvergatt fran att vara en konflikt till en potentiell mobbningssituation.



Forebyggande Arbete mot Mobbning och Krankande Sarbehandling

Forekomsten av mobbning pa arbetsplatsen kan i hog grad kopplas ihop med
organisatoriska faktorer, arbetsforhallanden och den sociala arbetsmiljon. Studier har pavisat
tre bidragande faktorer bakom arbetsplatsmobbning: ledarskapet, rollkonflikter och
arbetskontroll (Einarsen, 2000; Ortega et al., 2010; Salin, 2008). Salin (2008) fann att bade ett
for starkt och ett for svagt ledarskap kan utgdra grund for mobbning. Avsaknad av tydliga mal
liksom otydliga forvantningar kan leda till att den anstdllde k&nner att den inte presterar
tillrackligt vilket skapar frustration och stress. Men dven det kontrollerande ledarskapet som
detaljstyr och misstror kan bidra till stress och frustration hos den anstéllde. I linje med detta
har dven Einarsson (2000) pavisat ett samband mellan férekomst av mobbning och auktoritart
ledarskap, bristande kommunikation och otydliga mal. Salin (2008) framhaller starkt vikten
av tydliga roll- och arbetsbeskrivningar.

I Sverige ar det forebyggande arbetet kring den psykosociala arbetsmiljén, som
tidigare namnts, lagreglerad och dar anvands begreppet krankande sarbehandling. Till stor del
handlar det om att verksamheten aldggs att formulera policydokument rérande arbetsplatsens
arbete med att forebygga och hantera krankande sarbehandling (AFS 1993:17). Krénkande
sarbehandling faller saledes under arbetsgivaransvaret men genom att det ofta handlar om
subjektiva upplevelser blir det svart att leda krankningen i bevis rent juridiskt.

Flera forskare (Cleary, Hunt & Horsfall, 2010; Salin, 2008; Saunders et al., 2007)
poangterar vikten av att utveckla nolltolerans pa arbetsplatserna for att motverka mobbning
och krankande sarbehandling. Detta genom att skriva tydliga policys, men de maste vara
forankrade hos medarbetarna och specialdesignade for varje unik arbetsplats. Det &r
naturligtvis onskvart att man ska kunna forhindra att mobbning 6ver huvud taget uppstar och
de flesta policydokument innehaller, sdsom lagen foreskriver, skrivningar om att motverka
krankande sérbehandling. Policydokumenten ar emellertid ofta generellt skrivna och vanligen
kopplade till diskrimineringsgrunderna. De anger malsattningar men ger inte ledning for vare
sig beddmning av vad som de facto skall anses som mobbning eller anvisningar om konkret
handling vid utredning.

Aven i det forebyggande arbetet mot mobbning och krankande sarbehandling spelar
begreppsdefinitioner en viktig roll. Det ar viktigt att de begrepp som organisationen anvander
ar noggrant och tydligt definierade samt att de foljs upp regelbundet vilket &r en bra grund for
att skapa ett positivt arbetsklimat (Cleary et al., 2010; Saunders et al., 2007). Vidare havdar
Saunders et al., (2007) liksom Cleary et al., (2010) vikten av att cheferna far kontinuerlig
utbildning i dessa fragor, vilket de anser leder till 6kad forstaelse och ett dppet klimat.
Dessutom skall man forsakra medarbetarna om att de inte kommer att bli ifradgasatta nar de
rapporterar en mobbningsincident. Det skall finnas information om hur man gar tillvaga och
vem man rapporterar till. Den person de rapporterar till skall ocksa ha befogenheter att agera i
fragan. Medarbetaren skall kanna sig helt trygg vad det galler att anméala mobbningsincidenter
och vara forvissad om att den tas pa allvar (Cleary et al., 2010). Salin (2008) menar dven att
det ar viktigt att policydokument, som finns till stéd foér den som kénner sig utsatt for
mobbning, skall innehalla aktuella namn och telefonnummer pa personer som ar ansvariga for
arbetsmiljoarbetet.

HR:s roll i det forebyggande arbetet med mobbning/krdnkande sérbehandling varierar
fran foretag till foretag och ser mycket olika ut. Forskare menar dock att pa senare tid kan
man se en tydlig trend mot att HR-funktionen gar allt mer 6ver till att handla om att starka
HR:s professionella roll, trovérdighet och status (Harrington, Rayner & Warren, 2012). Fokus
ligger inte langre pa de anstéllda utan cheferna har nu blivit den huvudsakliga “kunden” for
HR. I och med detta finns det risk for att HR inte vagar ingripa i de situationer dar chefer ar
inblandade i mobbningssituationer (Harrington et al., 2012). Den traditionella
personalavdelningen, som forr hade hand om personalfragor pa ett mer direkt och handgripligt



satt, har numera allt mer ersatts av en Human Resource avdelning som representerar
ledningen och fokuserar pa att skapa resultat. | dag hanvisas medarbetaren att vanda sig till
sin narmaste chef vad det galler psykosociala missforhallanden, till skillnad fran tidigare da
man kunde vanda sig direkt till personalavdelningen (Harrington et al., 2012). Salin (2008)
menar att detta kan skapa misstro bland anstallda huruvida deras anmélningar kommer att tas
pa allvar eller ej och oro for att de sjalva kommer att bli misstrodda eller rentav sjalva bli
utpekade som den som orsakar problemen. HR har saledes gatt fran att ha ett medarbetarfokus
till att allt mer bli ett renodlat chefsstod. Detta stod gar till storsta delen ut pa att formulera
policydokument for chefer och sedan stotta cheferna med implementeringen av dessa
(Harrington et al., 2012). Enligt Salins (2008) forskning genomférd pa HR personal inom
kommunal sektor i Finland framkom det att de flesta policydokument var véldigt lika, ibland
till och med identiska. Man kunde tydligt urskilja att de var kopierade och inklistrade och inte
framtagna utifran organisatoriskt specifika behov.

