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Sammanfattning

Syftet med lardomsprovet ar att med hjalp av befintlig litteratur redogéra for
vad mobbning pa arbetsplatsen handlar om, vilka konsekvenser den for med
sig och hur man kan férebygga och stoppa mobbning pa arbetsplatsen. Med
hjalp av en enkatundersokning redogbrs for hur vanligt férekommande
mobbning ar bland personalen inom barndagvarden och aldringsvarden i en
Osterbottnisk kommun. Dessutom framkommer det i lardomsprovet ifall det
forekommer skillnader i forekomsten av mobbning beroende pa respondenter-
nas alder, arbetsgruppens storlek eller respondenternas arbetsomrade.

Av litteraturen framkom att mobbning pa arbetsplatsen handlar om att under
en langre tid utsattas for negativa handlingar av en eller flera personer pa
arbetsplatsen. Mobbning pa arbetsplatsen medfér negativa konsekvenser for
saval offret, medarbetarna som organisationen. Kunskap, utbildning och
utveckling ar viktiga faktorer da man férsoker stoppa och forebygga mobbning
pa arbetsplatsen.

Av undersOkningen framkom att mobbning pa arbetsplatsen var ett problem
bade bland de som arbetade inom barndagvarden och bland de som arbetade
inom aldringsvarden, dock framkom det att férekomsten av mobbning var
vanligare inom aldringsvarden an inom barndagvarden. Resultatet av
undersdkningen visade ocksa att aldre arbetstagare ar mera utsatta for
mobbning pa arbetsplatsen an sina yngre medarbetare och att arbetstagare
som tillhér en stérre arbetsgrupp ar mera utsatta an arbetstagare som tillhor
en mindre arbetsgrupp.
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Summary

The purpose of the bachelor's thesis is to clarify with the help of existing
literature what bullying at work means, which consequences it brings and how
to stop and prevent it. By using a questionnaire, the prevalence of bullying
among staff at child day care and eldercare in a municipality in Ostrobothnia is
determined. Moreover, it is clarified whether the age of answerers, the size of
the team or if the answerers location in either child day care or eldercare has
any impact on the prevalence of bullying at work.

Through the literature it was determined that bullying at work means to be
exposed to negative actions, repeatedly and over time by one or more persons
at the workplace. Bullying at work has negative consequences for the victim,
workmates and the organization. Knowledge, education and development are
significant when trying to stop and prevent bullying at work.

With the outcome of the questionnaire it was determined that bullying at work
was a problem among staff at both child day care and eldercare, albeit in
eldercare bullying occurred more frequently. It was also determined that older
employees are more exposed to bullying at work than their younger workmates
and that employees in bigger teams are more exposed than those working in a
smaller team.
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1 Inledning

Konflikter uppstar i alla situationer dar manniskor méts och ifall dessa konflikter
inte kan l6sas ar det risk for att mobbning uppstar. Mobbning forknippas oftast
med barn i skolaldern men i verkligheten forekommer mobbning aven bland
vuxna manniskor bl.a. pa arbetsplatser. Ar 2009 uppgav 9 % av kvinnorna och
4 % av mannen i Finland att de har blivit utsatta for mobbning pa arbetsplatsen.
Vantrivsel, konflikter, dalig kommunikation och trakasserier ar exempel pa
faktorer som utgor en risk for att mobbning uppkommer pa arbetsplatsen.
Ledaren ar den som ansvarar for arbetsmiljon och den positiva eller negativa
utvecklingen pa arbetsplatsen. Ifall ledaren saknar kompetens for att leda
organisationen och losa konflikter & vagen for mobbning 6ppen. Oavsett vem
som angriper vem, hur mobbningen tar sig uttryck och var den utspelar sig, ar
den forédande och kan medféra allvarliga konsekvenser for offret och de

involverade.

Anledningen till att jag har valt att studera mobbning pa arbetsplatsen ar att
problemet vanligen tystas ner och ignoreras. P& senare tid har arbetsplats-
mobbning dock fatt allt mera uppmarksamhet i media genom reportage i
dagstidningar och TV och man har nu bérjat forstd hur allvarligt problemet
faktiskt ar. Med mitt arbete forsoker jag ge lasarna en bild av vad mobbning p&
arbetsplatsen handlar om, hur den kan ta sig uttryck och vilka konsekvenser
den kan ha for offret, medarbetarna och organisationen. Jag presenterar ocksa
olika alternativ for hur man kan forebygga och stoppa mobbning péa
arbetsplatsen. Dessutom beskriver jag hurdan lagstiftning det finns inom

omradet.

Med hjalp av en kvantitativ undersokning redogor jag for hur vanligt
forekommande mobbning pa arbetsplatsen ar bland personalen inom
dagvarden och aldringsvarden i en Osterbottnisk kommun. Jag beskriver ocksa
skillnader i mobbningen pa arbetsplatsen beroende pa arbetstagarnas alder,

arbetsplats och arbetsgruppens storlek.



2 Syfte och problematisering

Syftet med lardomsprovet ar att redogora for vad mobbning pa arbetsplatsen ar
och hur den kan ta sig uttryck, vilka konsekvenser mobbningen fér med sig och
hurudana metoder det finns for att forebygga och stoppa mobbning pa
arbetsplatsen. | lardomsprovet presenteras olika kategorier for hur mobbningen
genomfors, vilka konsekvenser mobbningen har for offret, medarbetarna och
organisationen samt de viktigaste faktorerna som man bor fasta
uppmarksamhet vid d@ man forebygger mobbning pa arbetsplatsen. Vidare
undersoks vilka personer som faller offer for mobbning och vilka som fungerar
som angripare. Dessutom undersoks vad som bestdmts i Finlands lag om

mobbning, trakasserier och diskriminering pa arbetsplatsen.

Med hjalp av en enkatundersokning (bilaga 1) kartlaggs férekomsten av
mobbning pa arbetsplatsen mellan arbetstagarna inom dagvarden och
aldringsvarden i en osterbottnisk kommun. Mer specifikt redogors for hur
mobbningen tagit sig uttryck och om det férekommer skillnader i férekomsten av
mobbning bland arbetstagarna inom dagvarden och aldringsvarden. Skillnader i
forekomsten av mobbning beroende av alder, anstalliningslangd och arbets-
gruppens storlek ar faktorer som beaktas.

| lardomsprovet undersoks inte skillnader mellan mobbning pa arbetsplatsen
och skolmobbning, ej heller eventuella skillnader i mobbningen beroende pa
konet. Skillnader i mobbningen beroende pa privata eller kommunala arbets-

platser ar en annan faktor som inte beaktas i lardomsprovet.



3 Vad ar mobbning?

Mobbning &r ett negativt beteende som upprepas och pagar under en viss tid i
en relation som praglas av obalans i styrkeférhallandet mellan parterna. Offret
har oftast ett dngsligare beteendemonster och ar fysiskt svagare an angriparen
och kan darfor inte forsvara sig sjalv. Mobbning bestar av en serie krankningar
som kan ta sig uttryck i allt fran utfrysning och att behandla nagon som luft till
grovt vald och misshandel. Omgivningens attityder har betydelse for hur
utbredd mobbningen blir. (Olweus, 1991)

Enligt Hoistad (1994) innebar mobbning upprepade negativa handlingar som
utfors medvetet mot en eller flera personer under en langre tidsperiod.
Angriparen kan vara en enskild person eller ocksa en grupp som ar aktivt eller
passivt uppbackad av andra personer. Den eller de som handlingarna riktas
mot befinner sig i ett underlage gentemot angriparen och har déarmed ett
begransat handlingsutrymme. Coloroso (2003) anser att mobbningen éar

medveten och avsedd for att skada, hota eller skramma offret.

3.1 Hur yttrar sig mobbning?

Mobbning kan delas in i direkt mobbning och indirekt mobbning. Den direkta
mobbningen &r lattare att upptacka och kan ta sig uttryck genom sparkar, slag,
skallsord, kommentarer, hotelser etc., medan den indirekta mobbningen
kdnnetecknas av baktaleri, ryktesspridning, krdnkande gester eller blickar etc.
och oftast sker i det fordolda, vilket gor den svarare att upptacka. (Olweus,
1991)

Coloroso (2003, 38) delar in mobbning i tre olika kategorier; social mobbning,
fysisk mobbning och verbal mobbning. Av dessa kategorier kan fysisk
mobbning och verbal mobbning klassas som direkt mobbning och social
mobbning som indirekt mobbning, enligt Olweus (1991) beskrivning. Hoistad
(1998, 41) delar in mobbning i tre kategorier precis som Coloroso (2003), men

kallar social mobbning for tyst mobbning.



1) Tyst mobbning

Den vanligaste formen av mobbning och den svaraste att upptacka ar den tysta
psykiska mobbningen. Den gor stor skada och sker oftast i det férdolda.
Exempel pa tyst mobbning ar att himla med 6gonen, kasta menande blickar,
gora miner, sucka, vanda ryggen till, tystna, eller att gaspa (Hoistad, 1994 42)
Enligt Olweus (1991) &r ignorering och utfrysning andra exempel pa tyst
mobbning. Till foljd av dessa kréankningar upplever sig offret vara helt isolerad

och 6verbliven, enligt Hallberg och Strandmark (2004).