Denna studie hade tva syften. Det forsta syftet var att undersoka hur personal inom
vardsektorn tolkar begreppet mobbning och det nérliggande begreppet krankande
sarbehandling samt att ta reda pa vilka begrepp som skulle kunna vara lampliga att anvanda i
arbetet med den psykosociala arbetsmiljon. Det andra syftet med studien var att studera hur
man arbetar forebyggande for att undvika att dessa foreteelser uppstar och vilka
forutsattningar som man anser skulle kunna frémja detta arbete. Vi kommer i detta andra syfte
lagga tonvikt vid hur man anser att chefer och HR kan arbeta férebyggande mot mobbning pa
arbetsplatsen.

Metod

Deltagare

Totalt genomfordes tolv intervjuer med tre olika yrkesgrupper i ett verksamhetsomrade
inom vardsektorn i Goteborgs stad. Med hansyn till deltagarnas anonymitet och storleken pa
enheten har vi valt att inte uppge vilka tjdnstebefattningar de olika deltagarna hade utan bara
skilja pa ledning och andra befattningshavare. Samtliga deltagare hade nagon form av
utbildning for sina respektive befattningar. Respondenternas anstallningstid varierade fran
fyra till tjugo ar. Respondenternas aldrar varierade fran tjugofem till femtiofem ar. Av
deltagarna var fyra man och atta kvinnor. Genom att intervjua deltagare fran olika
yrkesbefattningar i samma organisation var var forhoppning att kunna urskilja om det fanns
olika syner/ definitioner pa arbetsplatsmobbning inom de olika yrkeskarerna.

Semistrukturerade Intervjuer

Studien var kvalitativ och genomfordes med semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna
utgick fran tva liknande intervjuguider, en for chefer och en for Ovrig personal.
Intervjuguiderna bestod av ett antal strukturerade huvudfragor som var av vikt for studien.
Mer ingaende fragor rérande HRs roll stélldes enbart till cheferna eftersom forskning (Salin,
2008; Harrington et al.,, 2012) har visat att HR ar ett chefsstod i fragor om
mobbning/krankande sarbehandling (dock stélldes det till samtliga anstallda en mer allman
fraga om hur de upplevde HRs roll i det forebyggande arbetet). Intervjuguiderna utvecklades
utifran tidigare forskning vi tagit del av, studiens syfte samt utifran vara egna erfarenheter och
det vi sjalva upplevt och sett under vara ar i arbetslivet. Innan intervjuerna genomfordes
pilottestade vi intervjuguiderna pa tva oberoende personer. Huvudfragornas syfte var att de
skulle utgora en ram och struktur for intervjun. Nagra av de intervjufragor som stalldes utifran
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vara amnesomraden var foljande: Hur definierar du mobbning och krankande sarbehandling?
Vad ar skillnaderna mellan mobbning och konflikt? Hur tycker du att man arbetar med det
forebyggande arbetet kring krankande sarbehandling? Hur tycker du sjalv att man bor arbeta
med krankande sarbehandling? Vad ar HR:s roll vad det galler arbetet med krénkande
sarbehandling? Karaktdaren pa fragorna var oppna for att det skulle finnas utrymme for
foljdfragor eller andra relevanta fragor som kunde dyka upp under intervjuernas gang. Genom
att halla intervjuerna oppna ville vi skapa en situation dar deltagarna skulle kunna kanna sig
delaktiga och kunna bidra med egna reflektioner.

Tillvagagangssatt

Genom personliga kontakter fick vi kontakt med en omradeschef inom ett
verksamhetsomrade i Goteborgs stad for vilken vi presenterade var studie och stéllde fragan
om vi fick lov att utfora var studie i stadsdelen. Déarefter informerade omradeschefen om var
studie pa ett ledningsmote och erbjod de narvarande cheferna méjlighet att delta i var studie.
Intresset visades sig vara stort. De tva enhetschefer som forst anmalde sitt intresse pa
ledningsmotet valdes ut att delta i studien. Darmed blev det dessa tva enhetschefers
verksamhetsomraden som utgjorde rekryteringsgrunden for var studie. Vi fick
kontaktuppgifter till enhetscheferna genom omradeschefen. Darefter kontaktades respektive
enhetschef som i sin tur formedlade kontaktuppgifter till personalen. Ett mail med information
om studien och intresseanmalan sandes ut till berord personal. Pa énskemal av en av cheferna
presenterade vi var studie pa en arbetsplatstraff. Vid detta tillfalle gavs det majlighet att
anmala sitt intresse for att delta i studien. Darefter ordnade en anstélld inom ett av
verksamhetsomradena lokal samt bokade in tider med intresserad personal med hansyn till
deras scheman. En del intervjutider bokade vi sjdlva in genom mail- och telefonkontakt. Efter
att vi kommit dverens om intervjutider kontaktade vi chefen som darefter bokade lokal till
oss. De flesta intervjuer utférdes pa huvudkontoret. Endast tva intervjuer genomfordes pa
respondenternas respektive arbetsplats. Intervjuerna med cheferna utfordes pa deras
respektive kontor. De utvalda respondenterna informerades ytterligare en gang fore
intervjuerna om att deltagandet var frivilligt och att man kunde avbryta sin medverkan nér
som helst under studiens gang. De instruktioner som gavs till samtliga deltagare inneholl
information om att studien handlade om det generella arbetslivet och inte enbart om
nuvarande arbetsplats. Intervjuerna varade mellan en och en halv timme. Samtliga intervjuer
spelades in och transkriberades och darefter tillgavs de slumpvis ett deltagarnummer for att
sékra respondenternas anonymitet.

Tematisk Analys

Efter att alla intervjuer transkriberats utfordes tva huvudsakliga tematiska analyser, en
for vart och ett av studiens syfte. Den forsta tematiska analysen hade saledes fokus pa
begreppsdefinitioner och den andra hade fokus pa det forebyggande arbetet. Tematiska
analyser anvandes for att urskilja monster och aterkommande teman i intervjumaterialet och
anses vara ett bra analysverktyg for att sammanfatta ett komplext och omfangsrikt material
(Braun & Clarke, 2006). Kodningen gick till pa sa satt att var och en av oss for sig gick
igenom materialet flera ganger for att individuellt finna gemensamma teman i deltagarnas
svar. For att skilja mellan olika typer av svar fargkodade vi aterkommande teman med
liknande innehall. Darefter jamforde vi vara teman och fann att de var valdigt lika. Efter
gemensam diskussion kunde vi faststdlla att vi i den forsta tematiska analysen
(begreppsdefinitioner) fann 3 teman och i den andra tematiska analysen (forebyggande arbete)
fann 6 teman.