2) Verbal mobbning

Till skillnad fran Hoistads (1994) antagande sa anser Coloroso (2003, 39-40) att
verbal mobbning ar den vanligaste typen av mobbning och férsta steget mot ett
mer brutalt fornedrande. Som exempel pa verbal mobbning namner Coloroso
(2003, 39-40) bl.a. viskningar, 6knamn, kritik, rasistiska eller sexistiska glapord,
falska anklagelser, rykten och kréankande telefonsamtal, e-postmeddelanden,
sms och lappar. Hoistad (1994) namner baktaleri, att retas, harma, hota,
anmarka pa t.ex. frisyr eller klader, fnittra, hanskratta, skamta, avbryta samtal
etc. som exempel pa verbal mobbning. Att mumla, skamta och att ha ett
entonigt, kallt och hart tonfall d& man kommunicerar samt att anvanda sig av
underforstddda pastdenden for att avsiktligen skapa missforstand kan enligt

Hirigoyen (2002/2003) raknas som verbal mobbning.

3) Fysisk mobbning

Enligt Coloroso (2003, 40) ar den fysiska mobbningen, ocksa kallad direkt
mobbning den synligaste och tar sig uttryck i bl.a. slag, sparkar, knuffar,
tjuvnyp, klapp pa huvudet, eller kittlingar. Att gomma saker, std i vagen och
forstéra nagons tillhérigheter ar enligt Hoistad (1994) andra exempel pa fysisk

mobbning.



4 Trakasserier pa arbetsplatsen

Motstridiga asikter och intressen ar exempel pa faktorer som leder till konflikter i
relationen. Missférstand i kommunikationen ar en annan faktor som ofta leder
till konflikter. D& olika uppfattningar och asikter diskuteras och debatteras pa ett
konstruktivt satt kan detta vara stimulerande for arbetsgruppen och bidra till
positiva effekter inom organisationen. Exempel pa sadana ar okad kreativitet,
nyorientering, utveckling och battre problemldsning. Dessvarre ar det vanligare
att konflikterna uppfattas som stérande och inverkar negativt pa arbetsgruppens
gemenskap och produktivitet. Vanliga konsekvenser &r vantrivsel pa
arbetsplatsen, personalnedskarning och 6kade sjukskrivningar, vilka i sin tur
kan leda till mobbning pa arbetsplatsen. (Einarsen, Raknes, Matthiesen &
Hellesgy, 1998) Enligt Hallberg och Strandmark (2004) ar omorganisationer,
avundsjuka och inkompetent ledarskap andra exempel pa faktorer som kan

leda till mobbning pa arbetsplatsen.

Arbetsplatsmobbning ar enligt Hirigoyen (2002/2003) alla handlingar som gors
for att skada en medarbetares vardighet, integritet eller for att riskera en
medarbetares anstéllning. Hirigoyen (2002/2003) anser att mobbningen bérjar
oskyldigt men forvarras med tiden och leder till att arbetsklimatet forsamras och
franvaron okar p.g.a. sjukskrivningar, vilket i sin tur leder till att produktiviteten

forsamras.

Att bli beskylld for daligt utfort arbete, att bli degraderad, att yrkesskickligheten
ifragasatts, undanhallande av information och utfrysning fran moten ar olika
exempel pa hur mobbning kan se ut pa arbetsplatsen, enligt Einarsen mfl.
(1998). Mobbning pa arbetsplatsen kan forekomma pa vilken arbetsplats som
helst och vem som helst, medarbetare eller éverordnade, kan fungera som

angripare eller offer, menar Einarsen m.fl. (1998).



5 Vem mobbas?

Enligt Korhonen (2009) uppstar mobbningssituationer av en slump och vem
som helst kan oberoende av alder, kon eller yrkesbeteckning utsattas for
mobbning pa arbetsplatsen. Thylefors (1999) menar som Korhonen (2009) att
vem som helst kan falla offer for mobbning, men att det alltid finns en forklaring
till varfér en del drabbas men inte andra. Thylefors (1999) anser vidare att
personer som avviker pa ett eller annat satt fran omgivningen loper storre risk

for att utsattas for mobbning.

Olweus (1991) anser som Thylefors (1999) att personer med vissa
personlighetsdrag och beteendemdnster loper storre risk for att utsattas for
mobbning. Olweus (1991) delar in offren enligt personlighetsdrag i tva
kategorier; det passiva och undergivna offret samt det provocerade offret.
Personlighetsdrag som forsiktig, kéanslig, osaker, fysiskt svagare, daligt
sjalvfortroende och sjalvkansla samt en negativ sjalvbild kan tillskrivas det
passiva offret. Enligt Olweus (1991) signalerar offret sin osakerhet till
omgivningen och blir darfor ett latt offer for angriparen. Det provocerade offret
kan beskrivas som hetlevrad, rastlds, okoncentrerad, hyperaktiv och
provocerande. Det provocerade offret irriterar sin omgivning och blir darfér ofta

ett enkelt val for angriparen. (Olweus, 1991)

Enligt en norsk undersdkning, gjord av Einarsen m.fl. (1998), ar é&ldre
arbetstagare mera utsatta fér mobbning a&n sina yngre medarbetare. Enligt
Einarsen m.fl. (1998) ar forklaringen att aldre ar kansligare for negativa
handlingar och har svarigheter med ny teknologi och ogillar forandringar, vilket
vacker irritation i arbetsgruppen och som i sin tur kan leda till mobbning pa

arbetsplatsen.



6 Mobbarens natur

Precis som offret sa kan vem som helst oberoende av alder, kon eller yrkes-
beteckning bli angripare. Behovet av att satta nagon pa plats finns hos oss alla
och de flesta har ndgon gang skvallrat, spridit rykten eller ignorerat en person.
Ryktesspridning och skvaller i sig behéver nddvandigtvis inte betyda att det ar
fragan om mobbning, men de kan vara forstadier till att mobbning uppstar.
(Thylefors, 1999)

Hos angriparna forekommer det vissa gemensamma karaktarsdrag och de
omges garna av en grupp som accepterar, uppbackar eller deltar i mobbningen.
Angriparna har en positivare installning till vald, behov av att dominera och
undertrycka personer, behov av att fa sin vilja igenom, har svart att acceptera
hinder och misslyckanden, framstar som sjalvsakra och visar sallan nagon

sympati. (Olweus, 1991)

Olweus (1991) menar ocksa att mobbningen kan vara ett gruppfenomen och att
det forekommer medlopare som paverkas att delta i mobbningen ifall
angriparen ar nagon som personen ser upp till eller ndgon som de inte vagar
saga emot. D& omgivningen accepterar angriparens beteende, ar det majligt for

mobbningen att fortg& och breda ut sig, menar Olweus (1991).

Som Olweus (1991) s& menar Hirigoyen (2002/2003) att det finns vissa
karaktarsdrag som utmarker angriparen. Enligt Hirigoyen (2002/2003) saknar
angriparen skuldkanslor och empati, kraver beundran, ar avundsjuk, har svart
att ta initiativ och fatta beslut samt utnyttjar andra for att na egna mal. Coloroso
(2003) menar att det finns manga orsaker till varfor vissa personer angriper

andra och njuter av att se andra saras.

Coloroso (2003) menar att miljon spelar en betydande roll och delar in

angriparna i olika kategorier enligt personlighet och beteende: 1) sjalvsékra



angriparen, 2) sociala angriparen, 3) elake angriparen, 4) hyperaktiva
angriparen, 5) offer som mobbar samt 6) gruppmobbare och gangmobbare.

1) Sjalvsakra angriparen

Angriparen har ett stort ego, en uppblast sjalvkansla, tar det han/hon vill ha, ar
valdsbenagen och visar brist pA medkansla. Endast da angriparen kanner att
han/hon ar overlagsen alla andra, kanner angriparen sig ndjd med sig sjalv.
Eftersom angriparen saknar egenskaper som lojalitet och 6msesidig respekt har
han/hon inte manga vanner, det ar dock vanligt att omgivningen beundrar

personens starka personlighet. (Coloroso, 2003, 42)

2) Sociala angriparen

Den sociala angriparen sprider rykten, skvallrar, hanar, ignorerar och isolerar
offret samt utesluter denne fran sociala aktiviteter. For att dolja sin svartsjuka
och daliga sjalvkansla forsoker angriparen latsas att han/hon har ett bra
sjalvfortroende och charm. Angriparen forsoker dessutom délja sin brist pa
empatisk formaga och na dit han/hon vill genom att spela omtanksam och
deltagande. Av omgivningen uppfattas den sociala angriparen som popular,
men ingen vagar dock helt anfortro sig at honom/henne. (Coloroso, 2003, 42-
43)

3) Elake angriparen

Angriparen av den elaka typen ar fast besluten om att genomféra mobbningen
och visar inga som helst kanslor av empati. Den elake angriparen soker
standigt efter mojligheter att trakassera offret da ingen ser eller kan ingripa och
verkar kylig, okénslig, hAmndlysten och elak. Denna typ av angripare saknar
helt medkéansla och har begravt sina egna kanslor inom sig. (Coloroso, 2003,
43)