Resultat

Ett forsta syfte med var studie var att undersoka hur begreppen mobbning och
krankande séarbehandling tolkas av medarbetare inom vardsektor. Vi ville aven ge
medarbetarna en majlighet till att sjalva fa formulera lampliga begrepp. Dessutom ville vi ta
reda pa vilka erfarenheter man hade av att férebygga mobbning samt hur man som
medarbetare skulle 6nska att arbetet bedrevs. Vi gjorde tva tematiska analyser for att besvara
vara tva fragestéllningar, en pa begreppsdefinitioner och en pa forebyggande arbete mot
mobbning.

Tematisk Analys 1: Begreppsdefinitioner

Resultaten visade tydligt att det rader delade meningar kring inneborden av begreppen
konflikt, mobbning och krankande sarbehandling. Det ar begrepp som man inte har sa stor
vana att problematisera och satta ord pa trots att sa gott som alla respondenter bevittnat eller
upplevt olika typer av arbetsplatsmobbning under sina arbetsliv.

Genom den tematiska analysen fann vi féljande tre teman som sammanfattar hur
deltagarna resonerade kring de olika begreppen: a) Mobbning i skolan - krénkande
sarbehandling pa arbetsplatsen, b) Subjektiva upplevelser eller avsiktlig handling? och c)
Konflikt pa gott och ont. Nedan foljer en presentation av varje tema och exempel pa citat som
kodades till respektive tema. For att skilja pa uppfattningar hos verksamhetens ledning
respektive andra befattningshavare anvander vi begreppen “chefer” och “medarbetare”.
Begreppet “respondenter” syftar till hela gruppen av deltagare i studien.

1a) Mobbning i skolan - krankande sarbehandling pa arbetsplatsen. Majoriteten
av respondenterna ansag att begreppet mobbning inte riktigt hor hemma i arbetslivet utan ar
allt for starkt forknippat med skolans varld. Det framgick tydligt nér begreppet mobbning
fordes pa tal under intervjuerna. Associationerna gick da genast till den klassiska
skolgardsmobbningen dar man knuffas, retas och gor narr av varandra helt 6ppet.

’Mobbning nar man gick i skolan t.ex. kdndes som det handlade mycket om fysisk
mobbing att man puttade pa folk eller att man drog undan stolar eller vad det
kunde vara, nagonting som ar ganska sa latt att se anda. Det ar ganska sa tydligt.
Men det kanns som att i vuxenvarlden ar det s& mycket mer sneaky saker, verkligen
subtilt och sma saker som &r mobbingar, och jag tanker mycket sa har att snacka
skit om folk, att det &r mobbing pa& nagot satt och att det forekommer.” (Deltagare
11)

Respondenterna tyckte ocksa att inom arbetslivet passade begreppet krankande
sarbehandling béttre an begreppet mobbning. Cheferna tyckte dessutom att krénkande
sdrbehandling var ett vidare begrepp som tackte in fler aspekter av bristande mellanménskligt
samspel. Aven om medarbetarna foredrog begreppet krankande sarbehandling ansdg de att
inget av begreppen var optimalt for att fanga alla nyanser av de beteenden som inte framjar en
god psykosocial arbetsmiljo. De vittnade om att pa arbetsplatser anvands mer subtila former
av mobbning. Samtliga respondenter hade atminstone nagon gang upplevt eller bevittnat
sadana beteenden. Exempel pa beteenden som ansdgs oacceptabla men ligga utanfor
begreppet mobbning var utfrysning, osynliggérande samt undanhallande av information.
Detta ansags handla mer om ett utanforskap i forhallande till arbetsgruppen som ar svart att
konkretisera, vilket exemplifieras i foljande citat:



"Alltsa det var min narmsta kollega som sjalv upplevde att hon var, jag vet inte om
hon sjalv uttryckte att hon kénde sig mobbad, men att hon kande sig utanfor
gruppen.” (Deltagare 11)

Bland medarbetarna framstod begreppet krdnkande sérbehandling som ett begrepp som
de inte hade ndgon djupare relation till. Begreppet hade heller inte problematiserats
gemensamt pa arbetsplatstréffar.

1b) Subjektiv upplevelse eller avsiktlig handling? En vanlig diskussion under
intervjuerna gallde huruvida det for att en handling skall réknas som mobbning/krdnkande
sarbehandling maste finnas avsikt fran den som utfor den krankande handlingen eller om det
racker med den subjektiva upplevelsen av att vara mobbad/krankt/utanfér. Spontant sa flera
respondenter forst att de tyckte att det ar den subjektiva upplevelsen som skall vara den
avgorande faktorn men efter att de fatt resonera lite kring frdgan kom de fram till att det
faktiskt inte ar sa enkelt. 1 dessa sammanhang vittnade nastan alla respondenterna om
upplevelsen av den sa kallade “jobbiga individen”. Med detta avsags en individ som ar
ganska vanligt forekommande pa arbetsplatser och i det privata livet - en person som ar
mycket lattkrankt, har svart att ta kritik &ven om den &r konstruktiv, samtidigt som personen
sjalv ar ganska snar med att kritisera andra.

“att en person kan forpesta en hel arbetsplats genom att vara pa ett visst satt. Sa ar
det ju.” (Deltagare 10)

Né&r arbetskamraterna undviker den har individen, for att slippa bli kritiserade,
upplever individen sig sjalv som mobbad. | detta sammanhang upplevde inte respondenterna
att det har funnits en avsikt att sarbehandla nagon trots att den “jobbiga individen” som ett
resultat upplever sig vara mobbad. Detta ar &ven en foreteelse som cheferna talade om som ett
ganska vanligt forekommande och svarhanterbart problem. Dessa individers beteende kan
utgéra en bidragande orsak till konflikter pa arbetsplatserna, detta vittnar bada parterna om.
Problemet ar dock hur man kan beméta dessa individer utan att forvarra situationen for nagon
part. Det var tydligt att respondenterna menade att man ska ta hansyn till och bemota den
subjektiva upplevelsen av att vara krankt men utan att det alltid klassas som resultat av
mobbning.

1c) Konflikt pa gott och ont. Alla respondenter ansag att det var skillnad mellan
konflikt och mobbning. Konflikter ansags vara en naturlig del av det mellanméanskliga
samspelet pa en arbetsplats. Respondenterna menade att en konflikt till och med kan vara
positiv om den hanteras tidigt, kan begransas till sakfragor och man lyckas undvika att
konflikten spiller Gver pa karaktarsdrag och privatliv.

”>Ja men jag tror att konflikter ar ocksa bra da kommer man till utveckling, man far
diskutera saker och ting. Sa det tror jag liksom &r, det ar liksom OK men det dar
nar det sen dvergar, det tror jag handlar mer om nar man inte kan slappa den har
konflikten, nar det maler i magen och man inte kanner sig trygg och du vet. Da har
det blivit nagot annat, da &r det inte bara en konflikt om nagonting utan nar man
inte far gora sin rost hord. Nar man inte far den respekten.” (Deltagare 9)

Konflikt ansags saledes kunna leda till utveckling, 16sningar pa problem och vara en

drivkraft for att fora verksamheten framat. De flesta respondenter var Gverens om att det &r av
stor vikt att en chef/ledare ingriper pa ett tidigt stadium nar konflikter uppstar. En negativ typ
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av konflikt menade flertalet respondenter uppstar nar konflikten grundar sig i missnoje,
avundsjuka, oklara roller, bristande kompetens och ett behov av att kdnna makt. Om en
konflikt far ligga och gro och forbli ouppmarksammad av chefen finns det stora risker att
medarbetare kanner sig krankta/ mobbade. Medarbetarna sag det som chefens uppgift att ta
tag i konflikter och styra upp i verksamheterna nar det kravs och att detta sker pa ett tidigt
stadium nar konflikter uppstar. Cheferna maste vaga ta konflikter pa individniva och inte
enbart pa en generell niva i gruppsammanhang. Medarbetarna ville dven se en chef som ar
mindre formell i hanteringen av de har fragorna, som kan se individerna och inte bara folja
"mallen” for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Féljande citat ar fran en av respondenterna
som berattade om en chef som var alltfor inriktad pa det formella:

”Ni ar sa fantastiska, ni jobbar s bra, jag forvantar mig att ni bara tanker
gruppténkande, inga konflikter. XX lade mycket energi men nar det inte ar kopplat
till manniskor, da kanns det litet, for mig i alla fall, lite for formellt” (Deltagare 8)

Ansvaret for att ta tag i konflikter ansags i allra hogsta grad ligga pa chefen som
forvantades initiera och leda detta arbete och alltsa inte foras Over pa medarbetarna.
Medarbetarna upplevde ibland att det delegeras till dem att sjalva 16sa konflikter som uppstar
I arbetsgruppen vilket kunde leda till splittringar i arbetsgrupperna. Dessa splittringar kunde i
sin tur leda till att vissa kanner sig tvungna att halla lag profil for att sjalv slippa riskera att bli
maltavla.

Tematisk Analys 2: Férebyggande Arbete mot Mobbning

| den andra tematiska analysen studerade vi medarbetarnas och chefernas syn pa hur
det férebyggande arbetet mot mobbning/krankande sérbehandling sett ut hittills under deras
arbetsliv och hur de dnskade att det forebyggande arbetet skulle bedrivas framdver. Det
framkom i var studie att samtliga respondenter 6nskade att det forebyggande arbetet mot
mobbning/krankande sarbehandling pa arbetsplatsen skulle kunna ske pa ett mer effektivt satt
an vad de erfarit. |1 den andra tematiska analysen fann vi foljande sex teman som
sammanfattade hur deltagarna resonerade kring det férebyggande arbetet mot mobbning: a)
Aktivt deltagande i utformandet av policydokument, b) Narvarande och lyhorda chefer, c)
Skapa ett Oppet arbetsklimat, d) Hitta forum for att diskutera mobbning/krankande
sérbehandling, e) Skapa tydliga rollférdelningar och f) HR:s roll for vem?

2a) Aktivt deltagande i utformandet av policydokument. Respondenterna var eniga
om i vilka forum det forebyggande arbetet mot mobbning och krédnkande sarbehandling sker
namligen pa arbetsplatstraffar, i viss grupphandledning samt i medarbetarsamtal.
Respondenterna sag aven policydokument som en viktig del av detta arbete. VVad galler
utformningen av policydokumenten for Goteborgs Stad angaende krankande sarbehandling
radde det delade meningar mellan chefer och medarbetare. Cheferna ansag att dokumenten ar
valformulerade, lattillgangliga, lattbegripliga och fangar in problematiken pa ett tydligt satt.
Cheferna ansag dessutom att dokumenten ar ett bra verktyg vad galler det forebyggande
arbetet kring mobbning. Medarbetarna daremot upplevde inte policydokumenten som
speciellt lattillgadngliga. De flesta hade inte ens en uppfattning om hur dokumenten var
formulerade eller exakt var de fanns tillgangliga. De flesta ansag att de enbart handlade om en
massa fina ord som inte kandes forankrade i nagon konkret handling. Dessutom uttryckte
medarbetarna att det finns véldigt manga olika policydokument att forhalla sig till. De
overgripande policydokumenten sags inte som effektiva verktyg for att forebygga mobbning
ur ett medarbetarperspektiv.
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En viktig del i det forebyggande arbetet mot mobbning/krankande sérbehandling
ansags darfor vara att géra medarbetarna delaktiga i att formulera lokala policydokument och
i samband med det fora en dialog for att skapa gemensam forstaelse for begreppen.