4) Hyperaktiva angriparen
Den hyperaktiva angriparen har daligt utvecklad social formaga och ofta ocksa
andra problem. Angriparen misstolkar ofta signaler fran sina medmanniskor och

reagerar aggressivt mot minsta provokation. Eftersom angriparen stéter ifran sig



skulden pa nagot eller ndgon annan, har denne svart att skaffa sig vanner.
(Coloroso, 2003, 43)

5) Offer som angripare

Personer som har fallit offer for mobbning kan &ven sjalva fungera som
angripare. Att trakassera de som ar svagare an sig sjalv ar ett tillvagagangssatt
foér angriparen att lindra sina kanslor av maktléshet och sjalvforakt. (Coloroso,
2003, 43)

6) Gruppmobbare och gangmobbare

Vanner, som trakasserar en annan person men som inte ensamma skulle
trakassera nagon, kan kallas gruppmobbare. For att t.ex. utesluta en viss
person ur gruppen agerar vannerna oetiskt. En annan typ av gruppmobbare ar
gangmobbare; personer som samlas av strategiska skal for att t.ex. skaffa sig
makt, kontroll, dominans eller for att trycka ner nadgon annan person eller grupp.
De som ingdr i gruppen behover inte vara vanner, utan tillhér gruppen av andra

orsaker, t.ex. arbete eller intressen. (Coloroso, 2003, 43-44)

Aven om tillvagagangssatten for hur angriparna trakasserar en annan person
skiljer sig at, har angriparna anda vissa gemensamma drag. Det ar vanligt att
angriparen vill dominera, utnyttjar andra for sin egen vinning, bryr sig endast om
sina egna behov och anvander sig av logner, rykten och kritik for att overfora
sina egna brister pa offret. Angriparen vagrar ta ansvar for sina handlingar,
saknar férmaga att se konsekvenserna av sina handlingar och har ett stort

behov av att bli uppmérksammad. (Coloroso, 2003)

7 Konsekvenser av vuxenmobbning

7.1 Offret

Privata relationer och arbetsrelationer avgor vilka effekter trakasserier pa

arbetsplatsen har for offret. Aven tidigare erfarenheter och offrets personlighet
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spelar en betydande roll for hur offret reagerar pa trakasserierna. (Einarsen
m.fl., 1998)

En person som utsatts for trakasserier av sina medarbetare under en lang tid,
drabbas av konsekvenser som dalig sjalvkansla och sjalvfortroende. Andra
psykiska konsekvenser ar fortvivilan, angest, depression, koncentrations-
svarigheter, humorsvangningar och radsla. Trakasserier pa arbetsplatsen kan
dessutom leda till att offret drabbas av posttraumatiskt stressyndrom. Foérutom
psykiska konsekvenser sa kan offret dessutom drabbas av somatiska
konsekvenser som magbesvar, andnings- och hjartbesvar, hogt blodtryck,
diabetes, njursvikt, infektioner, allergier, yrsel, trétthet och huvudvark. Ifall offret
befrias fran den stressade sociala situationen kan de somatiska symtomen
forsvinna men aterkommer efterhand och kan bli bestdaende da offret atervander
till arbetet. Ifall trakasserierna far fortga blir konsekvenserna mera omfattande
och offret kan utveckla en varaktig personlighetsférandring, posttraumatiskt

stressyndrom eller till och med bega sjalvmord. (Hallberg & Strandmark, 2004)

En del offer kommer undan med ett hanterbart negativt minne, medan andra
kan utveckla en hel rad av olika symtom. Av sin omgivning uppfattas manga av
offren som psykiskt oskadda &ven om verkligheten ar en helt annan. (Hirigoyen,
2002/2003) Hirigoyen (2002/2003, 195-204) delar in konsekvenserna i olika
grupper och namner fyra olika faser som mobboffret gar igenom.

1) Chocken

Den forsta fasen k&nnetecknas utav chocken som offret kanner i borjan efter att
ha blivit medveten om angreppen och erkant situationen. Offret upplever att allt
rasar samman och fylls av kanslor som hjalploshet, angest, smarta och skam
och forlorar sin sjalvkansla och vardighet. Det ar vanligt att offret kanner sig
lurad och utnyttjad. (Hirigoyen, 2002/2003)

2) Sammanbrottet
Efter chocken folier sammanbrottet; en tid da offret far allt fler psykiska och
fysiska problem. Depression, koncentrationssvarigheter, psykisk utmattning,

och forlorad identitet ar vanliga psykiska problem som uppkommer da offret
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bryter ihop. Exempel pa fysiska problem ar magsar, hjart- och kéarlsjukdomar,
hudsjukdomar, trotthet och problem med vikten. Stressbelastningen, som offret
utsatts for, kan resultera i att offret inte klarar av att koncentrera sig pa
vardagliga saker och sjalvmordstankar kan borja dyka upp. (Hirigoyen,
2002/2003)

3) Separationen

Den tredje fasen, separationen, sker pa offrets initiativ oftast da han/hon
iakttagit hur trakasserierna riktas mot nagon annan eller da offret ordnat stod av
utomstaende och fatt nog. | detta skede ar det vanligt att offret sjukskrivs eller
sager upp sig. Aven om offret samlat mod till sig och sager upp sig sa ar
processen kombinerad med kanslor som smaéarta och skuld. (Hirigoyen,
2002/2003)

4) Utvecklingen

| fjarde och sista fasen, utvecklingen, forlorar offret kontakten med angriparen,
far tillbaka sitt personliga utrymme och fattar intresse for fritidsaktiviteter igen.
Ju mer tiden gar, desto mindre gor den upplevda situationen sig pamind for
offret. Den levda erfarenheten kan daremot inte gldmmas helt utan offret
tvingas leva med minnena som kan gora sig paminda och medfora blixtrande
smarta for offret. Manga offer klarar anda av att skapa ett nytt och vardefullt liv
efter trakasserierna. (Hirigoyen, 2002/2003)

7.2 Medarbetarna och organisationen

Trakasserier pa arbetsplatsen inverkar inte bara pa offrets halsa och
valbefinnande utan medfor aven konsekvenser for medarbetarna. Symtomen
som offret och medarbetare drabbas av da de utsatts for eller bevittnar
trakasserierna forsvinner vanligen inte da trakasserierna upphdr, utan kvarstar
under en langre tid. (Hirigoyen, 2002/2003) Att vara medveten om att mobbning
forekommer pa arbetsplatsen ar en betydelsefull stressfaktor som kan paverka

medarbetares hélsa i en negativ riktning. (Hallberg & Strandmark, 2004)
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Relationen mellan arbetstagarna i arbetsgruppen ar av betydelse for
organisationens verksamhet och for arbetstagarnas trivsel. Ifall medarbetarna
har en dalig relation till varandra kan detta leda till halsoproblem och
trivselproblem, som i sin tur kan leda till en okad sjukfranvaro och personal-
omsattning. FOr organisationen kan detta i praktiken betyda stora ekonomiska
forluster. (Einarsen m.fl., 1998)

8 Stoppa mobbningen

Einarsen m.fl. (1998) menar att det pa flera arbetsplatser dar mobbning uppstar
ofta inte gors tillrackligt for att forsoka stoppa mobbningen. Vanligaste atgarden
ar omplacering eller forflyttning av offret eller ocksa slutar offret sjalv, sjukskrivs
eller fortidspensioneras. Det ar véldigt sallan som angriparen omplaceras eller

ges sparken. (Einarsen m.fl., 1998)

For att mobbningen skall kunna stoppas bor det finnas en 06ppen
kommunikation pa arbetsplatsen, offret maste vaga trada fram, medarbetare
bor erkanna situationen och inte blunda for den och ledaren bor ha tillracklig
kunskap inom omradet for att ta itu med problemet. Ifall offret inte far hjéalp inom
organisationen kan denne ta kontakt med nagon utifrdn organisationen, t.ex. sin
fackférening. (Hallberg & Strandmark, 2004)

8.1 Hjalp och stdd

Enligt Hirigoyen (2002/2003) ar det viktigt att offret inte ger upp i sitt sdkande
efter hjalp och att han/hon har stéd av vanner och familj som tar situationen pa
allvar. Hallberg och Strandmark (2004) menar som Hirigoyen (2002/2003) att
offret inte klarar sig utan stoéd fran vanner och sager att sympati och
engagemang ar av stor betydelse for att offret skall kunna ha fértroende for
nagon igen. Offret bor ha nagon att tala ut med for att komma ifran sina
skuldkanslor och sitt fornekande. Vannerna kan ocksa fungera som hjalp for att
analysera situationen och informera om offrets rattigheter och alternativa

handlingssatt, menar Einarsen m.fl. (1998, 205) | forsta hand bor offret sdka
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hjalp inom organisationen, hos arbetsledaren och hdgsta ledningen. Om inga
atgarder vidtas kan offret vanda sig till foretagshalsovarden och fackforeningen.
(Hirigoyen, 2002/2003)

8.2 Ledarens ansvar

Enligt Einarsen m.fl. (1998) ar det ledaren som genom sina egna handlingar
skapar oskrivna normer och regler som skall komma att galla for arbetsplatsen.
Enligt Korhonen (2009) bér ledaren vara lyhdérd och notera alla typer av
krankande beteende sa att situationen upptacks i ett tidigt skede. Korhonen
(2009) menar att det ar ledarens uppgift att stoppa mobbningen och se till att
inga nya risker for mobbning uppstar. Det ar darfor viktigt att ledaren bar
kunskap om mobbning och vet hur hon/han skall ga till vaga for att bryta
mobbningen, sager Korhonen (2009). Enligt Einarsen m.fl. (1998) hor det ocksa
till ledarens uppgifter att stoda och rehabilitera offret och férhindra eventuella
foljdskador av mobbningen. Thylefors (1999) namner att det ar viktigt att
situationen tas pa allvar och enligt Einarsen m.fl. (1998) bor angriparna straffas
for sitt beteende, sa att risken for att situationen upprepar sig minskar. Aven
uppfdljning av situationen ar en viktig faktor for att minimera risken for att en ny

mobbningssituation uppstar, menar Olweus (1991).