’Men det ar dar egentligen om man forstar inneborden, man far lasa hela texten
for att forsta inneborden och vart vill man komma. Att vi ska k&dnna oss trygga pa
jobbet och da maste man samtala om det for det réacker inte att bara ha en massa
dokument” (Deltagare 1)

De flesta medarbetarna kunde redogora for att pa deras nuvarande arbetsplatser i
Goteborgs Stad, fick de sjalva vara med i utformandet av ett policydokument rérande
arbetsgruppen, vilket de inte varit med om pa nagon annan arbetsplats. Detta upplevdes som
mycket positivt.

2b) Narvarande och lyhdrda chefer. Samtliga respondenter vittnade om ledarskapets
betydelse for det psykosociala arbetsklimatet och det radde enighet mellan chefer och
medarbetare kring ledarskapets betydelse. Daremot hade cheferna och medarbetarna olika
uppfattning om hur detta ledarskap ska se ut. Cheferna ansag sig arbeta aktivt med det
forebyggande arbetet men for att kunna gora detta pa ett effektivt sétt kravs att de har
mojlighet till narvaro pa arbetsplatserna for ett nara samarbete med medarbetarna. Det okade
administrativa arbetet menade de utg0r ett hinder for denna nérvaro. En nérvarande chef har
storre mojligheter att fanga upp konflikter tidigt vilket de flesta respondenter sag som
nodvandigt for det forebyggande arbetet. Medarbetarna ansag inte att chefens narvaro i sig ar
den viktiga faktorn utan hur denna nérvaro utévas lyssnande eller kontrollerande.

”’Ja man maste vaga vara dar helt enkelt, vaga lyssna och vaga lyfta™
(Deltagare 9)

Cheferna, 4 andra sidan, upplevde att de inte hade all den tid de dnskade for att vara
narvarande, sasom uttryckt i foljande citat:

Vet inte om det ar femton eller sjutton administrativa system som jag jobbar i, det
ar bland annat ekonomi, det ar uppfoljning kring hot och vald och tillbud och det
ar ju uppféljning kring sjukfranvaro for man har ju rehabiliteringsansvar och
verksamhetsplan och nuldgesanalyser. Ja det ar en massa uppféljningar som man
gor i de olika systemen, sen &r det ju lonesystemet Personec och sen &r det
schemasystemet Timecare. S& man maste kunna alla dessa for vi har ju ansvar i
dessa system att 1agga in uppgifter och félja upp.” (Deltagare 9)

For medarbetarna hade chefen en sjalvklar betydelse for hur arbetsklimatet utvecklas,
medarbetarna ville garna ha en néarvarande chef som &r lyhdrd och lyssnar. En nérvarande
chef kunde emellertid &ven uppfattas som kritiskt granskande och kontrollerande. Denna typ
av narvaro kunde upplevas som stressande och ifragasattande for medarbetarna och bidra till
okade spanningar i gruppen. En del av respondenterna patalade vikten av att en chef har
formaga att kanna in och vagar ta upp kansliga @amnen. Nagra uttryckte att det handlar om
chefens personliga egenskaper, vilket kunde ses i valfungerande grupper dér ledaren oftast har
just sadana egenskaper. De ansag att enbart teoretiska kunskaper kring konflikthantering inte
ar tillrackligt utan att det dven krévs fingertoppskansla och framforallt mod att ta tag i det som
eventuellt kommer till ytan vid sadana samtal. Borjar man nysta i laddade och kansliga fragor
sa maste man ha kompetens och tid att ta emot det som kommer fram.
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2c) Skapa ett Oppet arbetsklimat. Ett tema som &r néra forankrat i ovan ndmnda tema
var att det bland bade medarbetare och chefer fanns en dnskan om att skapa ett Gppet
arbetsklimat for att forebygga mobbning/kréankande sérbehandling. Cheferna lade stor vikt vid
att diskussioner kring mobbning skall ske pa ett generellt plan, att man skall kunna lyfta
konflikter gemensamt i arbetsgruppen. Att kunna diskutera problem och konflikter 6ppet sags
som en viktig del i att astadkomma ett 6ppet arbetsklimat. Medarbetarna a sin sida ansag att
man skall kunna prata enskilt med chefen om isolerade handelser och &ven upplevelser kring
sina medarbetare utan att det riskerar att bli en gruppdiskussion av det. Mojligheten till detta
ansag de inte skulle hota det 6ppna arbetsklimatet utan snarare vara en del av det. Daremot
onskade man att man ska ha mojlighet att pa eget initiativ lyfta fragor i gruppen och kunna lita
pa att det tas emot pa ett professionellt sétt. Har aterkom respondenterna till att det kravs mod
av chefer att borja nysta i sadana har potentiellt laddade fragor, men det kravs aven lyhérdhet
och fingertoppskénsla sasom beskrivet i temat ovan. Man understrok vikten av formagan att
kunna lasa av medarbetares kénslor och att chefen tar initiativ till att samtala om det de
uppfattat.

”’| vissa grupper ar det svarare att borja prata om detta och ar chefen inte riktigt
bekvam i den rollen sa ar det jattesvart.”” (Deltagare 5)

2d) Hitta forum for att diskutera mobbning/krankande sarbehandling. |
intervjuerna framkom strukturella problem vad det galler vilka forum som behovs for att
fanga upp och diskutera incidenter och darigenom utveckla det forebyggande arbetet. Chefens
ansvar &r att ta upp den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatstraffarna vilket i och for sig
sker rutinmassigt som en staende punkt vid dessa moten. Detta forum upplevdes emellertid
inte som lampligt att lyfta den har typen av fragor enligt medarbetarnas uppfattning. Dock ges
mojlighet att prata enskilt med chefen vid de arliga medarbetarsamtalen men medarbetarna
uttryckte att vid dessa tillfallen racker inte tiden till for dessa ké&nsliga och oftast privata
fragor.

Vad det géller arbetsplatstraffarna ansdg cheferna att man vid dessa tillfallen bor
diskutera konflikter och sakfragor pa ett generellt plan och i néarvaro av hela arbetsgruppen.
Detta upplevdes snudd pa stotande av medarbetarna som dels tyckte att det kunde forstarka ett
mobbningsbeteende i gruppen eftersom det finns en risk att det skulle kunna skapa
grupperingar med eller mot den ena eller andra parten och samtidigt hindrade det dem fran att
overhuvudtaget lyfta fragor eller uttrycka kéanslor eftersom manga upplevde att det inte rorde
hela gruppen utan snarare lag pa individniva. Vidare ansdg man att arbetsplatstraffarna
innehaller for manga andra fragor sa att det inte finns plats for nagon fordjupning av
trivselfragorna.

’Det ar valdigt mycket papper och det ar valdigt fint och sa, men det hander inte
eller det foljs inte upp.” (Deltagare 3)

Ett annat forum som togs upp var medarbetarsamtalen. Vid dessa ansdg cheferna att
det gavs mojlighet for medarbetaren att uttrycka kénslor kring bristande psykosocial
arbetsmiljo. Vid dessa tillfallen samtalar medarbetaren enskilt med sin chef, vilket sker en
gang per ar. Medarbetarna upplevde dock att det aven har blir allt for manga punkter som
maste hinnas med pa en begransad tid. Medarbetarna upplevde dven att dessa fragor “springs
forbi” och upplevs saledes inte prioriterade. Vad det gallde att fanga upp den enskilda
individens upplevelse av arbetsplatsmobbning ansdg man att det inte gavs nagra optimala
forutsattningar for medarbetaren att formedla sina upplevelser. Det fanns ett intresse att
avsatta specifik tid for detta &ndamal, och da enbart detta utan nagot annan pa agendan som
distraherar.
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2e) Skapa tydliga rollfordelningar. Bade cheferna och medarbetarna uttryckte att en
starkt bidragande orsak till konflikter kan vara organisatoriska problem, i form av bristféalliga
uppdragsbeskrivningar och oklara roller/uppdragsbeskrivningar. Detta ansags inte vara en helt
enkel fraga for chefen eftersom en rollbeskrivning kan vara bade for restriktiv eller for 16st
hallen. En for strikt formulerad uppdragsbeskrivning kan verka hdmmande for
arbetsmotivationen och en for 16st hallen kan i sin tur leda till stress, osakerhet och frustation
kring ké&nslan av en allt for stor arbetsborda. Vi fann dven att oklara roller var extra mérkbart
da personer med olika yrkesbefattningar skall samarbeta eftersom da uppstar latt grupperingar
som baseras pa att man tar parti for eller emot vissa medarbetare. Manga vittnade om att
tydliga rollbeskrivningar ar extra viktigt for samarbetet:

”Jag tycker att det ar ett systemfel fran borjan och detta har blivit pd grund av
felplaceringar och saker och ting som forvantas av oss som vi inte har
befogenheter att genomféra™ (Deltagare 6)

2f) HR:s roll for vem? Det som framkom i var studie géallande HR:s roll handlade till
stor del om att HR fungerar som en stodfunktion for chefer och att vara ett bollplank for
cheferna i alla &renden, till exempel nér det galler mobbning och krankande sarbehandling.

For medarbetarna var dock HR:s roll ganska osynlig i dessa fragor men skulle det
finnas ett behov av att hjalpa medarbetare kan HR hjélpa &ven dem. Detta tenderade dock inte
ske sa ofta eftersom medarbetarna hanvisas till sina fackliga organisationer nar de behéver
stod, t.ex. om de kénner sig mobbade av en chef.

Nagra av respondenterna menade att HR rollen istéllet handlar om fragor sa som
I6neséttning, disciplindrenden, kompetensforsorjning och mycket rehabiliteringsarbete. Det
strategiska arbetet innebar kompetensutveckling och strategisk rekrytering. Daremot kunde
HR:s roll i det forebyggande arbete mot mobbning och krankande sarbehandling rora
policyfragor. Dock blir dessa fragor aktuella for HR forst nar chefen sjalv kanner behov av
stottning av HR och darfor sjalv tar initiativ till kontakt.

Diskussion

Begreppsdefinitioner

For en fungerande kommunikation vad géller mobbning och krankande sarbehandling
kravs att de begrepp man anvander sig av har en nagorlunda gemensam innebord (Saunders et
al., 2007). Begrepp fylls med innehall genom att de anvénds i olika sammanhang. Till skillnad
fran begreppet krankande sarbehandling anvands begreppet mobbning relativt ofta i debatter
och vardagliga samtal. Begreppet krankande sarbehandling, som har en viktig plats i lagtext
och policydokument om arbetsmiljo (Hoel & Einarsen, 2010), anvénds daremot inte sarskilt
ofta i det dagliga livet eller i debatter. Det blev tydligt att begreppsdefinitionerna varierade
mellan olika individer da manga av vara respondenter behdvde tanka till innan de kunde svara
pa vad begreppen mobbning och krankande sarbehandling innebar for dem i arbetskontext.
Respondenterna behdvde tid for att kunna resonera kring begreppen och ofta &ndrade de sitt
resonemang efter att ha provat sina tankar hogt och darmed satt ord pa dem.

Detta ser vi som ett tecken pa att man inte tidigare problematiserat begreppen i
arbetssammanhang. Saunders et al., (2007) har poéngterat att det ar viktigt att man inom
organisationer har gemensamma begrepp for det mobbningsférebyggande arbetet. Vad det
galler begreppet krankande sarbehandling upplevde vi att vara respondenter forstod sjalva
orden men inte hade nagon narmare relation till begreppet och dess innebdrd och dess
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praktiska betydelse i arbetsmiljoarbetet. Det var tydligt att inte heller detta begrepp hade
problematiserats gemensamt i grupp utan endast var ett begrepp som fanns i policydokument
och som uppfattades mer som instruktioner och information. Det finns eventuellt anledning att
tro att det finns utrymme for att forbattra arbetsmiljoarbetet genom att lata medarbetarna
fordjupa sig 1 begreppen och koppla dem till fiktiva situationer. Att de chefer som
intervjuades ansag sig ha ganska klara asikter kring begreppet krankande sarbehandling tror vi
har att gbra med att de har arbetat med dokumenten mer aktivt genom sitt arbetsgivaransvar.
Manga av dem ansag att begreppet talade for sig sjalv och ar ett mycket vidare begrepp &n
mobbningsbegreppet. Man ansag att fordelen med begreppet var att det tackte in aven den
tysta formen av mobbning, det vill sdga exkludering och osynliggorande. Detta trots att
forskningens definitioner av mobbning de facto omfattar dven de subtila uttrycken (Einarsen,
2000; Leymann, 1990) men det &r alltsa inte detta som respondenterna forknippar med ordet
mobbing.