8.3 Riktlinjer for att stoppa mobbning pa arbetsplatsen

D& mobbning forekommer pa en arbetsplats ar det viktigt att s& fort som maijligt
fa lost problemet och att det sker pa ett sadant satt att det leder till positiva
forandringar hos de inblandade. For att mobbningen skall tas pa allvar och
kunna stoppas bor medarbetare, ledare och fackliga foretradare ha tillrackligt
med kunskap om trakasserier och mobbning. Ledarméten, avdelningsmoéten,
seminarier, gruppsamtal etc. kan fungera som olika forum dar asikter och
kunskap om &amnet kan spridas. Till métena kan utomstaende specialister

anlitas for att utbilda personalen. (Einarsen m.fl., 1998)

I mobbningsfall finns det tre olika typer av problem som skall bedémas och
l6sas. Den forsta typen ar sakinnehallet som konflikten handlar om, t.ex. val av

arbetsmetoder, oenighet om malsattning eller vem som skall gora vad. Att
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enbart koncentrera sig pa sakfragan leder inte till en konstruktiv I6sning av
problemet utan i nasta hand bér man reda ut samarbetsproblemet. Detta
skede handlar om att analysera hur parterna forhaller sig till varandra bl.a. vad
parterna goér med och mot varandra, hur de kommunicerar med varandra, hur
de tolkar varandra o.s.v. | en konflikt &r signaler om hur parterna uppfor sig mot
varandra den mest centrala faktorn. Den tredje typen av problem som bor I6sas
ar kanslomassiga problem. Vilka kanslor haller man inne? Kanner parterna
sig forstadda eller 6verkorda? Vilka halsomassiga konsekvenser lider parterna
av till foljd av konflikten? De kanslomassiga problemen boér synliggéras och
lbsas sa att risken for att en ny konflikt uppstar minimeras. (Einarsen m.fl.,
1998)

| utgangslaget ar det nddvandigt att ha en icke-straffande hallning till mojliga
angripare. Huvudsaken ar att hitta losningar till problemet, inte syndabockar.
Det ar viktigt att man lyssnar pa bade offrets och angriparnas version och att de
blir tagna pa allvar. Vid svara personkonflikter upplever angriparna och offret
situationen helt olika. Som konflikthanterare bér man vara opartisk och
respektera bada parternas version av historien. Ifall problemet fortsatter och
angriparna inte ar villiga att samarbeta for att hitta en I6sning méaste angriparna

daremot moéta klara sanktioner. (Einarsen m.fl., 1998)

| ett mobbningsfall utsatts offret for en behandling som han/hon inte klarar av att
forsvara sig mot. For att hindra att offret utsatts for fler dvergrepp bér man vara
beredd att forsvara offret mot bade angripare och andra. Dessutom b6ér man se
till att det inte uppstar en ny omgang med overgrepp. Att vara opartisk betyder
inte att man skall lata bli att ingripa vid konflikter utan huvuduppgiften ar att
sakerstalla att det rader balans i styrkeforhallandet mellan parterna. (Einarsen
m.fl., 1998)

For att skydda de inblandades integritet och for att hindra att problemet sprider
sig bér man i forsta hand l6sa problemet inom arbetsplatsen och med endast
det antal personer som anses vara nddvandigt for att I6sa problemet. Att
offentliggdra ett mobbningsfall ger sallan lyckliga eller goda l6sningar. Ifall

problemet omfattar en stérre grupp, rekommenderas enskilda samtal med alla
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personer. Malet med samtalen ar att fa angriparna att dela oron for offret och
borja arbeta for att forbattra situationen. (Einarsen m.fl., 1998)

Aven om parterna kommit 6verens om en losning bor man félja upp situationen
for att forsakra sig om att forandringen upplevs som positiv. Ifall parterna inte
upplever forandringen som positiv bér man vid uppféljningen justera l6sningen
eller forsoka hitta andra l6sningar. Genom uppféljningen kan man ocksa

forhindra att nya konflikter uppstar. (Einarsen m.fl., 1998)

9 Forebyggande av arbetsplatsmobbning

For att forebygga mobbning pa arbetsplatsen menar Einarsen m.fl. (1998) att
utveckling, en trygg arbetsmiljo, bra fortroendevalda, kvalificerade chefer och
information om amnet ar nodvandiga. Hallberg och Strandmark (2004) menar
att det som behdvs for att férebygga och stoppa mobbningen ar kunskap, vilja

och mod.

9.1 Kommunikation och information

Enligt Hallberg och Strandmark (2004) &r det av stor betydelse for atmosfaren
pa arbetsplatsen att alla anstéllda ges samma maojlighet att uttrycka sina asikter
och idéer, darfor bor man strava till en oppen och fri kommunikation pa
arbetsplatsen. Enligt Einarsen m.fl. (1998) ar det viktigt for arbetsklimatet att
arbetstagare ges mojlighet att vara med och besluta om arbetsfragor som beror
dem och att deras asikter beaktas av arbetsledaren. Thylefors (1999, 217-219)
namner arbetsplatsmoten, medarbetarsamtal och utvecklingssamtal som
exempel pa forum dar anstallda har mojlighet att diskutera eventuella problem,
asikter och idéer och har mojlighet att rensa luften. Ifall man pa arbetsplatsen
kan uppratthalla ett forum for diskussion av samarbete, minskar behovet av att
baktala och spekulera om medarbetare, menar Thylefors (1999). Introduktion av
nyanstallda ar enligt Thylefors (1999) en nédvandig atgard for att forebygga att
missuppfattningar och konflikter uppstar pa arbetsplatsen. Enligt Thylefors

(1999) handlar det inte enbart om att informera och introducera den nyanstallde
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I sitt arbete utan aven om att informera de gamla arbetstagarna om att det
kommer att anstéllas en ny person till organisationen. For att uppratthalla det
goda klimatet och undvika irritation pa arbetsplatsen ar det enligt Einarsen m.fl.
(1998) viktigt att ledaren uppmuntrar, motiverar, stoéttar och informerar

personalen regelbundet.

9.2 Klara spelregler

For att uppratthalla en god social miljo bor samma regler galla for alla anstallda,
sager Thylefors (1999). Ledaren ar den som utvecklar organisationens normer
och varderingar och den som har det huvudsakliga ansvaret att se till att alla
anstallda lever upp till dem, menar Einarsen m.fl. (1998). Ledaren bor enligt
Einarsen m.fl. (1998) informera nyanstillda om vilka regler som galler pa
arbetsplatsen och vem de kan vanda sig till ifall problem uppstar. Vidare
namner Einarsen m.fl. (1998) att ledaren bor acceptera olikheter och visa
respekt gentemot medarbetarna, ha en tydlig attityd mot mobbning och férega
med gott exempel for sina medarbetare, eftersom ledarens attityd och beteende

aterspeglar sig i medarbetarna.

9.3 Utveckling och utbildning

Thylefors (1999) anser att anstdllda bor ha mojlighet till utveckling och
utbildning i form av olika kursutbud for att anstdllda skall trivas pa sin
arbetsplats. Att delta i olika kurser, seminarier och klubbar 6kar den sociala
samvaron mellan arbetstagarna utanfor arbetet och bidrar pa samma gang till
god samvaro pa arbetsplatsen, menar Einarsen m.fl. (1998). Att arbetstagare
informeras om mobbning pa arbetsplatsen och om vilka konsekvenser den
medfér &r enligt Einarsen m.fl. (1998) en viktig del i forebyggandet av
mobbning. Enligt Hirigoyen (2002/2003) ar det av stor betydelse att ledare och
fackliga organisationer informeras om mobbning och far utbildning i hur
konflikter bor hanteras for att undvika att eventuella problem och konflikter pa

arbetsplatsen véaxer och utvecklas till mobbning.
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10 Juridiska bestammelser

Arbetsgivaren skall genom nodvandiga atgarder soérja for arbetstagarnas
sakerhet och héalsa i arbetet och skall planera samt genomféra de atgarder som
kravs for att forbattra arbetsforhallandena. (Arbetarskyddslag 2002/738, 2 kap.
§ 8) DA arbetsgivaren planerar arbetet skall han/hon beakta arbetstagarnas
fysiska och psykiska forutsattningar for att kunna undvika eller minska de risker
som belastningen i arbetet medfor for arbetstagarnas sakerhet eller halsa.
(Arbetarskyddslag 2002/738, 2 kap. 8§ 13) Arbetsgivaren ar skyldig att om det i
arbetet forekommer trakasserier eller orattvist bemdtande av en arbetstagare
vidta atgarder for att eliminera missforhallandet. (Arbetarskyddslag 2002/738, 5
kap. 8 28) Enligt Arbetarskyddslagen (2002/738, 3 kap. 8 13) ar varje
arbetstagare skyldig att i sitt arbete sérja for sin egen och 6vriga arbetstagares
sakerhet och halsa och skall i sitt arbete undvika trakasserier och annat
olampligt bemotande riktat mot andra arbetstagare som medfor risker for deras
sékerhet och hélsa.

”"Arbetsgivaren far inte utan godtagbart skal sarbehandla arbetstagare pa grund
av alder, halsotillstand, funktionshinder, nationellt eller etniskt ursprung,
nationalitet, sexuell laggning, sprak, religion, asikt, Gvertygelse, familje-
fornallanden, fackforeningsverksamhet, politisk verksamhet eller nadgon annan

darmed jamférbar omstandighet.” (Arbetsavtalslag 2001/55, 2 kap. § 2)

Arbetsgivaren skall i arbetslivet gynna jamstélldheten mellan kdnen och
forebygga diskriminering pa grund av kon. (Lag om jamstalldhet mellan kvinnor
och man 2005/232, § 6) Enligt Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och mén

(2005/232, § 8) ar forbjuden diskriminering da en arbetsgivare;

"1) vid anstallning eller uttagning till en viss uppgift eller utbildning forbigar
en person som &r mer meriterad an den utsedda av motsatt kén, om
arbetsgivarens forfarande inte har berott pa en annan godtagbar
omstandighet an konet eller om det inte finns sadana vagande och

godtagbara skal till forfarandet som beror pa arbetets eller uppgiftens art,
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2) vid anstéllning eller uttagning till en viss uppgift eller utbildning eller vid
beslut om anstéllningens langd eller fortgang eller om I6nevillkoren eller
andra anstallningsvillkor gar till vaga sa att en person missgynnas pa
grund av graviditet eller forlossning eller av nagon annan orsak som

hanfor sig till personens kon,

3) tillampar lone- eller andra anstallningsvillkor sd att en eller flera
arbetstagare pa grund av sitt kon forsatts i en mindre fordelaktig stallning
an en eller flera andra arbetstagare som ar anstallda hos arbetsgivaren i
samma eller likvardigt arbete,

4) leder och fordelar arbetet eller annars ordnar arbetsforhallandena sa
att en eller flera arbetstagare forsatts i en mindre fordelaktig stallning &n

andra pa grund av sitt kon,

5) sager upp, haver eller pa annat sétt avslutar ett anstallningsforhallande
eller omplacerar eller permitterar en eller flera arbetstagare pa grund av

kon.



19

11 Sammanfattning

| situationer dar manniskor mots uppstar konflikter och om dessa forblir olosta
finns det risk for att mobbning uppstar. Mobbning innebar upprepade negativa
handlingar riktade mot en eller flera personer under en langre tidsperiod.
Angriparen kan vara en eller flera personer som har stéd av andra personer.
Mobbningen kan delas in i tyst mobbning, verbal mobbning och fysisk
mobbning. Exempel pa tyst mobbning ar bl.a. krankande blickar eller gester, att
inte svara pa tilltal, uteslutning fran t.ex. méten och ignorering. Exempel pa
verbal mobbning ar viskningar, 6knamn, kritik, rykten och skvaller. Slag, sparkar
och att sta i vagen ar exempel pa fysisk mobbning. Mobbning pa arbetsplatsen
handlar om att skada en medarbetares vardighet eller att riskera dennes
anstallining. Vem som helst, oberoende av kon, alder eller yrke, kan falla offer
for mobbning eller fungera som angripare. Oavsett vem som angriper vem sa
kan mobbningen ha forédande konsekvenser for alla inblandade. Férutom for
offret s& har mobbning pa arbetsplatsen &ven negativa konsekvenser for
medarbetarna och organisationen. Det ar viktigt att situationen tas pa allvar och
att offret inte ger upp i sitt sokande efter hjalp. Pa en arbetsplats ar det ledaren
som ansvarar for att uppratthalla det goda klimatet och I6sa konflikter om
sadana uppstar. Ifall mobbning férekommer pa arbetsplatsen ar det ledarens
uppgift att stoppa mobbningen och se till att inga nya risker fér mobbning
uppstar. Tre viktiga faktorer i forebyggandet av mobbning ar kommunikation och
information, klara spelregler, utveckling och utbildning. | lagen finns det stadgat
om arbetsgivarens skyldigheter angdende sakerhet och hélsa i arbetet.
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12 Metod

12.1 Undersékningsinstrument

For att understka arbetsklimatet och forekomsten av mobbning pa arbets-
platsen inom dagvarden och aldringsvarden i en 6sterbottnisk kommun gjordes
en kvantitativ forskning med hjélp av en undersokningsenkét (se bilaga 1). Med
hjalp av enkaten undersdktes hur vanligt forekommande mobbning ar pa
arbetsplatsen och hur den kan ta sig uttryck. Dessutom undersoktes ifall det
forekom skillnader i forekomsten av mobbning pa arbetsplatsen mellan
dagvarden och aldringsvarden. Aven skillnader beroende p& arbetsgruppens
storlek och skillnader beroende pa arbetstagarnas alder undersoktes. |
undersokningsenkaten fanns ocksa en frivillig del, dar respondenterna ombads
beréatta ifall de hade egna erfarenheter av mobbning pa arbetsplatsen.

Som med alla undersokningsmetoder s& har ocksa enkatundersokningen for-
och nackdelar. Fordelarna med en enkatundersokning ar att respondenten har
mojlighet att vara helt anonym och darfor kan fragor som ar kansliga vara
lattare att besvara. Genom att anvanda fasta svarsalternativ kraver det inte sa
mycket tid av respondenten att fylla i enkaten. Nackdelarna med enkét-
undersokningar kan bl.a. vara att insamlingen av enkéaterna tar lang tid och att
det finns risk for att respondenten har missuppfattat nagon fraga, vilket i sin tur
gor det svart att faststalla svarens trovardighet. En annan nackdel ar att det inte

ar mojligt att analysera de fasta svarsalternativen pa en djupare niva.

12.2 Val av respondenter

Hallberg och Strandmark (2004) namner att arbetstagare som arbetar inom
vard och omsorg loper storre risk for att utsattas for mobbning pa arbetsplatsen
an arbetstagare som arbetar inom nagot annat omrade. Darfor ville jag ta reda
pa hur utbrett problemet ar inom dagvarden och aldringsvarden i en specifik
kommun och ifall det férekommer namnvarda skillnader mellan dessa tva
omraden. Undersokningsenkaten delades ut hosten 2009 till hela personalen pa
kommunala daghem och aldringshem i en 0sterbottnisk kommun. Med

undersoknings-enkaten folide ett foljebrev (se bilaga 2) som forklarade
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undersokningens syfte, gav en allman definition pa mobbning och forsékrade
respondenternas anonymitet. Foljebrevet innehdll aven kontaktuppgifter till
skribenten sa att respondenterna hade mojlighet att ta kontakt ifall nagra fragor
uppstod. Ifyllda understkningsenkater kunde returneras till skribenten i

bifogade, fardigfrankerade kuvert.