Aven forskare har olika definitioner och satter sina egna ramar i vad som ligger i
begreppen nar de formulerar enkéter i kvantitativa studier (Einarsen, 2000). Det viktiga &r att
begreppen verkligen fangar upp det man faktiskt vill studera och forska kring. For att kunna
gora det borde det vara viktigt att de som deltar i forskningsstudien kan relatera till
begreppen. Om inte de man studerar kan relatera till ett begrepp som till exempel mobbning
kan det leda till att man missar mellanménskliga beteenden som verkar destruktivt pa den
psykosociala arbetsmiljon. Detta var nagot som framkom tydligt under vara intervjuer da vara
respondenter helt klart talade om situationer som forskare skulle klassa som
“mobbningssituationer” (Einarsen, 2000; Saunders et al., 2007) men déar de sjalva inte garna
ville anvénda ordet mobbning for att beskriva dessa beteenden, till exempel utfrysning och
undanhallande av information.

Forebyggande Arbete

Policydokument. VVad galler det forebyggande arbetet var i dagslaget policydokument
ett verktyg det radde delade meningar kring. Medarbetarna upplevde inte att de fatt den grad
av delaktighet som kravs for att till fullo kunna relatera till dess innehall. Fér cheferna var
detta daremot ett levande dokument, troligen darfor att de hade policydokumenten som
utgangspunkt vid samtalen med medarbetarna om den psykosociala arbetsmiljon. | dessa
samtal anvande cheferna dock mer vardagliga begrepp (till exempel “att visa respekt”).
Medarbetarna a sin sida hade sannolikt inte uppfattat sambandet mellan dessa och innehallet i
policydokumenten utan sag detta som fristaende. Darfor upplevdes troligtvis begreppen i
dokumenten som frimmande.

Chefens roll. Samtliga respondenter ansag att det ar chefens ansvar att hantera bade
konflikter och psykosociala missfoérhallanden. En grund till konflikter kan vara otydliga roller
(Ortega et al., 2010; Salin, 2008), nagot som ocksa bekraftades i var studie. Respondenterna
redogjorde for flera exempel pa situationer dar oklara rollbeskrivningar orsakade “smagnabb”
vilket i sin tur ledde till splittringar i arbetsgrupperna. Vid konflikter kring oklara
rollbeskrivningar ar det viktigt att ingripa pa ett tidigt stadium (Einarsen, 2000; Leymann,
1990; Zapf & Einarsen, 2001). Forskningen visar pa att just chefen har en avgérande roll for
hur effektivt man arbetar med dessa fragor och hur resultatet blir (Einarsen, 2000; Hallberg &
Strandmark, 2006; Salin, 2008).

Det medarbetarna efterfragade av cheferna var att de ska vara narvarande och lyhorda samt ha
fingertoppskénsla och mod. Fingertoppskansla innebar att chefen sjalv uppmérksammar
misstdmningar och har mod att initiera samtal kring det hen har sett. Det racker i dessa fall
inte att gora sig tillganglig pa ett telefonnummer eller mailadress. Medarbetarna formedlade
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att fingertoppskansla och mod inte gar att lara sig genom uthildning utan att det mer handlar
om personliga egenskaper. Chefers personliga egenskapers betydelse vid konflikthantering
framstar som en viktig aspekt men detta &mne ligger utanfor den har studiens ramar.

Var reflektion &r att aven en chef som har de basta egenskaperna anda hindras av det
vaxande administrativa ansvaret de har. I en nyligen publicerad artikel i Metro (2014)
redogors for Goteborgs Stads senaste medarbetarenkdt som visar att var femte
kommunalanstalld kénner sig krankta och trakasserade pa arbetet. Aven har gérs kopplingen
till att chefernas administrativa arbetsuppgifter tar for mycket tid. Bristen pa tid hindrar dem
att arbeta aktivt med dessa fragor pa arbetsplatsen. Detta & nagot som vara respondenter pa
ledningsniva poangterade och aterkom till vid upprepade tillfallen.

Med tanke pa de enorma kostnader som psykosociala missforhallanden orsakar
samhéllet, organisationen och individen kan det finnas skal att reflektera over varfor chefer
tvingas prioritera allt mer administrativa uppgifter istallet for att finnas narvarande pa
”golvet” dar det faktiska samspelet sker.

Arbetsklimat. Bade chefer och medarbetare talade om vikten av ett 6ppet arbetsklimat
men hade olika uppfattningar om vad ett 6ppet arbetsklimat innebér. Sannolikt bottnar
chefernas 6nskan om att allt ska kunna diskuteras pd gruppniva i en dnskan att undvika
skitsnack” 1 personalgruppen. Medarbetarna tyckte déremot att en viktig del av ett dppet
arbetsklimat ar att man skall kunna vélja pa vilket satt man vill hantera en konflikt. Vi ser att
det skulle kunna finnas risk for att medarbetare drar sig for att lyfta konflikter i hela
arbetsgruppen av radsla for att det utvidgas till en gruppkonflikt i stéallet for att den hanteras
mellan berorda parter. Att avgora hur en konflikt skall hanteras blir naturligtvis en svar
balansgang for chefer eftersom detta &r en problematik som maste avgoras fran fall till fall.