12.3 Datasekretess

Eftersom mobbning p& arbetsplatsen ar ett kansligt amne och kan vacka starka
kanslor hos respondenterna, maste deras identitet skyddas. Darfor fragas det
inte efter ndgra andra personuppgifter an alder i enkaten och svar som kan
kopplas direkt till respondenten undviks. FOr att ytterligare skydda

respondenternas identitet, namns inte kommunens namn i detta arbete.
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13 Resultat

13.1 Respondenter

| undersokningen deltog 100 respondenter och undersdkningen fick en
svarsprocent pa 55,9 %. Av respondenterna arbetade 39 % inom
barndagvarden och 61 % inom aldringsvarden. Av arbetstagarna var 10,2 %
yngre an 30 ar, 19,3 % 30-39 ar, 28,4 % 40-49 ar, 30,7 % 50-59 ar och 11,4 %
adldre an 59 ar. Den vanligaste arbetslangden (38,4 %) for hur lange
respondenterna hade arbetat pa sin nuvarande arbetsplats var mellan 1 manad
och 5 ar. Den vanligaste storleken (40,2 %) for hur manga personer som ingick i

respondenternas arbetsgrupp var 5 till 10 personer.
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Fig. 1. Arbetslangd pa nuvarande arbetsplats (N=86)
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Fig. 2. Arbetsgruppens storlek (N=87)
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13.2 Foérekomst av mobbning

T.o.m. 34 % av respondenterna uppgav att mobbning férekommit pa deras
arbetsplats, 11 % av respondenterna uppgav att de sjalva blivit utsatta for
mobbning, medan 29 % uppgav att ndgon av deras medarbetare blivit utsatt for
mobbning pa arbetsplatsen. Med utgangspunkt i om respondenterna har blivit
orattvist behandlade pa sin nuvarande arbetsplats av sina medarbetare uppgav
38,8 % att de aldrig, 39,8 % att de séllan, 18,4 % att de ibland, 2 % att de ofta
och 1 % att de mycket ofta har blivit orattvist behandlad pa sin arbetsplats av
sina medarbetare. Motsvarande siffror for om respondenterna bevittnat att
nagon av sina medarbetare har blivit orattvist behandlad var: 32,7 % aldrig,
34,7 % sallan, 28,6 % ibland, 3,1 % ofta och 1 % mycket ofta.
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Fig. 3. Har du pa din nuvarande arbetsplats blivit orattvist behandlad av dina
medarbetare? (N=98)
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Fig. 4. Har du pd din arbetsplats bevitthat nagon av dina nuvarande
medarbetare bli orattvist behandlade? (N=98)
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13.2.1 Faktorer som paverkar arbetsklimatet negativt

Av de respondenter som ansag att mobbning forekommer pa deras arbetsplats
uppgav 50 % att antagandet att det skvallras pa deras arbetsplats stammer bra,
medan endast 5,9 % av respondenterna uppgav att antagandet stammer daligt.
Med utgangspunkt i antagandet att det pa arbetsplatsen finns personer som inte
kan samarbeta uppgav 44,1 % att antagandet stammer bra och 2,9 % av
respondenterna uppgav att antagandet stammer daligt. Aven personer som
forstor atmosfaren pa arbetsplatsen tycks vara vanligt forekommande da
antagandet att det pa arbetsplatsen finns nagon som forstér atmosfaren fick en
svarsprocent pa 38,2 % for svarsalternativen stammer ganska bra och stammer
bra. Dessutom uppgav 53,1 % av respondenterna att antagandet att alla tar
ansvar for att skapa en arbetsplats fri fran diskriminering stammer ganska

daligt.

%

60,0

50,0

40,0

30,0

50,0
23,5
20,6
20,0
10,0 byg I
oo - . .

stammer daligt stammer ganska stammer ganska  stammer bra
daligt bra

Fig. 5. Pa arbetsplatsen skvallras det (N=34)
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%

50,0
40,0

441
32,4
30,0
20,6
20,0
lo,o 2‘9 .
0,0 +—— . . .

stammer daligt ~ stammer stammer stammer bra
ganska daligt ganska bra

Fig. 6. P& arbetsplatsen finns det personer som inte kan samarbeta (N=34)

%

50,0
40,0 38,2 38,2
30,0
20,0 17,6
10,0 59 .
00 o . .
stammer daligt stammer stammer stammer bra

ganska daligt  ganska bra

Fig. 7. P& arbetsplatsen finns det ndgon som forstor atmosfaren (N=34)
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50,0
40,0
300 28,1
20,0 125
0.0 - , , .

stammer daligt stammer stammer stammer bra
ganska daligt  ganska bra

Fig. 8. Pa arbetsplatsen tar alla ansvar for att skapa en arbetsplats fri fran
diskriminering (N=32)
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13.2.2 Mobbningens utseende

Av undersokningen framkom att de flesta av respondenterna som uppgav att de
hade blivit utsatta for mobbning pa arbetsplatsen upplevt att de hade blivit
baktalade av sina medarbetare. Att ens asikter inte beaktas, att bli kritiserad for
sina arbetsmetoder, att bli snast at och att bli utsatt for krankande blickar eller
gester horde ocksa till de mer vanliga krankningarna som respondenterna
nagon gang har blivit utsatta for. Krankningar som respondenterna uppgav att
forekom mera sallan var att bli tilltalad vid 6knamn och att medarbetare har
vagrat tala till en. Andra mer sallan férekommande krankningar var att

medarbetare inte svarat pa tilltal och att medarbetare gjort narr av en.

kritiserat dina arbetsmetoder
inte svarat pa tilltal

vagrat tala med dig

snast at dig

behandlat dig som luft
undvikit dig

gjort narr av dig

gett dig sarande kommentarer
fryst ut dig

spridit I16gner om dig

stéandigt avbrutit dig

tilltalar dig vid 6knamn

gett dig krdnkande blickar eller gester
baktalat dig

inte beaktat dina asikter
spridit rykten om dig

0 1 2 3 4
(0 - aldrig, 1 - séllan, 2 - ibland, 3 - ofta, 4 - mycket ofta)

Fig. 9. Har du pa din arbetsplats blivit utsatt for att medarbetare... (N=11)

(diagrammet visar medeltalet av respondenternas svar)

13.2.3 Skillnader mellan dagvarden och aldringsvarden

Resultatet av undersokningen visar att det forekommer vissa skillnader i
forekomsten av mobbning pa arbetsplatsen mellan dagvarden och aldrings-
varden. Av respondenterna som arbetade inom dagvarden uppgav 5,1 % att de
sjalva har blivit utsatta och 5,4 % uppgav att ndgon av deras arbetskamrater har
blivit utsatt for mobbning pa arbetsplatsen. Av undersokningen framkom att

mobbning pa arbetsplatsen &r ett stérre problem inom aldringsvarden. Av
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respondenterna som arbetade inom aldringsvarden uppgav 15 % att de sjalva

har blivit utsatta fér mobbning och 45,8 % av respondenterna uppgav att nagon

av deras arbetskamrater har blivit utsatt for mobbning pa arbetsplatsen. Med

utgdngspunkt i antagandena att det pa arbetsplatsen finns personer som inte

kan samarbeta och att det finns nagon som férstér atmosfaren framkom av

undersokningen att antagandena fick stérre medhall av respondenterna som

arbetade inom aldringsvarden an de som arbetade inom dagvarden.
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60
50
40
30
20
10

Fig. 10. Har du pa din nuvarande arbetsplats blivit

15,0

medarbetare? (N=99)
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H respondenter inom
dagvarden

Hdrespondenter inom
aldringsvarden

utsatt for mobbning av dina

H respondenter inom
dagvarden

H respondenter inom
aldringsvarden

Fig. 11. Har nagon av dina nuvarande medarbetare blivit utsatta for mobbning

pa arbetsplatsen? (N=96)
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H respondenter inom dagvarden

Hdrespondenter inom
aldringsvarden

stammer stammer stammer  stimmer bra
daligt  ganska daligt ganska bra

Fig. 12. Pa arbetsplatsen finns det personer som inte kan samarbeta (N=100)
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Hrespondenter inom
aldringsvarden

stdmmer stammer stammer  stammer bra
daligt ganska daligt ganska bra

Pa arbetsplatsen finns det ndgon som forstor atmosfaren (N=100)
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13.2.4 Skillnader i férekomsten av mobbning beroende pa arbetstagarnas
alder

Av understkningen framkom att det finns vissa skillnader i férekomsten av
mobbning beroende pa respondenternas alder. Av respondenterna i aldern 50-
59 ar uppgav 22,2 % att de har blivit mobbade pa sin arbetsplats. For
respondenterna som var yngre &an 30 ar var resultatet 11,1 %, for
respondenterna i aldern 30-39 ar 5,9 %. Av respondenterna som var i aldern
40-49 ar uppgav 8 % att de har blivit mobbade pa sin arbetsplats och av
respondenterna som var 6ver 60 ar uppgav 0 % att de har blivit mobbade pa

arbetsplatsen.
%
100,0
90,0 |
80,0 érbetstagarnas
alder

70,0 |
60.0 — m-29&r
50.0 — m30-39 &r
40,0 — W40-49 &r
30,0 — =50-59 &r
20,0 — 160- ar
10,0 - |

ja nej

Fig. 14. Har du pa din nuvarande arbetsplats blivit utsatt fér mobbning av dina
medarbetare? (N=99)

13.2.5 Skillnader i forekomsten av mobbning pa arbetsplatsen beroende
pa arbetsgruppens storlek

Av undersdkningen framkom att personer i en arbetsgrupp med 11-20 personer
loper storst risk att bli utsatta for mobbning pa arbetsplatsen. Av
respondenterna som tillhérde en arbetsgrupp med 11-20 personer uppgav 30,8
% att de har blivit utsatta for mobbning pa arbetsplatsen. Av de respondenter
som tillhérde en arbetsgrupp med farre an 5 personer uppgav 8,3 % att de har

blivit utsatta for mobbning pa arbetsplatsen. Resultatet for respondenterna som
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tillhérde en arbetsgrupp med 5-10 personer var 0 % och for de respondenter
som tillhérde en arbetsgrupp med flera an 20 personer var resultatet 6,7 %.

%

100,0

90,0 I
80,0 I

Arbets-
70,0 —1 gruppens
60.0 storlek
50,0 — m<5
40,0 - ®5.10
30,0 I m11-20
20,0 4>20
10,0 I

oo

ja nej

Fig. 15. Har du pa din nuvarande arbetsplats blivit utsatt for mobbning av dina
medarbetare? (N=99)

13.3 Arbetstagarnas egna erfarenheter av mobbning pa

arbetsplatsen

Som en del av undersékningen ombads respondenterna att beratta om sina
egna erfarenheter av mobbning pa arbetsplatsen. Respondenterna ombads
beskriva hur mobbningen gick till och ifall nagra atgarder sattes in. Totalt 18
beskrivningar tillfogades undersdkningen. Av respondenternas beskrivningar
framkom att mobbningen tagit sig uttryck genom baktaleri, spridning av légner,
hotelser, att bli forhindrad att avancera, att bli avbruten och genom att ignorera
medarbetares asikter och 6nskemal. | beskrivningarna namner respondenterna
att medarbetare, chefer och &ven ledningen medverkar i mobbningen och
fungerar som angripare. De flesta av respondenterna uppger att inga atgarder
har vidtagits for att stoppa mobbningen trots att man informerat arbetsledaren
och ledningen om problemet. De respondenter som uppger att atgarder har

satts in namner bla. sjukskrivning av bade offret och angriparen,
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omorganisering och samtal med ledningen, arbetsledaren och medarbetarna.
Av beskrivningarna framkommer att det inte bara ar offret som paverkas
negativt av mobbningen utan aven medarbetare mar daligt. Trotthet, radsla for
att bli av med sin anstallning, nedstamdhet och daligt arbetsklimat ar
konsekvenser av mobbning pa arbetsplatsen som respondenterna namner i
sina beskrivningar. Nedan aterges en del av respondenternas beskrivningar av

egna erfarenheter av mobbning pa arbetsplatsen.

"En av arbetskamraterna upplevde att hon blev mobbad. Personen
madde psykiskt daligt och upplevde att ingen brydde sig om henne. Hon
far hjalp (vard) for sin psykiska ohalsa. Situationen upplevdes som jobbig
bland personalen, men trots férfragan om hjéalp av sakkunnig personal

gjordes ingenting.”

"Har inte markt att nagon skulle ha direkt mobbats, men vi har mycket
daligt arbetsklimat och en arbetskamrat pastar alltemellanat att hon blir
mobbad. [Tror dock inte riktigt pa det, for hon har ocksa anklagat mig for
att ha mobbat henne. Men da hade jag bara inte hunnit prata sa mycket
privat med henne p.g.a. stress, sd mitt samvete ar rent.] Det daliga
arbetsklimatet beror till stor del pa att vi har en chef som inte beaktar

personalens énskemal...”

"Chefen kor over de anstallda. Man far inte tala till punkt om det ar nat
som hon inte tycker om. Hon kommer med order, regler och uppmaningar
som ibland &r lagvidriga. [Ofta vagar man inte ifragaséatta hennes beslut.
Aven hotelser kan forekomma] Det verkar inte som om hon skulle arbeta
for 'var sak utan emot oss. [Underchefen vagar heller inte ta stallning
eller beslut sjalv.] Det har haller pa just nu. Alla ar trétta, osakra, radda
om sin anstallning. De flesta mar daligt och da blir inte stamningen sa

bra.

"En person pa vart jobb sager sig ibland bli mobbad av andra, [men vi
andra anser inte att det ar fragan om mobbning, utan att vi maste akta
oss for att inte orsaka personen vilda humérvéxlingar. Detta &r
betungande for alla] Men mobbning &r det absolut inte! Atgarder:

Diskussioner med narmaste ledning o. personen i fraga har hanvisats till
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psyk.sjukskotare. Var arbetsgrupp har ej som grupp fatt tillfalle att

diskutera saken eller fatt rad hur man ska ta ihop med problemet.”

"En arbetskamrat har talat fult &t nagra medarbetare sa att besdkare kan

hora det. Mobbaren skrevs till sjukledigt av chefen.”
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14 Diskussion

Syftet med mitt lardomsprov var att redogora for lasarna vad mobbning pa
arbetsplatsen handlar om, dess utseende och konsekvenser samt att beskriva
olika alternativ for hur man kan forebygga och stoppa mobbning pa
arbetsplatsen. Jag ville ocks& med hjalp av en kvantitativ undersokning ta reda
pa ifall mobbning forekom pa arbetsplatserna inom dagvarden och
aldringsvarden i en osterbottnisk kommun, vilket utseende den hade och ifall
det forekom skillnader i mobbningen pa& grund av arbetstagarnas alder,
arbetsplats och storlek pa arbetsgruppen. Eventuella skillnader betraffande
arbetstagarnas arbetslangd pa arbetsplatsen diskuterades inte i detta
lardomsprov, eftersom resultatet av undersokningen inte visade nagra

namnvéarda skillnader.

Mobbning &r vida kant och det har gjorts mycket tidigare forskning kring a@mnet
men storsta delen av forskningarna berér mobbning bland skolbarn, trots att
problemet ar stort @ven inom vuxenvarlden och problemet har uppmark-
sammats allt mera i media. Aven om forskare har tagit fram klara definitioner av
mobbning kan definitionerna skilja sig lite fran varandra och respondenterna
kan darfor ocksa ha olika tolkningar av fenomenet, vilket i sin tur kan inverka pa

undersokningsresultatet.

Av undersdkningen framkom att 11 % av respondenterna har upplevt att de har
blivit utsatta for mobbning péa sin arbetsplats. Hallberg och Strandmark (2004)
har enligt undersokningar fatt fram att omkring 9 % av svenska arbetstagare har
varit utsatta for mobbning. De norska psykologerna Einarsen m.fl. (1998) har
fatt fram att 9 % av 4 700 arbetstagare i Norge som deltog i deras undersokning
blev utsatta for mobbning. Varfor det férekommer mobbning pa arbetsplatsen
kan bl.a. bero pa avundsjuka mellan arbetstagarna, omorganisationer eller
inkompetent ledarskap, menar Hallberg och Strandmark (2004). Okad stress
kan ocksa vara en faktor som leder till ett forsamrat arbetsklimat, som kan bidra

till att konflikter uppstar och som i sin tur kan utvecklas till mobbning.
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Av undersokningen framkom att mobbning pa arbetsplatsen forekom i storre
utstrackning bland arbetstagarna inom aldringsvarden an bland arbetstagarna
inom dagvarden. Svaren skilde sig med nastan 10 procentenheter. En forklaring
till detta resultat kan vara det 6kade behovet av aldringsvard och de otillrackliga
resurserna. Det okade vardbehovet medfor en 6kad tidspress och 6kad fysisk
arbetsbelastning for arbetstagarna, vilket i sin tur kan leda till 6kad psykisk
belastning. En annan forklaring kan vara att arbetsgrupperna ar mer splittrade
och bestar av flera personer med olika asikter, vilket kan leda till konflikter. Ifall

dessa konflikter forblir olosta 6kar risken for mobbning.

Coloroso (2003) menar att verbal mobbning ar den vanligaste formen av
mobbning. Av undersdkningen framkom att baktaleri, att bli snast at, att standigt
bli avbruten och att fa kritik for sina arbetsmetoder var nagra av de vanligaste
krankningarna som forekom pa arbetsplatsen. Enligt Hoistad (1994) ar dessa

krankningar exempel pa verbal mobbning.

Enligt Einarsen m.fl. ar aldre arbetstagare mera utsatta fér mobbning an sina
yngre medarbetare. Detta dverensstdmmer med resultatet i undersékningen dar
det framkom att de flesta av respondenterna som uppgav att de har blivit utsatta
for mobbning pé& arbetsplatsen var i aldern 50-59 ar. En forklaring kan vara att
aldre arbetstagare har svarare att anpassa sig till férandringar, vilket kan véacka
irritation bland de yngre medarbetarna. En annan forklaring kan vara att aldre
arbetstagare ar kansligare och mera mottagliga for negativ kritik an sina yngre

medarbetare som kanske later kritiken ga forbi och struntar i den.