Fragan om hur man skapar ett oppet arbetsklimat tangerar saledes fragan om i vilket
forum olika fragor skall hanteras. Det vore kanske onskvart att man gor den fragan till ett
tema pa ett arbetsplatsméte sa att man inte fastnar i en form som hindrar att viktiga
psykosociala fragor kommer upp till ytan.

Nagra av vara respondenter pratade hellre om trivsel pa arbetsplatsen nar det galler att
fanga det som ar lite mer subtilt i det mellanmanskliga samspelet. Efter att ha sett att just
begreppet trivsel dok upp i periferin av respondenternas resonemang slogs vi av tanken att
begreppet trivsel &r en 6ppning for att i det forebyggande arbetet komma &t de mer subtila
formerna av psykosociala missférhallanden. Den hér punkten finns visserligen med i
medarbetarsamtalen men behdver antagligen utvecklas och ges ett eget fokus och storre
utrymme for att bidra till ett effektivt forebyggande arbete. Om man fokuserar pa trivsel pa
arbetsplatserna slipper man troligtvis en hel del av allt “krangel” med att avgora om det
verkligen ror sig om krankande sarbehandling. Man slipper bevisfragan som ofta kan bli
anklagande, man slipper frdgan om avsikt, man kan helt enkelt prata om den subjektiva
upplevelsen som just en subjektiv upplevelse. Det vi menar & med andra ord att man skall
kunna prata i sin arbetsgrupp eller med sin narmsta chef om hur man upplever sin
arbetssituation.

HR:s roll. I forhallande till medarbetarna tycks HR ha en svag eller rent av osynlig
roll just vad det galler det forebyggande arbetet kring krankande sérbehandling. Daremot
utgér HR ett bra stod for cheferna pd manga andra satt. Som tidigare namnts finns det
forskning som pekar pa att HR alltmer forlorar sin tidigare personalfokus till forman for ett
storre ledningsfokus, att fungera som businesspartner och producera resultat (Harrington,
Rayner; Warren, 2012). Samtidigt finns det forskning (Einarsen, 2000; Leymann, 1990) som
lyfter fram hur kostsamt det ar att forsumma den psykosociala arbetsmiljon. Den forvéantas
cheferna ta hand om. Vi ser dock i studien att cheferna hindras att fullgéra det engagemang
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som de faktiskt har pa det har omradet da de drunknar i en mangd administrativa system. Har
skulle HR eventuellt istallet kunna ha tva parallella roller, dels den strategiska
businessinriktade rollen men ocksa att HR ser strategin i den direkt personalstodjande rollen.
Hér finns mycket att hdmta om man drar slutsatser av sambanden mellan resultat av
arbetsmiljoenkater, sjukfranvaro och rehabiliteringséarenden.

Begransningar och Generaliserbarhet

Studien hade nagra begransningar som bor namnas. Var tillgang till respondenterna
genom deras chef kan ha paverkat de svar vi fatt. Dessutom visste chefen mer eller mindre
vilka som skulle delta da det var hen som gav oss tillgang till medarbetarna. Respondenterna
har eventuellt inte vagat sdga vad de egentligen tyckte av radsla for att deras svar skulle
uppfattas vara enbart kopplad till deras nuvarande arbetsplats. Vi tror dock att vi hade fatt
liknande resultat &ven om vi hade fatt slumpvis utvalda deltagare eftersom studien har varit
generellt hallen och gallde hela respondenternas arbetsliv.

Vad giller de tematiska analyserna skulle det kunna finnas viss risk att vara egna
erfarenheter fran arbetslivet inte bara har fargat hur vi valt att stalla vara fragor utan aven hur
vi tolkat svaren vi fatt. Vi tror dock att vara analyser ar relativt tillforlitliga eftersom vi var for
sig gjorde tematiseringarna vilka visade sig stimma val G6verens med varandra. Var studie
skulle eventuellt kunna vara mer generaliserbar inom offentlig sektor eftersom studiens
samtliga respondenter huvudsakligen har arbetat inom offentlig sektor. Generaliserbarheten
till den privata sektorn &r sannolikt begransad. Det har dessutom varit en utmaning att forsdka
avgransa den psykosociala arbetsmiljons mangbottnade karaktar. Vi har mojligen forsokt att
folja alltfor manga tradar samtidigt.

Slutsatser

Vad galler begreppsdefinitionen visade var studie att inga av de begrepp som vi har
undersokt - mobbning och krankande sarbehandling - upplevdes av respondenterna som ideala
for att fanga alla nyanser av psykosociala missforhallanden pa arbetsplatsen.
Mobbningsbegreppet visade sig vara alltfor fargat av det som forekommer inom skolans
varld. Krankande sarbehandling uppfattades som alltfor kontextlost.

Var studie styrker den forskning som sager att en gemensam begreppsforstaelse ar
viktig for ett fungerande férebyggande arbete. Ett alternativt begrepp att arbeta med &r trivsel
pa arbetsplatsen som skulle kunna utvecklas mer och ges ett storre utrymme pa till exempel
arbetsplatstraffar. Detta skulle pa ett tidigt stadium kunna fanga de mer subtila nyanser av
psykosociala missforhallanden som idag riskerar att ga forlorade.

Det forebyggande arbetet kan starkas genom att ge chefer mdjlighet att vara
narvarande ute pa arbetsplatserna, uppmuntras till lyhordhet samt skapa forum dér
gemensamma begrepp kan problematiseras for att ligga till grund fér de styrdokument som
berdr den psykosociala arbetsmiljén. Framtida forskning bor studera vad som utmaérker ett
fungerande ledarskap och vad det ar konkret som gor att detta ledarskap fungerar. Det behdvs
ocksa vidare forskning kring hur begreppet krankande sérbehandling forstas och anvands.

Vad géller HR:s roll bekraftade var studie tidigare forskning som tyder pa att HR pa
senare tid har fatt ett allt storre ledningsfokus pa bekostnad av den mer direkta
personalkontakten. Det skulle vara dnskvart att fordjupa sig i hur en alternativ roll for HR
skulle kunna se ut i det foérebyggande arbetet och vid hantering av akuta psykosociala
missforhallande.
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