Av undersokningen framkom att stérsta delen av arbetstagarna, som uppgav att
de har blivit utsatta for mobbning pé sin arbetsplats, tillhérde en arbetsgrupp pa
11-20 personer. En forklaring till varfor mobbning &r mera vanligt i lite storre
grupper kan vara att det forekommer fler personer med olika asikter i gruppen.
Detta kan ge upphov till konflikter inom gruppen och om ingen tar itu med
konflikterna finns det risk att mobbning uppstar. En annan forklaring kan vara att

konkurrensen om arbete 6kar och mobbning uppstar ur avundsjuka.
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Vanliga konsekvenser av konflikter pa arbetsplatsen ar vantrivsel, personal-
nedskarningar och ¢kade sjukskrivningar (Einarsen m.fl.,, 1998), vilket ocksa
framkom i undersokningen av respondenternas beskrivningar av mobbning pa
arbetsplatsen. Hirigoyen (2002/2003) namner att det inte bara ar offrets hélsa
som paverkas negativt av mobbning pa arbetsplatsen, utan att mobbningen
aven medfor konsekvenser for medarbetarna. Flera av de respondenter som i
undersokningen har beskrivit ndgot mobbningsfall pa arbetsplatsen uppger att
de som askadare pa ett eller annat satt har paverkats negativt av situationen.
Aven organisationen paverkas pa grund av bl.a. 6kad frAnvaro samt okade

sjukskrivningar och uppséagningar.

| sina beskrivningar namner flera av respondenterna att inga atgarder har
vidtagits trots att man har informerat arbetsledaren, ledningen och fack-
foreningen om problemet. Varfor ingen ingriper kan bero pa att man inte vill bli
inblandad och inte vill ta stallning for nagondera parten. Det kan ocksa vara att
man tycker att personerna borde vara tillrackligt vuxna och forstandiga for att
sjalva hitta en l6sning pa problemet. Ifall det handlar om en Overordnad som
angriper en underordnad kan det h&nda att man &r radd for att mista sin
anstallning ifall man ingriper. Varfor arbetarskyddet eller fackféreningen inte
ingriper kan bero pa att man kanner angriparen och inte vill Aventyra den goda

relationen som man har till personen.

| Arbetsskyddslagen 2 kap. 8§ 8 sags det att arbetsgivaren genom nddvandiga
atgarder skall sorja for arbetstagarnas sakerhet och halsa samt planera och
genomfora de atgarder som kravs for att forbattra arbetsforhallandena. Om det i
arbetet forekommer trakasserier eller orattvist bemotande av en arbetstagare sa
ar arbetsgivaren skyldig att vidta atgarder for att eliminera problemet.
(Arbetsskyddslagen 5 kap. 8 28) Dessutom &r varje arbetstagare skyldig att
sdrja for sin egen och sina medarbetares halsa och sdkerhet i sitt arbete och
undvika trakasserier och annat olampligt bemoétande riktat mot medarbetare
som medfor risker for deras sakerhet och hélsa. (Arbetsskyddslagen 3 kap. §
13) Med Arbetsskyddslagen som grund kan anses att bade arbetstagare,

arbetsledare, ledningen och fackféreningen har brutit mot Finlands lag.
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Resultatet av undersokningen galler endast for den kommun som deltog i
undersokningen foér den tidsperiod da undersokningen pagick. Man kan saledes
inte pasta att undersokningen skulle f& samma resultat idag eller att resultatet
skulle vara det samma for andra 6sterbottniska kommuner. Dessutom bor man
ta i beaktande att ifall undersékningen hade fatt en storre svarsprocent, kunde
resultatet ha varit annorlunda. Av undersokningen framkom dock klart att det pa
arbetsplatsen férekommer mobbning och att atgarderna som gors for att

férebygga och eliminera problemet ar otillréckliga.

Pa grund av okad arbetspress och otillrackliga resurser samt 6kad konkurrens
om arbete okar riskerna for att mobbning uppstar. Det ar nu hog tid for fortsatt
forskning inom omradet. Med 6kad kunskap om vilka faktorer som kan utlésa
mobbning pa arbetsplatsen och vilka faktorer som foérvarrar problemet, 6ppnas
nya mojligheter for att pa ett andamalsenligt och effektivt satt stoppa och

forebygga mobbning pa arbetsplatsen.
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Bilaga 1 1(3)

Undersokningsenkat om arbetsklimatet inom barndagvarden

och aldringsvarden

Las igenom fragorna och besvara dem utgaende fran egna erfarenheter och hur Du upplever det pa Din

arbetsplats. Kryssa endast for ett svarsalternativ per fraga.

Bakgrundsfragor:

1. Kén [ Jkvinna [ IJman
2.Alder

3. Arbetsomrade [ ]dagvard [ Jaldringsvard
4. Hur lange har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats

5. Arbetstid [ Iheltid [ Ideltid

6. Anstallning [ Jordinarie [ ltilifallig

[ vikariat [ Jannat, vad?

7. Antal personer i din arbetsgrupp

Arbetsklimat:

8. Har du pa din nuvarande arbetsplats blivit utsatt for mobbning* av dina medarbetare?

[ Ja [ INej

9. Har nagon av dina nuvarande medarbetare blivit utsatta for mobbning* pa arbetsplatsen?

[1Ja [CINej

10. Har du pa din nuvarande arbetsplats blivit orattvist behandlad av dina medarbetare?

[ aldrig [ Jsallan [ libland [ Jofta [ Imycket ofta

11. Har du pa din arbetsplats bevittnat nagon av dina nuvarande medarbetare bli oréttvist behandlade?
[ Jaldrig [ séllan [ Jibland [ Jofta [Imycket ofta

*Mobbning:  « upprepade negativa handlingar som pagar under en langre tid, mot en eller flera
personer
« kan ta sig uttryck i allt fran utfrysning, krankande blickar och ryktesspridning till grovt

vald och misshandel



Bilaga 1 2(3)

Fragorna 12-26 besvaras med en skala fran 0-3.

(0 - stammer daligt, 1 — stimmer ganska daligt, 2 — stimmer ganska bra, 3 — stdmmer bra)

Pa arbetsplatsen...

12. &r stdmningen bra

13. respekteras alla arbetstagare

14. skvallras det

15. finns det personer som inte kan samarbeta
16. tas arbetstagarnas kompetens val tillvara
17. finns det nagon som forstor atmosfaren
18. diskrimineras ingen

19. far jag vara med och paverka beslut

20. baktalas medarbetare

21. |6per informationen bra

22. forekommer negativa kommentarer om medarbetare
23. beaktas personalens asikter

24. finns det nagon som klagar utan orsak

25. ifragasatts personalens arbetsmetoder

26. tar alla ansvar for att skapa en arbetsplats

I I I A A O I I O I O
O QDuouogouodgodogn -
N I I A I I A O I O
I I I I A A I 0 I O

fri fran diskriminering

Fragorna 27-42 besvaras med en skala fran 0-4.

(0 - aldrig, 1 - séllan, 2 - ibland, 3 - ofta, 4 — mycket ofta)

Har du pa din arbetsplats blivit utsatt for att medarbetare

sdllan ibland mycket ofta
27. spridit rykten om dig

28. inte beaktat dina asikter

29. baktalat dig

30. gett dig krankande blickar eller gester
31. tilltalar dig vid 6knamn

32. standigt avbrutit dig

0ooooo-e g
ooooog -
oooooge
Ooo0O0O00d« 2
ooooog -



33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.

43.

séllan

spridit I6gner om dig

fryst ut dig

gett dig sarade kommentarer
gjort narr av dig

undvikit dig

behandlat dig som luft

snast at dig

vagrat tala med dig

inte svarat pa tilltal

Oooooooodd-e g
Dgogogogog -

kritiserat dina arbetsmetoder

Har du erfarenheter av mobbning pa arbetsplatsen?

Beréatta garna hur det gick till och ifall nagra atgarder sattes in.

ibland

I O I I O

ofta

I I I I R

Bilaga 1 3(3)

mycket ofta

Doogoogogog -

(fortsatt pa baksidan av formuléret om det behdvs)

TACK FOR DIN MEDVERKAN!



Bilaga 2

Till Dig som arbetar inom barndagvarden eller aldringsvarden!

Jag studerar till socionom pa Yrkeshogskolan Novia i Vasa och som &mne fér mitt lardomsprov har jag valt

mobbning pa arbetsplatsen.

Vantrivsel, konflikter, dalig kommunikation och trakasserier ar svarldsta problem pa arbetsplatsen och utgor
en stor risk for att mobbning uppkommer. Oavsett vem som angriper vem, hur mobbningen tar sig uttryck och

var den utspelar sig sa ar mobbningen férddande och ger allvarliga konsekvenser for offret.

| mitt [ardomsprov har jag valt att utreda arbetsklimatet inom barndagvarden och aldringsvarden. Syftet med
undersokningen ar att forsoka redovisa for hur vanligt férekommande mobbning och daligt bemétande ar

bland personalen inom barndagvarden och aldringsvarden i just den kommun dar Du arbetar.

Ditt deltagande ar naturligtvis frivilligt, men eftersom undersokningsresultaten blir mer palitiiga ifall fler svarar
hoppas jag att Du vill hjalpa mig i min utredning. Besvara fragorna sa fullstandigt som mdjligt och skicka

sedan tillbaka formularet i bifogat portofritt svarskuvert sa fort som méjligt men helst inom en vecka.

Dina svar kommer att behandlas konfidentiellt!

Undersokningsresultaten kommer att presenteras i tabell- och diagramsammanstallningar sa att det inte gar
att koppla ihop ett visst svar til en viss person. Da resultatredovisningen ar gjord kommer
undersokningsenkaterna att forstéras. Nagra mojligheter for utomstaende att identifiera Dina svar finns darfor

inte.

Ifall Du har problem med fragorna eller vill veta mer, séand e-post till: malin.westerlund@pp.inet.fi eller ring
mig pa tel. 050 404 37 33.

Tack pa forhand for Din medverkan!

Malin Westerlund



